
İŞ HUKUKU VE GÜVENLİĞİ
       HUKUKUN TANIMI
Hukuk, her şeyden önce sosyal bir olgudur. İn​san topluluğunun bulunduğu her yerde, bir hukuk düzeni​nin olduğu görülür. Hukukun herkes tarafından benimsenebilecek bir tanı​mı bugüne kadar yapılamamıştır. Hukukun tanımının yapılmasındaki güçlük, onun değiş​ken olma özelliğinden kaynaklanır. Hukuk kuralla​rının, yer ve zamana göre, durmadan değiştiği görülür. Hukukun değişkenlik özelliği, iş hukukunda daha da belirgindir. İş hukuku, diğer hukuk dallarına oranla yeni olması ve toplumsal gelişmelerden büyük ölçüde etkilenmesi nedeniyle, hızlı bir değişim içerisindedir. 
Hukuk; “insanların birbiriyle veya oluşturdukları topluluk​larla yahut bu toplulukların birbirleriyle olan ilişkilerini düzenleyen ve devletin zorlayıcı gücüyle kendilerine uyulması sağ​lanan kurallardan oluşan bir bütündür” şeklinde tanımlanabilir.

  HUKUKUN İŞLEVLERİ 

  1.Düzeni sağlama
Toplum içinde insanlar ile bunların oluşturdukları toplu​lukların, sürekli bir çıkar çatışması içerisindedirler. Bu çatışmada kişi ve topluluklar, kendi başlarına bırakıldığında; toplum, varlığını sürdüremez. Hukuk ise, dü​zen sağlayıcı işlevi sayesinde, barış içinde yaşamaya olanak tanıyan bir ortam yaratır. Ancak, bu ortam, mutlak çatışmasız bir düzen değildir. 

Hukukun düzeni sağlamadaki gücü, hukuk kurallarınca "yaptırım" olarak adlandırılan zorlayıcı güçten kaynaklanır. Hu​kuk kurallarının yaptırımdan yoksun oluşu ise; hukuk düzenine uymayı, kişinin ve toplulukların keyfine bırakır ve gi​derek, toplumsal yaşamı bir kargaşaya dönüştürür.

       2.Toplumun gereksinimlerini karşılama
Hukuk, toplumsal gelişmelerden büyük ölçüde etkilenir. Bu etkilenme, hukukun toplumun gereksinmelerine uygun düşmesini zorunlu kılar. Toplumun gereksinimleri​ni karşılamayan veya karşılamakta yeterli bulunmayan hu​kuk kurallarının yerini, zaman içerisinde toplum gereksinmelerine uyan hukuk kuralları alır.

 3.Adaleti gerçekleştirme
Adalet, üstün hukuk kurallarına ve idealine olan uygun​luktur. Bu yönüyle adalet, kişisel bir amacı değil; tam tersine, kişisel görüşlerden bağımsız olarak, nesnel bir değeri anlatır. Adalet, hukukun bir değer ölçüsüdür. Hukuk, sonuçta adaleti gerçekleştirmek isteyen bir düzendir.

Hukuk düzeni, güçsüzü koruyucu bir güvence düşünce​sine dayandığı ölçüde, adaletlidir. Bu anlamda, hukukun iş​levi, toplum içerisindeki çıkar çatışmaları arasında adil bir değerlendirme yapmaktır. Adalet ile hukuk düzeninin, birçok durumda örtüştüğü görülmez. Çünkü insanların adaleti, genelde mutlak değildir.

HUKUKUN BÖLÜMLERİ
Roma hukukundan beri hukukun, "özel hukuk" ve "kamu hukuku" biçiminde iki temel bölüme ayrılması gelenek olmuştur. Bu geleneksel ayrıma karşılık, iş hukuku gibi bazı hukuk dallarının hangi bölüme gireceği konusu tartışmalıdır. Çünkü iş hukukunun, her iki bölümden de ortak bazı özellikleri taşıdığı ve karma nitelikte olduğu dü​şüncesi egemendir.
      a) Özel hukuk
Eşit hak ve yetkilere sahip kişiler veya kişi toplulukları arasındaki hukuki ilişkileri düzenleyen hukuk alanına özel hukuk adı verilir. Medeni Hukuk, Borçlar Hukuku, Ticaret Hukuku gibi bireylerin birbirleriy​le olan ilişkilerini düzenleyen hukuk dalları özel hukuk bö​lümü içerisinde yer alır.
 b) Kamu hukuku
Kamu hukuku, devletin diğer devletler ve kişilerle olan ilişkilerini düzenleyen hukuk alanıdır. Bu hukuk alanına öz​gü temel özellik, egemenlik ve astlık-üstlük ilişkisidir. Anayasa Hukuku, İdare Hukuku ve Ceza Hukuku gibi hukuk dal​ları, salt kamu hukuku bölümü içerisinde yer alır.

  İŞ HUKUKUNUN KONUSU
Çalışanların büyük bir bölümü, geçimlerini "çalışma" yo​luyla sağlar. Çalışma, esas itibariyle, "bağımsız çalışma" ve "bağımlı çalışma" biçiminde gerçekleşir. Bu açıdan ça​lışanları, "bağımsız çalışanlar" ile "bağımlı çalışanlar" olarak ikiye ayırmak mümkündür. 

"Bağımlı çalışanlar" a ilişkin hukuk kuralları, iş hukukunu ilgilendirir. Ancak, iş hukuku, bağımlı çalışanlardan sadece işçileri ele alır ve bunların işverenleriyle olan ilişkilerini düzenler. Bağımlı çalışanlar grubu içerisinde yeralan memurlar ise, idare (memur) hukukunun konusuna girer. Bu anlamda, iş hukuku, genel​likle "bağımlı çalışanların özel hukuku" biçimindeki gelenek​sel tanımla kavranmaya çalışılır.
İşçinin işverene olan iktisadi ve kişisel bağımlılığı göz önünde bulundurularak, iş hukukunun işçiler gibi işverenler açısından da ele alınması gerektiği akla gelebilir. Ancak, iş​verenin, işçi çalıştırdığı takdirde, iş hukukunun konusuna gireceği gözden uzak tutulmamalıdır. Bağımsız bir anlamı bulunmayan işverenin faaliyeti, işçi çalıştırmak​tan ibaret değildir. İşçi çalıştırmak, işveren için başlıbaşına bir amaç olmayıp; iktisadi ve ticari amaçlara ulaş​mada başvurulan bir yoldur. İşverenin girişimci olarak izlediği bu faaliyetleri düzenleyen hukuk kuralları da daha çok ticaret hukuku içerisinde ele alınır. 

İş hukuku, temelde işçilerin hukuki durumlarının düzenlenmesi ve korunması gereksiniminden doğmuştur. Bu itibarla, iş hukuku bakı​mından işveren, işçi yüzünden bir önem taşır. Buna karşılık, işçi, iş hukukunda ön planda yer alır.
İş hukukuna ilişkin kurallar, temel olarak, işçi-işveren-devlet üçlüsünün ilişkilerini düzenler. Buna göre de, iş hukukunun "işçi-işveren ilişkileri" biçiminde görülmesi ve adlandırılması, çalışma barışının kurulmasındaki devletin ro​lünü ve müdahalesini gözardı eder. İşçiler ile işverenlerin devletle olan ilişkilerinin gözönünde bulundurulmayışı ise iş hukukunun niteliğinin kavranmasında yanılgıya yol açar.

  İŞ HUKUKUNUN KONUMU
 İş hukuku, sanayileşmeyle birlikte, bağımsız bir hukuk dalı kimliğini kazanmıştır. Sanayi toplumu önce​sinde İş Hukuku, Borçlar Hukukuna bağlı bir görünüm taşı​mıştır. Sözkonusu dönemde iş hukuku, medeni ya da borçlar yasasının genel hükümleri ile iş sözleşmesini düzenleyen özel hükümlere bağlı bulunur. Bu anlamda, iş hukukunun, kaynağı itibariyle, borçlar hukukuna bağlı bulunduğu gözden uzak tutulmaması gerekir. Sanayi toplumunun ortaya çıkı​şından sonra ise; iş hukuku, medeni hukukun ve borçlar hu​kukunun dar kalıplarını aşmıştır.
Devletin yasama yoluyla müdahalesi, gelişen sanayi toplumundaki sömürü gibi istenmeyen durumların önüne geçil​mesi amacıyla ortaya çıkar. Devletin sosyal politika​sı; işçiyi koruyup güvenliğini sağlamak üzere devlet karşısın​da işverene kamu hukuku temelinde yükümlülükler getiril​mesi, giderek iş sözleşmesi hukukunun daha sosyal bir içerikle donatılması ve iş yargılamasının (mahkemelerinin) oluşturulması yönünde gelişir. Bütün bu gelişmeler ise; iş hukukunun, medeni hukuktan koparak bağımsız bir hukuk dalı olmasını sağlamıştır.

İş hukuku, hukuk dogmatiği açısından, bir statü hukuku değildir. Buna göre de, iş hukuku, ne bir sınıfın ve ne de bir zümrenin hukukudur. Kişisel özerklik ilkesi, iş hu​kukuna öncülük eden temel düşüncelerdendir. Sözkonusu ilke; öncelikle Anayasa'da çalışma ve sözleşme özgürlüğü ile sendika-toplu iş sözleşmesi-grev haklarının güvence altına alınmasıyla, iş ilişkilerinin kurulması ve içeriği bakımından, gerçekleşmiş sayılır. Böylece, buna bağlı bulunan düzenleme sorunları da, iş hukukunu bağımsız bir hukuk alanı durumuna geçirmektedir.

   İŞ HUKUKUNUN KAPSAMI
İş hukuku sistemine topluca bakıldığında; iş hukuku​nun, esas olarak "bireysel iş hukuku" ve "toplu iş hukuku" ol​mak üzere iki ana bölüme ayrıldığı görülür.
      a)
Bireysel İş Hukuku

Bireysel iş hukuku, işverenle olan ilişkilerinde işçileri te​ker teker ele alıp iş ilişkisinin konusunu oluşturan karşılık​lı hak ve borçları (yükümleri) düzenler. Buna göre, sözgelimi işçinin çalışma koşulları, ücreti, iş güvencesi ile iş güvenliği gibi sorunlarla ilgili kurallar bireysel iş hukukunun konu​sunu oluşturur.
      b)
Toplu İş Hukuku

Toplu iş hukuku, işçiler ile işverenler arasındaki hukuki ilişkilerin toplu düzeyde ele alındığı iş hukuku bölümüdür. Bu anlamda, işçi ve işveren sendikaları (sendikalar hukuku) ile bunların yaptıkları toplu iş sözleşmeleri (toplu iş sözleş​mesi hukuku) ve toplu iş uyuşmazlıklarının barışçı ve barış​çı olmayan yollardan çözümü (arabuluculuk ile grev ve lokavt hukuku), toplu iş hukukunun içerisinde yer alır.

        İŞ HUKUKUNUN ÖZELLİKLERİ
 a)
İşçiyi koruma
İş hukuku, temelde, işçilerin korunması gereksinimin​den doğmuştur. İşçilerin korunması düşüncesi de, işçinin iş​veren karşısındaki bağımlılığından kaynaklanır. İşçi; işveren karşısında, iktisadi bakımdan bağımlıdır. Çünkü tek geçim kaynağı ücret olan işçi, sermaye kaynağı​na sahip olan işveren karşısında, iktisadi açıdan güçsüzdür ve de bağımlıdır. İşçi, geniş ölçüde işverenin emir ve talimatlarıyla bağlı olup, işverene karşı bir kişisel bağımlılık içerisindedir. Sözkonusu iktisadi ve kişisel bağımlılık nede​niyle de işçinin özel olarak korunması zorunludur. Bu ba​kımdan, iş hukuku, sosyal nitelikte olup, geniş ölçüde işçi​nin korunması düşüncesine dayanır.

       b) Toplumsal dengeyi kurma 

 İş hukuku, temelde işçiyi koruma düşüncesini yansıt​makla birlikte, işverenin silinmesi ve giderek yok edilmesi esasını içermez. Her şeyden önce, işçinin, iktisaden güçsüz olması yüzünden korunması gerektiği, gözden uzak tutulma​malıdır. İş hukukunun işlevi; işverenin, iktisadi ve kişisel gücünü sınırlandırıp, gücünü işçiyi yok etmek için kullanmasını önlemektir. 

 İşçilerin korunması amacı gözeti​lirken de, bunların işverenleri ezip yok etmeleri düşünülmez. Örneğin işçiye iş güvencesi sağlamak üzere işverenin fesih hakkı sınırlanmakla birlikte, bu hakkı işverenin elinden alma sözkonusu değildir. 

İş hukukunun özelliği, görüldüğü gibi işçi ve işveren kesimlerinin birbir​lerini yok etmelerini önlemek ve giderek, bunlar arasında ve toplum içerisinde bir denge kurmaktır. Sözkonusu dengenin kurulmadığı toplumlar ise, sosyal patlamalara mahkûmdur.

        c) Karma nitelikte olma

İş Hukukunu, bütünüyle özel hukuk veya kamu hukuku bölümü içerisinde ele almak olanaksızdır. Çünkü iş huku​ku, gerek özel hukukun ve gerekse kamu hukukunun bazı özelliklerini kendisinde taşır. Bu yönüyle de "iş hukukunun karma niteliği’’nden sözedilir.

        İŞ HUKUKUNUN TEMELLERİ 

        a) Ekonomik düzen

İş hukuku, büyük ölçüde yürürlükteki ekonomik düze​ne bağlıdır. Günümüzde sanayileşmiş Batı Avrupa ülkeleri; genellikle, sosyal piyasa ekonomisini benimser. Buna göre, ekonomik kararlara kişi ve kuruluşların kendileri​nin karar vermesi ve sözleşme özgürlüğü ilkeleri, her huku​ki düzenlemede ön planda tutulmak zorundadır. Düzenleyi​ci mekanizmalar ise sadece yanlar arasındaki denge aşırı ölçüde bozulduğunda işletilir. Buna karşılık, ekonomik mekanizmaların merkezi bir plana bağlı olarak işletildiği sosyalist ekonomilerde; özellikle ücretlerin belirlenmesi, sözleşme öz​gürlüğü temeline ve sendikal özgürlüklerin kullanılması da devlet karşısında bağımsızlığa dayanmaz.

 b) Anayasal düzen
İş hukukunun anayasal düzenle olan bağı, devletin eko​nomik ve sosyal sorunlara müdahale oranında belirginleşir. İktisadi liberalizmin yerine sosyal devlet anlayışı​nın geçişiyle birlikte, çağımız anayasalarında iş hukukunu yakından ilgilendiren bazı sosyal haklara yer verildiği göze çarpar. Bunun ötesinde, kişi hak ve özgürlükleri olarak adlandırılan klasik hak ve özgürlükler de iş hukukunda belirli bir etki alanına sahiptir.
Anayasamızın 2. maddesi; Devletin niteliğini, sosyal bir hukuk devleti biçiminde belirleyerek, “sosyal devlet ilkesini” benimsemiştir. Bununla anayasanın, devleti hukuk düzenini oluştururken, insan onuruna yaraşır bir yaşam konusunda güçsüzler ile yardıma gereksinimi olanları korumaya yöneltmek istediği kabul edilir. 
Sosyal devlet düşüncesinin en geniş ölçüde kendisini du​yurduğu hukuk alanlarından birisi de iş hukukuna ait ola​nıdır. Çünkü işveren karşısında ekonomik ve kişisel yönden bağımlı olan işçiyi koruma ve bunlar arasında sosyal denge​yi oluşturma görevleri, esasen iş hukukunun işlevleri arasında yer alır. İş yasaları, sosyal devlet ilkesinin yasama düzeyindeki somut görünümlerini oluşturur.
Sosyal devlet ilkesi, yargı organının tutumunu da belirler. Özellikle işçi lehine yorum; sosyal devlet il​kesinin, yargı organının faaliyetlerine egemen oluşunu sergiler. İş mevzuatının açık olmayan hükümlerinin yorumlanışında ve yasama boşluklarının dolduruluşunda, işçi yararı gözetilerek; sosyal devlet düşüncesinin içerdiği güçsüz olanı koruma amacı gerçekleştirilmeye çalışılır. 

 c) Sosyal özerklik
Çalışma koşullarının belirlenişinde sosyal özerklik ilkesi, işçi ve işveren yanının birlikte ka​rar verip, kendi kendilerini yönetmeleri esasını içerir. Çalışma koşullarının belirlenişine devletin aşırı müdahalesi sorun yaratır. Bu yüzden, iş hukuku, çalışma ko​şullarının belirlenişinde, yanlara sosyal düzeyde özerklik ta​nır. 

"İşçiler ve işverenler, karşılıklı olarak ekonomik ve sosyal durumlarını ve çatışma şartlarını düzenlemek ama​cıyla toplu iş sözleşmesi yapma hakkına sahiptirler" hükmü​nü taşıyan Anayasa m. 53 çalışma koşullarının topluca belirlenmesini ve hukuk kuralı koyma yetkisinin bir bölümünü, toplu iş sözleşmesinin taraflarına bırakır. Buna göre artık devlet; aracılığın dışında, yanlar arasındaki iş mücadelesin​den uzak durur.
Sosyal özerklik ilkesi, salt toplu iş sözleş​mesi özerkliğiyle sınırlı değildir. İşçi ve işveren kuruluşlarının, kamu hukukuna ait yetkilere sahip ve eşit orandaki temsilcileri eliyle, çalışma yaşamının resmi işleyişi​ne katılmaları da, sosyal özerkliğin somut görünümü olarak kabul edilir. 
  d) İşyerinin yönetimine katılma
Batı Avrupa ülkelerinin çoğunluğu; işçilerin, seçtikleri kurullar aracılığıyla, işyerinin yönetimine katılmaları esasını benimser. İşyeri kurulları, sosyal, ekonomik ve personele ilişkin konularda işçilerin, işyerinin yönetimine katılmasını sağlayan bi​rimler olarak görülür. Bu anlamda, işyeri yönetimlerinin modern yapılanması, mutlak mülkiyet anlayışına dayalı klasik yönetim anlayışını yıkmış ve işçilerin, işyeriyle ilgili kararla​rın alınmasına katılmalarını gerçekleştirmiştir.
Ülkemizde; izin kurulu ile iş sağlığı ve güvenliği ku​rulu ve işin durdurulmasına veya işyerinin kapatılmasına karar verecek komisyonun kurulmasına ilişkin düzenlemele​rin dışında, işçilerin yönetime katılmalarını ilgilendiren bir mevzuat hükmüne rastlanmaz. İşçilerin yönetime katılmaları, ülkemizde daha çok, toplu iş sözleşmelerine bırakılmış durumdadır. Ancak, disiplin kurulları hükümleri​nin dışında; bu uygulamanın da yaygın olduğu görülmez.
İŞ HUKUKUNUN TARİHİ GELİŞİMİ
        İŞ HUKUKUNUN DÜNYADAKİ EVRİM SÜRECİ
  1.Modern İş Hukukundan Önceki Dönem  
Eski çağlarda çalışanların, herhangi bir korumaya sahip olmadıkları görülür. Sözgelimi Roma Hukukunda ustaya çırak üzerinde, çok geniş kapsamlı ve fiziki cezaları da içeren bir "uslandırma yetkisi" tanınmıştır.

Ortaçağda esnaf ve sanatkârların mesleki kuruluşları olan loncalar, çırak-kalfa-usta sınıflamasına dayanan üç dereceli bir korporatif hiyerarşiye sahiptir. Her meslek kuruluşunda mutlaka bulunması gerekmeyen çıraklık, lonca hiye​rarşisinin ilk basamağı olup, ustalık hakkının kazanılmasın​dan önce beklenmek zorunda kalınan başlangıç süresidir.
Ortaçağa damgasını vuran loncalar, bu çağın sonlarına doğru önemli gelişmelere tanık olur. Meslek ve sanatla ilgili tüm bilgilerin deneyimle öğrenildiği Ortaçağda loncalar, bilgi deposu olan ustaların eğitim ocaklarıdır. Loncalara girişin belirli katı kurallara bağlanması, bunların, toplumun büyük bir kesimine kapalı meslek kurumları ola​rak kalmalarını sağlar. 

Loncalar, çıkarılan yasalarla yasaklanıp orta​dan kaldırılır. Loncaların çöküşü ve kapitalist üretim ilişkilerinin ön plana çıkışıyla yeni bir dönem başlar.
  2. Modern Bir Hukuka Geçiş 

  a) Sanayi devrimi sonrası
Sanayi Devrimine kadar bağımsız çalışan zanaatkarlar, artık fabrikalarda çalışmaya başlar. Loncaların çöküşü üze​rine fabrikalarda çalışmaya başlayanlar ise, bu dönemde çok kötü çalışma koşulları ve çok düşük ücretlerle karşılaşır. Sanayi kapitalizminin başlangıç tarihi, fabrika ve ma​den ocaklarındaki işçi yoksulluğuna ilişkin sayısız örnek olayla doludur. 

Sanayi Devrimi sonrasındaki işçi yoksulluğu, temel daya​nağını o zamanın iktisadi görüşlerinde bulur. O zamanın geçerli iktisadi görüşü olan iktisadi liberalizm, sınırsız sözleşme özgürlüğü yoluyla yanların eşit biçimde çalışma koşullarını belirleyebileceği anlayışını içerir. Bu dönemde işveren ile işçinin eşit haklara sahip bulunması gerçekte biçimseldir. 

       b) İlk çalışma yasalarının çıkarılışı
Sanayi Devrimi sonrasındaki kötü çalışma koşulları, dev​letin doğrudan işçi-işveren ilişkilerine karışmasına yol açar. Bu alanda çıkarılan ilk çalışma yasaları daha çok, çocuklar ile gençler ve kadınlar gibi özel ola​rak korunma gereksinimi içinde bulunan çevrelere yönelir.

1890 yılında Berlin Konferansı'nda çocukların işe alınma yaşları ve çalışma sürelerinin sınırlanması ile işçi sağlığı ve iş güvenliğine ilişkin olmak üzere, dilek niteliğinde ortak kararlar alınır. 
  c) 1914-1945 dönemi
Birinci Dünya Savaşı'nın başlaması, İş Hukukuna ilişkin ulusal ve uluslararası düzeydeki çalışma ve düzenlemeleri, savaş süresince engeller. Ancak, Birinci Dünya Savaşı so​nunda eski Sovyetler Birliği'nde gerçekleşen Devrim Hareketi (1917) iş hukukunda önemli değişikliklere yol açar.

Diğer yandan, savaş sonrasında imzalanan Versay Barış Antlaşması, Uluslararası Çalışma Örgütü'nün kurulması (1919) olanağını sağlar.
   d) 1945 sonrası
İkinci Dünya Savaşı sonrasında Orta ve Doğu Avrupa ül​kelerinin çoğunluğu, daha önce eski Sovyetler Birliği'nde geçerli olan iş ilişkileri sisteminin baskısı altına girer. Sözkonusu ülkeler için geçerli tek ilke ise, iş ilişkilerinin bütünüyle devlet otoritesi altına girmesi olmuştur. Buna karşılık Batı Avrupa ülkelerinde sosyal adalet temeline dayalı özgürlükçü modern iş hukukunu oluşturma çabaları sürer.
İkinci Dünya Savaşı'nın başlamasıyla bir​likte, birçok uluslararası örgüt varlığını yitirirken; Uluslararası Çalışma Örgütü, savaş sonrasında da çalışmalarını sürdürebilir. Birleşmiş Milletler Örgütü'yle imzaladığı bir anlaşma uyarınca uluslararası uzmanlık kurumu kimli​ğini kazanan Uluslararası Çalışma Örgütü, iş hukukuna iliş​kin uluslararası sözleşme ve tavsiye kararlarının oluşmasını sağlar.

  e) Küreselleşme
Dünyada, 80'li yıllarda global bir sermaye piyasası olu​şur. Özellikle duvarların yıkılması (1989); so​ğuk savaş dönemini sona erdirip, yeni bir dünya düzeninin oluşumunu hızlandırır. Küreselleşme, dünya ölçeğinde gelişen büyük sanayi işletmelerini ortaya çıkarır. 
Üretimin uluslararası nitelik kazanmasıyla oluşan tüm bu değişimi ise sanayi toplumunun aşılıp yeni bir dönemin, yani sanayi ötesi toplumun özel koşullarının ortaya çıkışı bi​çiminde algılanması gerekir. 20. yüzyılın son çeyreği, artık yeni bir toplum yapısının, yani bilgi toplumu​ dönemidir. Sözkonusu toplum yapısı içinde sanayi toplumunun yabancılaşmış mavi yakalı işçileri, yerlerini esas olarak beyaz yakalılara bırakmaya başlamıştır. 
Sanayi toplumunun ulusal ve sınıfsal değerlerinin karşısında, grup değerleri ve inançlar yaygındır. Ulus ya da sınıfla bütünle​şen sanayi toplumunun bireyi, artık sosyal grupla bütünleş​meye yönelir. Sosyal değişimde işçi hareketleri ve özellikle de grevler, itici güç olmaktan çıkmakta ve bunların yerini, sivil hareketler almaktadır. Toplum sorunları konusunda da; insanlığı bekleyen kitlesel işsizlik, savaş ve faşizm gibi tehlikelerin yerine, giderek terör ve kişisel dokunulmaz​lıkların kaldırılması gibi sorunlara yönelindiği görülür.

       f) Çalışma yaşamında esneklik
Çalışma yaşamında esneklik; Avrupa Birliği'ne dahil ül​kelerde 70'li yılların ortalarından itibaren ve özellikle de, 1973 yılındaki petrol krizinin ardından dikkatleri çekme​ye başlamıştır. Avrupa'nın ileri derecede sanayi​leşmiş ülkeleri; II. Dünya Savaşı ile 70'li yılların ortasını kap​sayan sürede, istikrarlı bir ekonomik büyüme yaşamış ve kalkınmışlardır. 

Bu dönemde, uygulanan sosyal re​fah politikaları, sosyal hakların anayasa ve yasa ile güvence altına alınması düşüncesiyle, katı nite​likte kurallarını mevzuata adeta perçinlemiştir. 
70'li yıllarda ortaya çıkan ekonomik kriz ve bunun bera​berinde getirdiği işsizlik ile üretim ve istihdam yapısındaki değişiklikler ve de ileri bilgi teknolojilerinin olanak sağladığı küreselleşme ise; gerek katı iş kuralları, gerekse uluslararası ekonomik rekabet du​rumuyla çelişmekte ve bunlara, uygun düşmemektedir. Bunlara alternatif olarak günümüzde, daha önce belirtilen çalışma yaşamında esneklik kavramı önerilmekledir.
       İŞ HUKUKUNUN TÜRKİYE'DEKİ EVRİM SURECİ
       1.Tanzimattan Önceki Dönem

  Anadolu Ahi Birlikleri
Ahilik, 13. yüzyılın ilk yarısından 20. yüzyılın başlarına kadar, Anadolu'nun yerleşme birimlerindeki esnaf ve zanaat​kar kuruluşlarının eleman yetiştirme, işleyiş ve denetimlerini düzenleyen bir kurum olmuştur. 

Çırak-kalfa-usta ilişkileri, Anadolu'da ahi birlikleri içerisinde somutlaşır. Ahi örgütlenmesi, belirli bir süre bir kademede ka​lınarak pişirilen yamak-çırak, kalfa-usta hiyerarşisini kur​mak ve sözkonusu kademelerde yetişenleri baba-evlât ilişki​si gibi içten bağlarla bağlamak suretiyle, sanatı ahlâki ve mesleki temellere oturtur.
   Gedikler
Anadolu ahiliği, 18. yüzyıldan itibaren Gediklere, yani lonca örgütlerine dönüşür ve 20. yüzyılın başlarına kadar, Osmanlı toplumunun iktisadi ve ticari ilişkilerini etkiler. Ahiliğin gediklere dönüşmesi, hiyerarşik yapı içinde ara sta​tü olarak kalfalığın oluşmasına neden olur. Gedikler kalfalık statüsünü getirerek, artık çırakların hemen kendi adlarına küçük bir işyeri kurup usta statüsüne geçmeleri olanağını ortadan kaldırır.
  2.
Tanzimattan Cumhuriyete Kadarki Dönem
Tekelci yapılarıyla Gedikler, gelişen Osmanlı sanayisinin önünde engel oluşturur. Bu yüzden gedikler, ufak bir bölü​mü dışında, Tanzimat sonrasında kaldırılır. Böylece, sanayi devriminden sonra Batı Avrupa'da görüldüğü gibi, Osmanlı meslek ve sanat yaşamında o zamana kadar bağımsızlıkları​nı korumuş zanaatkarlar, artık sermaye sahiplerine bağımlı olmaya başlar ve bunların yanlarındaki yamak, çırak ve kal​falar da, ileride bağımsız usta olabilme ümitlerini yitirir.

Tanzimat Dönemindeki çalışma yaşamına ilişkin düzenle​melerin başında Mecelle (1877) gelir. Ancak Mecelle'nin ça​lışma yaşamına getirdiği hükümler, bireyci-liberal görünüm​dedir. Çünkü Mecelle; işçi ile işveren arasındaki iş ilişkilerinin, biçimsel bir serbestlik ortamında çözümlenmesini be​nimser. 
Meşrutiyet Döneminde, parça parça da olsa, çalışma ya​şamına ilişkin hukuki düzenlemelerin getirilmesi hareketi sürer. Ancak, çoğu yabancı sermayenin egemenliği altındaki sanayi işyerlerinde çalışan işçiler, ağır çalışma koşullarıyla karşılaşır. Sözkonusu baskıya karşı işçiler, hak alma eylem​lerine başvurur. Bunlara karşı ise yabancı sermaye çevrelerinde doğan hoşnutsuzluktan göğüslemek amacıyla, Tatil-i Eşgal Kanunu (1909) çıkartılarak, hükümetten imtiyaz alıp kurulan ve genel hizmetlerle ilgili faaliyetlerde bulunan ku​rumlarda sendika kurulması yasaklanır ve çıkacak toplu iş uyuşmazlıklarının, seçilecek temsilciler yoluyla çözümlen​mesi esası benimsenir. Uyuşmazlıkların uzlaştırma yoluyla çözümlenmesine kadar da, aynı yasa uyarınca, işçilere grev yaptırmak yasaklanır.
        3. Cumhuriyet Dönemi

        a) Cumhuriyetin başlangıç yılları

17 Şubat 1923 tarihinde, İzmir'de Türkiye İktisat Kongre​si toplanır. Türkiye İktisat Kongresi, kronolojik olarak Cumhuriyetin ilânından önce gerçekleşmesine rağmen, Atatürk (Cumhuriyet) döneminde izlenen ekonomi ve çalışma siyasetlerinin temel taşlarından birisini oluşturur. Bu anlamda, Türkiye İktisat Kongresi, işçilerin yararına olarak, sendika hakkının tanınması ve iş güvenliğinin sağlanması gibi somut işçi isteklerini kabul eder. Buna karşılık, toplu iş sözleşmesi ve grev hakla​rı benimsenen esaslar arasında yer almaz.         

Bu dönemde toplu iş ilişkilerinin yeterin​ce gelişemediği görülür. Bunun ise, iktisadi ve hukuki nedenleri vardır. Ülkemizdeki sanayileşmenin, o dönem için oldukça yeni olduğu açıktır. Yeni kurulan Cumhuriyet, Osmanlı Devleti'nin tarım ağırlıklı ekonomik yapısı üzerine ku​ruludur. Sanayileşmenin böy​lesine geri olduğu bir dönemde ise, çalışma yaşamına ilişkin düzenlemelerden ve de özellikle, toplu iş ilişkilerinden önem​li bir gelişme düzeyinin beklenmesi yerinde olmaz. Kamu kesiminde sendika ve grev hakkını ortadan kaldıran Tatil-i Eşgal Kanunu(1909), Doğu illerindeki ayaklanma nedeniyle çıkarı​lıp sendika kurmayı güçleştiren ve adeta imkânsız duruma getiren Takrir-i Sükûn Kanunu(1925), 1924 Anayasası ile Medeni Kanun'un liberal-özgürlükçü özüne rağmen engel oluştur​muştur. 
1926 yılında getirilen Borçlar Yasası'nın top​lu iş sözleşmesini "umumi mukavele" adı altında düzenleme​sine karşılık; sözkonusu düzenleme, bu dönemde grev hak​kı ile sendika özgürlüğünün bulunmayışı nedeniyle önemli bir uygulama alanı bulamamıştır.
  b) Devletçiliğe geçiş
Atatürk'ün devletçilik ilkesine dayalı olarak 1930'lardan itibaren yürüttüğü çalışma politikası, sosyal nitelikteki birtakım yasaların çıkarılmasına yol açar. Bunlar içinde genel sağlığın korunmasına, ulusal bayram ve genel tatil günlerin​de dinlenmeye ve sanayi işyerleri ile maden ocaklarında mesleki kurslar açılmasına ilişkin yasalar, özellikle belirtilmelidir. Nihayet, devletçilik ilkesine uygun bir çalışma yaşa​mının kurulması zorunluluğu, Atatürk'ü genel bir iş yasasının çıkarılması düşüncesine ulaştırır. Tasa​rı, 1936 yılında yasalaşır ve 3008 sayılı İş Kanunu adı altında 1937 yılında yürürlüğe girer.
3008 sayılı İş Kanunu'nun önemli özellikleri olarak; söz​konusu yasanın, iş ilişkilerine sosyal açıdan yaklaşması, kapsamının dar tutulup fikir işçilerinin tamamının uygula​ma alanı dışında bırakılması ve "Türk milletinin kaynaşmış ve ayrıcalıksız bir kitle olduğu" görüşüyle grev ile lokavtın yasaklanmış olması gösterilebilir.

 c) Çok-partili döneme geçiş
İkinci Dünya Savaşı sonrasında Türkiye'nin Birleşmiş Milletler Örgütü'ne girmesi ve ülkede çok partili demokratik bir düzene geçilmesi, sosyal nitelikteki yasaların çıkartılması faaliyetini beraberinde getirir. Bu anlamda, özellikle sosyal sigortalara, sendikalara ve iş mahkemelerine ilişkin çeşitli yasaların çıkartıldığı belirtilmelidir.
 d) 1961 Anayasası dönemi
1961 Anayasası; çalışma hakkını, sendika özgürlüğünü, toplu sözleşme ve grev hakkını, sosyal güvenlik hakkını tanıyarak sosyal temellere geniş ölçüde dayanan bir anayasa olmuştur. Getirilen bu sosyal temeller çerçevesinde Sendika​lar Kanunu, Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu, Sosyal Sigortalar Kanunu çıkarılmıştır.
 e) 1982 Anayasası ve sonrasında uluslararası ortam
1980'de askeri müdahalesinin ardından, DİSK ve MİSK ve bunlara bağlı sendikaların faaliyetleri durdurulur ve tüm grev ve lokavtlar ertelenir. Toplu pazarlık hakkının askıya alındığı 1980-1983 ara rejiminde toplu iş sözleşmeleri Yüksek Hakem Kurulu tarafın​dan bağıtlanır.
Daha sonra kabul edilen 1982 Anayasası, 1961 Anayasa​sı gibi sosyal haklara geniş ölçüde yer vermiştir. Ancak, 1982 Anayasası, 1961 Anayasası'ndan farklı olarak, sınır​lı serbestlik ilkesine dayanır. 1982 Anayasasının koyduğu esaslar doğrultusunda, yeni sendikalar ile toplu iş sözleşme​si, grev ve lokavt yasaları çıkarılmış ve yeniden sözkonusu yasalarda önemli değişiklikler yapılmıştır. Türkiye’de demokratikleşmenin ötesinde, ekonomik hukuk kurallarının Avrupa Birliği üyesi ülkelerin mevzuatıyla uyumlu kılma çalışmaları sürdürülmektedir.
 f) Üçüncü binyılda Türk çalışma yaşamı
90'lı yıllarda Türk çalışma yaşamı, yasal iş güvencesi ile esneklik tartışmalarını yoğun bir biçimde geçirir. 158 sayılı ILO Sözleşmesi'nin onaylanmasına rağmen Türk iş mevzuatının gerekli uyumu sağlayamamıştır.  Bunun nedeni 1936 tarihli ve 3008 sayılı İş Kanunu'ndan esinlenen 1475 sayılı İş Kanunu'nun eskimiş bulunup uluslararası rekabetin körüklediği rekabet ortamının gereksinmelerini karşılayamaması ve bu yasanın ekonomik kriz ortamları için gereken esneklikten yoksun oluşu gibi değişik etkenlerdir.
Siyasi oy endişesiyle yasalaştırılan ve kamuo​yunda "iş güvencesi yasası" olarak bilinen 9.8.2002 tarihli ve 4773 sayılı yasa, 15 Mart 2003 gününden itibaren yürürlü​ğe girmiş, ancak uzun ömürlü olamamıştır. Bu bağlamda, 22.5.2003 tarihli ve 4857 sayılı İş Kanunu; daha önceki 1475 sayılı İş Kanunu'nu, kıdem tazminatına ilişkin 14 ün​cü maddesi hariç, yürürlükten kaldırmış ve 10 Haziran 2003 gününden itibaren uygulanmaya başlanmıştır.
Halen uygulanan 4857 sayılı İş Kanunu, Cumhuriyet dö​neminin dördüncü İş Kanunu'dur. Sözkonusu yasa, daha önce özellikle, işçi kesimi tarafından istenen yasal iş güven​cesi ile işveren kendisince arzulanan esneklik esaslarına ve de AB normlarına geniş ölçüde uygun düşmektedir. 
İŞ HUKUKUNUN TEMEL KAVRAMLARI

         İŞÇİ  
İşçi, "bir iş sözleşmesine dayana​rak çalışan gerçek kişi" olarak tanımlanır (4857 sayılı İş K. m. 2). Bu yasal tanımın dikkati çekmek istediği ilk nokta, işçi​nin işverene bağımlı olarak çalıştığıdır. Çünkü yasa; iş sözleşmesini bir başka yerde tanımlarken, "bir tarafın (işçi) ba​ğımlı olarak iş görmeyi…üstlenmesinden oluşan sözleşme" biçimindeki anlatıma yer vermektedir (İş K. m. 8). Bu​na göre, işçi de; bir iş sözleşmesine dayanarak çalışan kişi olduğundan, bağımlı olarak iş görmeyi üstlenen kişi olmak​tadır.
İkinci olarak; sözkonusu olan bu kişi, bir "gerçek kişi"dir. Buna göre, tüzel kişilerin veya sanayide kullanılan robotların, işçi sayılmaları sözkonusu değildir.
Ayrıca, işçi sayılabilmek için, yanlar arasında mutlaka geçerli bir iş sözleşmesinin bulunması zorunlu değildir. İşçi ile işveren arasında hukuken geçerli bir iş sözleşmesi bulunmamakla birlikte, geçerli bir iş ilişkisi doğmuş olabilir. Bu itibarla, işçinin tanımı açısından önemli olan nokta, yanlar arasında bir iş ilişkisinin kurulmuş bulunmasıdır.

Kısacası "işçi, ge​çerli bir iş ilişkisine dayanarak çalışan kişidir" biçiminde bir tanım getirmek olanaklıdır.
  İŞÇİ KAVRAMININ UNSURLARI
  a) Geçerli bir iş ilişkisinin varlığı
İş Kanunu, işçi sayılabilmek için, "iş sözleşmesine daya​narak çalışma"nın gerçekleşmesi şartını arar. Burada sözkonusu olan, "geçerli bir iş ilişkisinin varlığı"dır. Geçerli bir iş sözleşmesinin bulunmamasına rağmen, işverenin bilgisi altında fiilen çalışan kişilerin de işçi sayılmasında zorunluluk vardır.
Ancak her iş ilişkisi, işçi sayılmak için yeterli değildir. Sözkonusu iş ilişkisinin öncelikle, hukuken geçerli bir iş ilişkisi olması gerekir. Hukuka ve ahlâka aykırılığın yürürlükteki hukuk düzeninin temel görüşleriyle bağdaşma​dığı durumlarda, geçerli bir iş ilişkisinin doğması ve ilgili kişinin işçi sayılması düşünülemez. Bunu örnekleyecek olursak; çalışma izni olmaksızın çalışan bir ya​bancının işçi sayılması ve işçilik haklarından yararlanması sözkonusu değildir.
Çalışan hükümlü ve tutuklularda olduğu gibi iş görmenin, serbest iradeyle kurulmuş bir iş sözleşmesinin yerine, yasa hükmüne dayandığı durumlarda, iş hukuku anlamın​da bir iş ilişkisine rastlanmaz. Çünkü hükümlü ve tutukluların çalıştırılması, kamu hukuku yükümlerinin yerine geti​rilmesine ilişkin hükümlere dayanır. Bunun gibi, atanma iş​lemine dayanarak çalışanların, yani memurların da işçi sayıl​ması sözkonusu değildir.

  b)
Herhangi bir işin yapılması
İşçi, işverene karşı iş yapmakla yükümlü olan kişidir, Burada sözkonusu olan iş, kişinin ekonomik bakımdan iş olarak değerlendirilebilen her çeşit çalışmasıdır. Yapılacak çalışmanın bedensel veya düşünsel bir faaliyet olması, değişiklik yaratmaz. Hatta görülecek işin, bir kamu hizmeti olması da mümkündür. Belediye işçilerinin durumu genellikle böyledir.
İşçinin yaptığı iş, çoğunlukla aktif bir faaliyeti gerektirir, Ancak, istisna olarak malların korunması ve modellik gibi işlerde çalışanların yaptıkları iş de, bunların işçi sayılmasını zorun​lu kılar. Çünkü bu çeşit işler için yapılan sözleşmeler, salt hareketsiz kalmanın yanısıra, aktif hareketlerin de yapılma​sını içerir.
 c)
Karşılık uğruna çalışma
Bir kişinin işçi sayılabilmesi için, onun o işi bir karşılık uğruna yapması gerekir. Sözkonusu karşılık, para biçiminde (ücret olarak) belirlenebileceği gibi eşya biçiminde de kararlaştırılabilir. Esasen, bir kişinin hiçbir karşılık olmaksızın bir başkası için çalışması genellikle dü​şünülmez. Başkasının işinin ücretsiz görüldüğü du​rumlarda, iş ilişkisinin yerine vekillik ilişkisi veya bir yardım ve nezaket fiili sözkonusudur.
Ücretin sözleşmede açıkça kararlaştırılmamış olması, iş​çi sıfatının kazanılmasını engellemez. Çünkü önemli olan ücretin varlığıdır. Bu bakımdan, ücretin belirlenebilir ve yapılan işin ​de, o iş için bir ücret ödenmesinin gerekli ve olağan görüldüğü bir iş olması gerekir.
Diğer yandan, ücretin üçüncü kişiler tarafından sağlan​ması da, işçi sayılmayı engellemez. Bu anlamda, ücreti öde​yen bizzat işverenin kendisi olabileceği gibi; onun dışındaki (üçüncü) bir kişi de işçinin ücretini sağlayabilir. Özellikle eğlence ve konaklama işyerlerinde çalışan işçilerin yüzde ücretleri müşteriler tarafından ödenir.
 d) İşverene bağımlı olarak çalışma
İşçi sayılacak kişinin, işverene bağımlı olarak çalışması gerektiği, yasadaki tanımda belirtilmiş değildir. Ancak, işçi sayılabilmek için böyle bir koşulun arandığın​dan kuşku duymamak gerekir. Çünkü iş hukuku; özel ola​rak bağımlı çalışanların (işçilerin) iş ilişkilerini düzenleyen bir hukuk dalıdır. Bir kişinin işçi sayılabil​mesi için, işverenle kişisel bağlılık içinde bulunması, yani iş​verenin buyruklarına uygun biçimde ve onun gözetim-denetim ve yönetimi altında işini görmesi gerekir. İş Kanunu, "iş sözleşmesi"ni tanımlarken, "bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi... üstlenmesinden" söz eder.

  İŞÇİ BENZERİ KAVRAMLAR

  a) ÇIRAK
Çırak, o işte çalışma karşılığında bir meslek veya sanatı öğrenen kişidir. Çıraklık, esas itibariyle, çıraklık sözleşmesi​ne (ilişkisine) dayanır. Çıraklık sözleşmesinin temel olarak konusu, çırağa bir meslek veya sanatın öğretilmesidir. Bu bakımdan, iş sözleşmesinde tarafların temel borçlarını işçinin işgörme borcu ve işverenin de işçiye ücret ödeme borcu oluştururken; çıraklık sözleşmesinde bu borçlar, ustanın çırağı mesleki yönden yetiştirmesi, çırağın da ustanın işinde çalışması biçiminde görünür. Çırağın yaptığı iş ise, üretim ama​cına yönelik değildir.
1986 yılında çıkarılan Mesleki Eğitim Kanunu, kendi uygulama alanına giren yerlerde, çıraklığı özel olarak düzenlemiştir. Yasanın uygulama alanı içerisindeki çıraklar, öğrenci statüsünde olup, işyerin​de çalışan işçi sayısına katılmazlar. Çırak​lara, sendika ve toplu iş sözleşmesi yasaları da uygulanmaz. Buna karşılık, çırağa ödenecek ücret İş Kanunu uyarınca saptanan asgari ücretin yüzde otuzundan aşağı olamaz ve her türlü verginin dışındadır.
İş Kanunu da, iş sağlığı ve güvenliği hü​kümleri saklı kalmak üzere, çıraklar hakkında uygulanmaz.
  b) STAJYER
 Stajyer, bilgisini geliştirmek ve derinleştirmek üzere, işye​rinde işverene bağlı ve ücretsiz olarak çalışan kişidir. Stajın özelliği, işverenin ücret ödeme borcu altında olmamasında görülür. İşveren, stajyerin gerekli bilgi ve deneyimi edinmesine yardımcı olmak zorundadır. Stajyer de işçi gibi işverene bağımlı olarak çalışır. Buna karşılık, staj ilişkisini iş ilişkisi olarak nitelemek olanaksız​dır. 

Çıraklık ilişkisi, staj ilişkisinden farklıdır. Stajyerin esasen var olan mesleki bilgisini işyerinde geliştirmesi, onu çıraktan ayıran en önemli özelliklerindendir. Ancak, çırak gibi stajyerin de, sendika ve toplu iş sözleş​mesi yasalarından yararlanması sözkonusu değildir.
       İŞVEREN 

İş Kanunu, "işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişiye yahut tüzel kişiliği olmayan kurum ve kuruluşlara" işveren demektedir. Yasa, işverenin tanımını işçiye ilişkin esaslara bağlamaktadır.
İşveren sayı​lacak kişinin, gerçek veya tüzel kişi yahut tüzel kişiliği olmayan kurum ve kuruluşlar olabileceği açıktır. İşverenin, gerçek kişilerin yanısıra (ticari ortaklık, dernek, vakıf, sendika gibi) özel hukuk veya (iktisadi devlet kuruluşu gibi) kamu hukuku tüzel kişisi olabilmesi mümkündür. Tüzel kişiliği bulunmayan kurum ve kuruluşlar da sendikalar uygulamasındaki kamu kuruluşları gibi işveren sayılmaktadır (SY. m. 2).
İşverene ilişkin yasal tanım, işçi ile işveren arasındaki özel "bağımlılık ilişkisi" unsurunu gözden kaçırmaktadır. İşveren, yetkilerini kendisi ile işçi arasındaki özel bağımlılık ilişkisinden alır. Bu bakımdan, işverenin "özel bağımlılık ilişkisine dayanarak herhangi bir işte insan çalıştıran kişi" biçimde tanımlanması daha uygun olur.

 İŞVEREN KAVRAMININ UNSURLARI
 a) İşçi çalıştırma
İşveren sayılmada en önemli unsur, işyerinde işçi çalış​tırma durumudur. İş hukukunda işveren, işçi çalıştırması yüzünden belirli bir öneme sahiptir. İşçi çalıştırmayan kişilerin iktisadi (sanayi ve ticaret) faaliyetleri ise, iş hukuku açısından önem taşımaz.
İşveren sıfatının kazanılması için, belirli bir sayıda işçi çalıştırmak gerekmez. Tek işçi çalıştıran kişi​ler dahi, kural olarak işveren sıfatını kazanabilirler. Ancak, üç kişinin çalıştığı esnaf ve küçük sanatkârların faaliyetleri istisna olarak, İş Kanunu'nun uygulama alanına girmez (İş K. m.4).
İşveren sayılacak kişinin işçi çalıştırması yeterli olup, ayrıca işyerinin sahibi olması gerekmez, işye​rinin bulunduğu yeri kiralayıp işleten kişi, işçi çalıştırdığı sürece işveren sayılır. İşçisini başka bir işyerin​de çalıştıran kişi de işveren olarak kabul edilir.
İşveren olacak kişi, bir birey (gerçek kişi) olabilece​ği gibi; ticari ortaklık, dernek, sendika gibi kendilerini oluş​turan bireylerden ayrı hukuki varlıkları olan kuruluşlar, ya​ni tüzel kişiler de olabilir. Hatta tüzel kişiliği olmayan ku​rum ve kuruluşlar bile, sendikalar uygulamasındaki kamu kuruluşları gibi işveren sayılır (SY. m. 2).
 b) Hizmetinde çalıştırma
İşveren, işçi sayılan kişileri özel bağımlılık ilişki​sine dayanarak çalıştırır. İşveren, işyerinde çalıştırdığı işçileri bağlayıcı nitelikte kurallar koyabilir ve onlar hakkında disiplin cezası uygulayabilir. 
İşveren; buyruk ve yönergeye ilişkin yetki​lerinin bir bölümünü veya tamamını müdür, şef, vardiya amiri, ustabaşı gibi adlarla çağrılan yönetici kişilere bırakabilir. Bu durumda, işgörme borcunun yerine getirilmesini is​teyen kişi ile buyruk ve yönerge yetkisini kullanan kişi fark​lı kişiler olabilir.

 Asıl İşveren-Alt İşveren İlişkisi 

Uygulamada bir işveren; diğer bir işverenle sözleşme ya​parak, kendi işçilerini diğer işverenin işyerinde veya eklenti​lerinde çalıştırmayı üstlenebilir. Özellikle yapı ve ta​şıma işlerinde, bu yola gidildiği görülür. Bir müteahhit, yapacağı binanın kapı ve pencere işlerini taşerona, yani bir başka işverene bırakabilir. Bu durumda, iki işveren bulunmakta; bunlardan müteahhit, "asıl işveren", taşeron da, "alt işveren" adını almaktadır.
Alt işverenin kendi işçilerine karşı yasadan (İş Kanunu'ndan) veya sözleşmeden (iş sözleşmesinden veya taraf ol​duğu toplu iş sözleşmesinden) kaynaklanan yükümlülüklerinden asıl işvereni de birlikte sorumlu tutmaktadır (İş K. m. 2). Buradaki birlikte sorumluluk hükmünün amacı, küçük sermaye sahibi müteahhitlerin (taşeronların) borçlarını ödeyemeyecek duruma düşmeleri tehlikesine karşı, bunların yanında çalışan işçileri koruma düşüncesidir.
Asıl işveren; kendisine ait (asıl) işi, kural olarak, bölüp belli bölümleri alt işverene verebilecektir. "İşletmenin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzman​lık gerektiren işler", alt işverene bırakılabilecektir. Bunun dışında, asıl işin bölünerek alt işverenlere verilmesi sözkonu​su değildir.
Asıl işin bölümlerinin alt işverene bırakılması, bu iş bölümlerinde asıl işverenin aynı işi kendi işçilerine de yaptırmasına engeldir. Asıl işin bir bölümünde, hem alt işverenin ve hem de asıl işverenin işçisinin çalışma​sı sözkonusu değildir.
 İlişkinin danışıklı işleme dayanması
Alt işveren olarak adlandırılan kişiler, çalıştırdıkları işçi​ler karşısında, bağımsız birer işverendir. Alt işveren ile çalıştırdığı işçiler arasındaki ilişki, iş sözleşmesine daya​nır. Bu itibarla, asıl işverene eser veya taşıma yahut kira veyahut başka bir sözleşmeyle bağlı olup ayrı bir işveren duru​mundaki alt işverenin, işveren vekili sayılmasına da olanak yoktur.
Bazı durumlarda asıl işveren-alt işveren ilişkisinin, danı​şıklı (muvazaalı) işleme dayandığı görülür ve bu da, gerçek anlamda bir alt işverenden (taşerondan) söz edilmesini ola​naksız kılar. "Asıl işverenin işçilerinin alt işveren tarafından işe alınarak çalıştırılmaya devam ettirilmesi" ile "daha önce o işyerinde çalıştırılan kimse"ye iş verilmesi hallerinin, yasal karine olarak, danışıklı işleme dayandığı kabul edilmektedir. Bunun gibi, asıl işin, "işletmenin ve işin gereği ve teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işler dışın​da", bölünüp alt işverenlere verilmesi de, hukuken mümkün değildir. 

Aksi takdirde, asıl işveren-alt işveren ilişkisinin da​nışıklı işleme dayandığı kabul edilip, alt işverenin işçileri başlangıçtan itibaren asıl işverenin işçisi sayılarak işlem gö​receklerdir, işçiler, asıl işverenin işyerinin işçi sayısına dahil edileceklerdir.

 İŞVEREN VEKİLİ 

İşveren vekili, "işveren adına hareket eden ve işin, işyerinin ve işletmenin yönetiminde görev alan kimseler" olarak tanımlanır (İş K. m.2). Buna karşı​lık, Sendikalar Kanunu; işveren vekilini, "işveren sayılan ger​çek ve tüzelkişiler ve tüzelkişiliği olmayan kamu kuruluşları adına işletmenin bütününü sevk ve idareye yetkili olan" biçi​minde ele alır (m.2). 

İşveren vekili kavramı, İş Kanunu'nda daha geniş kapsamlı olarak tanımla​nır. Sendikalar Kanunu, sadece işletmenin bütünü​nü yöneten kişileri işveren vekili sayarken; İş Kanunu, böy​le bir ayrım gözetmez.

 İŞVEREN VEKİLİ KAVRAMININ UNSURLARI

 a) Temsil yetkisi
İşveren vekili, işyerinde (veya işletmede) işveren adına hareket eden kişidir. İşverene ait yetki ve görevlerin yerine getirilmesi, işveren vekili olarak adlandırılan ki​şiye bırakılır. Sözkonusu yetki ve görevleri yerine getirmede işveren vekili, işveren adına hareket eder; ya​ni onu temsil eder.
İşveren vekiline tanınan temsil yetkisinin kaynağını, ge​nellikle iş sözleşmesi oluşturur. Yasa, işve​ren vekilliği sıfatının işçilere tanınan hak ve yükümlülükleri ortadan kaldırmayacağını belirtir (İş K. m. 2). 
İşveren vekiline tanınan temsil yetkisi, yazılı olabileceği gibi; işyerinde yürütülen faaliyetten anlaşılır nitelikte de bulunabilir
 b) Yönetim görevi
İşverence kendisine temsil yetkisi tanınan her kişi, mut​laka işveren vekili sıfatını edinmiş değildir. İşveren vekili sayılacak kişinin, işverence tanınan temsil yetkisinin yanısıra yönetim görevinin sınırları, sendikalar uygulamasında daha geniş olarak çizilmişken; İş Kanunu'nda, daha dar tutulmuştur. 
İş Kanu​nu'nda yönetim görevini üstlenmiş kişilerden sadece en yüksek buyruk ve yönerge yetkisi​ne sahip olanının işveren vekili sayılması önerilir. Bunun gi​bi, iş güvencesi hükümleri de, "işletmenin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yardımcıları ile işyerinin bütünü​nü sevk ve idare eden ve işçiyi işe olma ve işten çıkarma yet​kisi bulunan işveren vekilleri"ne uygulanmaz (İş K. m. 18).   
       İŞYERİ 
İşyeri, "işveren tarafından mal ve​ya hizmet üretmek amacıyla maddî olan ve olmayan unsurlar ile işçinin birlikte örgütlendiği birim" olarak tanımlanır (İş Kanunu m. 2). 

 Diğer yandan, aynı yasa "işverenin işyerinde ürettiği veya hizmet ile nitelik yönünden bağlılığı bulunan ve ay​nı yönetim altında örgütlenen yerler (işyerine bağlı yerler) ile dinlenme, çocuk emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve bakım, beden ve meslekî eğitim ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da işyerinden sayılır" hükmüne yer verdikten son​ra; işyerinin, "işyerine bağlı yerler, eklentiler ve araçlar ile oluşturulan iş organizasyonu kapsamında bir bütün" olduğu​nu belirtmektedir (m. 2). Buna göre de, işyerini "işin yapıldığı yer olan asıl işyeri ile işyerine bağlı yerler ve eklentiler ile araçlardan oluşan ve işverenin belirli bir teknik amacı sürekli olarak izlediği örgütlenmiş bütün" biçiminde tanımlamak ge​rekir.

 İŞYERİ KAVRAMININ UNSURLARI 

 a) İş tekniği amacının izlenmesi
Gerek işin yapıldığı yerde ve gerekse işyerine bağlı yerler​de, belirli bir amacın izlendiği görülür. İzlenen bu amaç da iş tekniğine ilişkin bir amaçtır. Teşebbüs içerisinde iktisadi bir amaç izlenirken; işyeri için önemli olan amaç, iş tekniğine ilişkin amaçtır. 
 b) Örgütlenmiş bir bütünü oluşturma
Her işyeri, öncelikle örgütlenmiş bir bütünü oluşturur. İşyeri kavramı, sadece işin yapıldığı yer olan ve asıl işyeri biçiminde adlandırılan yerden oluşmaz. İşyeri, asıl işyeri ile yasaya göre işyerinden sayılan yerle​ri de içine alan bir bütündür. İşyerinde; yapılar, makineler, çeşitli araçlar ile bun​ları birleştiren belirli bir örgütlenmeye ve teknik yönetimde birliğe rastlanır. 

İş K. m. 2; "işyeri, işyeri​ne bağlı yerler, eklentiler ve araçlar ile oluşturulan iş organi​zasyonu kapsamında bir bütündür" hükmünü içermektedir.

 İŞYERİNİN KAPSAMI
  a)
İşin yapıldığı yer
İşyeri denildiğinde, öncelikle akla, işin yapıldığı yer gelir. İşin yapıldığı yer de, mal veya hizmet üretmeye ilişkin teknik amacın izlendiği ve gerçekleştirildiği alandır.
 b)
İşyerinden sayılan yerler
 aa) İşyerine bağlı yerler
İşverenin işyerinde ürettiği mal veya hizmetle "nitelik yö​nünden işyerine bağlılığı bulunan ve aynı yönetim altında örgütlenen yerler" işyeri bütünü içinde yer alır (İş K. m. 2). 

Basit bir çalışma yerinden oluşmayan işyerlerinde, belirli bir işbölümüne gidildiği görülür. Sözkonusu işyeri bölümlerinin işyeri bütünü içerisinde görülebilmesi için, bunlar arasında iktisadi ve hukuki bir bağlantının bulunması gerekir. Buna göre, aynı iş tekniği amacının gerçekleşmesine yarayan ve aynı teknik yönetime bağlı bulunan ve de aynı kişi veya kişilere ait olan birimler aynı işyerinin kapsamına girer.
 bb) Eklentiler
İş Kanununda (m. 2) dinlenme salonu, çocuk emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve bakım, beden ve mesleki eğitim yerleri ve avlu gibi yerler eklenti kavramı içerisinde ele alın​makla birlikte; sınırlayıcı nitelikteki bir sayıma gidilmiş de değildir. Bu bakımdan, sözgelimi işyerinin garajının, eklenti kavramı içinde kabul edilmesi mümkündür.
 cc)  Araçlar
İşyerinden sayılan araçlar, sadece taşıt araçlarından iba​ret olmayıp; işyerine ilişkin her çeşit araç ve gereç ile vinç, buldozer gibi iş makinelerini de içine alır. Araçların, mutlaka işyerinin coğrafi sınırları içerisinde yer alması gerekmediği gibi; işveren sayılan kişinin mülkiyetinde olması da zorunlu değildir. Araçlar, ister kira ve isterse başka bir ilişkiye dayanılarak kullanılsın, işyerinden sayılır.

 İŞYERİ-İŞLETME İLİŞKİSİ

İş yasaları içinde işletme tanımına yer verilmiş değildir. Bununla birlikte, toplu iş hukuku içerisinde yer alan işletme, toplu iş sözleşmesi kavramı bakımından büyük önem taşır. 

Uygulamada çoğu kez işyeri ve işlet​me kavramlarının birlikte veya birbirinin yerine kullanıl​dığı görülür. 
İşletme kavramı, işyerine oranla daha geniş ve iktisadi anlamda bir üniteyi içerir. Bu anlamda işletme; iktisadi bir amacın gerçekleştirilmesi için, aynı işverene ait bir veya bir​kaç işyerinin bağlı bulunduğu örgütlenmiş bütündür. İşyeri teknik, işletme ise ekonomik bir nitelik taşır.
 İŞYERİ BİLDİRME YÜKÜMÜ

İşyerini bildirme yükümünün amacı, çalışma yaşamının devlet tarafından gerektiği gibi denetlenebilmesini sağlamak​tır. İşyerinde işçi çalıştırmaya başlayan işveren, anılan bildirim yükümünü yerine getirmese dahi; sözkonusu işyeri, işverenin ve çalıştır​dığı işçilerin fiilen bu nitelikleri edindikleri günden itibaren, İş Kanunu'nun hükümlerine bağlı olur. 

 İŞYERİNİ BİLDİRMENİN KOŞULLARI
 a) Sürekli bir işin varlığı
İşyerini bildirme yükümü, sadece sürekli işlerin uygulan​dığı işyerleri için söz konusudur (İş K. m. 3,10). Niteliği gereği en çok 30 işgünü süren işlerin yapıldığı işyerlerini bildirme yükümü yoktur. Ancak, uygulamada sü​reksiz işler için işyeri açılmasına ender rastlandığından, açı​lan işyerlerinin bildirilmesi esastır.
 b) Bildirim yükümünü doğuran bir durumun varlığı
İşyerini bildirme yükümü, öncelikle, işyerinin kurulması, yani açılması durumu için söz konusudur. Bunun dışında, her ne suretle olursa olsun bir işyerinin devralınması ile çalışma konusunun kısmen veya toptan değiştirilmesi ve niha​yet, işyerinin kapatılması durumları da bildirim yükümünü doğurur (İş K. m. 3).

 İŞYERİNİ BİLDİRMENİN İÇERİĞİ
İşveren; yapacağı bildirimde işyerinin unvan ve adresini, çalıştırılan işçi sayısını, çalışma konusunu, işin başlama ve​ya bitme gününü, kendi adı ile soyadını yahut unvanını, ad​resini, varsa işveren vekil veya vekillerinin adı ile soyadı ve adreslerini gösterecektir. Alt işve​ren de, kendi işyeri için bildirim yapmakla yükümlüdür (İş K. m. 3).
Şirketlerin tescil kayıtları, ticaret sicili memurluk​larının göndereceği belgeler üzerinden yapılacaktır. Buna ilişkin belgeler, ticaret sicili memurluğunca ilgili bölge müdürlüğüne gönderilmek zorundadır (İş K. m. 3).
 İŞYERİNİ BİLDİRMENİN SÜRESİ
İşyerinin bildirilmesi, bir ay içinde gerçekleştirilmek zorundadır (İş K. m. 3). Bir ay içinde yapılacak bu bildirim Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı bölge müdürlüklerine yöneltilecektir. Söz konusu yükümün süresine uyulmayışı veya anılan yükümün hiç yerine getirilmeyişi idari para cezasının uygulanmasına yol açar (İş K. m. 98).
İşverence süresi içerisinde yapılacak bildirim üzerine bölge müdürlüğü, işyeri için bir dosya açıp verilen işyeri sicil numarasını işverene iletir.
 İŞ HUKUKUNUN UYGULANMASI
 İŞ HUKUKUNU UYGULAYACAK ÖRGÜT 
1. Ulusal Çalışma Örgütü
Ulusal çalışma örgütü, esas olarak, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı ile ona bağlı kuruluşlardan oluşur; "Devlet, çalışma hayatı ile ilgili mevzuatın uygulanmasını izler, denetler ve teftiş eder" hükmünden son​ra, söz konusu ödevin "Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlı​ğına bağlı iş müfettişlerince" yapılacağını belirtir (İş K. m. 91). Bu anlamda, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı'nın kuruluş yasası niteliğindeki 3146 sayılı Yasa (Çalışma ve Sosyal Gü​venlik Bakanlığı'nın Teşkilât ve Görevleri Hakkında Kanun) da, "çalışma hayatını, işçi-işveren ilişkilerini, iş sağlığı ve güvenliğini düzenlemek, denetlemek… yurtdışında çalışan iş​çilerimizin çalışma hayatından doğan hak ve menfaatlerini korumak ve geliştirmek" üzere, söz konusu bakanlığın kurul​masını sağlamaktadır (m. 1).
3146 sayılı Yasa; Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı​nın iş hukukuna ilişkin görevlerini, "çalışma hayatını düzenleyici, işçi-işveren ilişkilerinde çalışma barışının sağlanması​nı kolaylaştırıcı ve koruyucu önlemler almak", "çalışma ha​yatındaki mevcut ve muhtemel meseleleri ve çözüm yollanın araştırmak", "çalışanların hayat seviyesini yükseltecek tedbirleri almak", "iş sağlığı ve güvenliğini sağlayacak tedbirleri almak", "çalışma hayatını denetlemek", "yabancı ülkelerde çalışan Türk işçilerinin çalışma hayatı ve sosyal güvenlikle ilgili meselelerine çözüm yolları aramak, hak ve menfaatleri​ni korumak ve geliştirmek", "çalışma hayatını geliştirmek ve çalışanları koruyucu ve çalışmayı destekleyici tedbirleri al​mak" ve "iş istatistiklerini derlemek ve yayınlamak" biçiminde belirlemiştir (m. 2).

2. Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO)
1919 tarihinde Versay Barış Konferansı; bir komisyon kurarak bu komisyona, işçilerin çalışma koşulları ile bu alandaki tekdüzeni sağlama olanaklarını araştıracak sürekli bir kuruluşun yaratılması için önerilerde bulunma görevini yükler. 

Komisyonun hazırladığı metin, küçük deği​şikliklerle 1919 tarihinde kabul edilip, Versay Barış Antlaşması içine alınır. Da​ha sonra da Barış Antlaşması metninden çıkarılıp "Uluslararası Çalışma Örgütü Statüsü" olarak adlandırılan bu orijinal me​tin ile Uluslararası Çalışma Örgütü'nün kurulmasını ve bu​nun Milletler Cemiyeti'ne bağlı bulunmasını öngörür. 

İkinci Dünya Savaşı'nın sonrasında ise örgüt, hukuken ve iktisaden bağımsız bir kimliğe kavuşur. Günümüz​de Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO); özel uzman kuruluşlar arasında yer alır ve bağımsız organla​rı ve bütçesiyle, uluslararası bir kuruluş niteliği taşır.
Uluslararası Çalışma Örgütü(UÇÖ); sosyal adaletin kurulması, yoksulluğun önlenmesi için ulusların bir araya gelip çalış​ma yaşamının düzenlenmesinde işbirliği yapmaları amacını taşır. Günlük ve haftalık azami iş süresinin saptanması, ücret güvencesi, iş kazaları ile meslek hastalıklarına karşı koruma, çocuk ve gençler ile kadınların korunmaları, yabancı işçilerin çıkarla​rının korunması, eşit işe eşit ücret ilkesinin benimsenmesi, sendika özgürlüğünün tanınması gibi önemli bir iş hukuku programını savunur. 
ULUSLARARASI ÇALIŞMA ÖRGÜTÜNÜN ORGANLARI 

 a) Uluslararası Çalışma Konferansı
Örgütün en üst ve yetkili organı durumundaki Uluslara​rası Çalışma Konferansı; üye devletlerin her birinin (ikisi hükümet biri işçi, biri işveren kesiminden gelmek üzere) dörder temsilcisinden oluşur (UÇÖ Statüsü m. 3). 

En az yıl​da bir kez toplanan Uluslararası Çalışma Konferansı'nın başlıca görevi, uluslararası çalışma sözleşmeleri ile tavsiye kararlarını hazırlamaktır.
 b) Yönetim Kurulu
56 üyeden kurulu olan Yönetim Kurulu; 28 hükümet (% 50), 14 işçi (% 25) ve 14 işveren (% 25) temsilcilerinden olu​şur. 

Örgütün yürütme organı durumunda olan Yönetim Ku​rulu, UÇK' nın verdiği yetki çerçevesinde çalışır ve yapılan şikâyetleri inceler ve Uluslararası Çalışma Bürosu'nun çalışmalarını denetler.
c) Uluslararası Çalışma Bürosu
Cenevre'de bulunan Uluslararası Çalışma Bürosu(UÇB), başın​da Yönetim Kurulu'nca seçilen bir Genel Müdür bulunan ve Genel Müdür tarafından seçilen çok sayıda memurdan oluşur. Genel Mü​dür ile memurlar, uluslararası memur niteliğinde olup, görev​lerinin yerine getirilmesi sırasında hiçbir hükümetten ve ör​güt dışında hiçbir makamdan talimat almazlar.
Örgütün sekreterlik işlerini yürüten UÇB, aynı zamanda bir araştırma ve haberleşme merkezi olma işlevini görür. Örgütün düzenlediği konferans ve toplantılara kay​naklık edecek raporlar ile çeşitli araştırma ve istatistikler, UÇB tarafından hazırlanır ve yayınlanır.

ULUSLARARASI ÇALIŞMA ÖRGÜTÜNÜN FAALİYETLERİ

a) Uluslararası yasama faaliyeti
Uluslararası Çalışma Örgütü'nün en önemli hukuki faa​liyeti, yasama alanına yöneliktir. Bu anlamda, UÇK' nda ka​bul edilen kararlar, "sözleşme" ve "tavsiye" biçiminde yayın​lanır ve üye devletlerin onayına sunulur.
Uluslararası çalışma sözleşmeleri, üye ülkelerin yasama organlarınca onaylandıktan sonra bağlayıcılık kazanır. Buna karşılık, tavsiye kararlarının onaylanması söz konusu değildir.
       b)Onaylanmış sözleşmelerin denetimi faaliyeti
Üye devletlerce onaylanmış sözleşmelerin denetimi iki yoldan gerçekleştirilir. Birincisi, UÇÖ' nün bizzat kendisinin harekete geçirdiği denetim yoludur. Üye devletlerden her biri, onayladığı sözleşmeleri yürürlüğe koymak için almış bulunduğu önlemleri içeren yıllık bir raporu, UÇB' na göndermek zorundadır. UÇB, bu raporların birer özetini UÇK' nın en yakın toplantı​sına sunar. 

Rapor göndermeyen veya eksik rapor gönderen üye devletler söz konusu toplantıda açıklama yapmaya çağrılır. Bu durum, sözleşme​lerin uygulanmasını denetlemede son derece etkili bir yoldur. Çün​kü üye devletler, toplantıda eleştirilme endişesiyle, belirtilen raporları eksiksiz düzenlemeye ve yasalarını, onayladıkları sözleşme hükümleriyle uyumlu kılmaya çalışır.
İkinci denetim biçimi ise, işçi ve işveren mesleki kuruluş​ları ile üye devletler tarafından harekete geçirilen denetim yoludur. Herhangi bir işçi veya işveren mesleki ku​ruluşu, onayladığı sözleşmenin yeterli biçimde uygulanması​nı sağlayamadığı gerekçesiyle, onaycı üye devleti UÇÖ' ne şikayet edebilir. Bu konudaki şikâyet, ilgili üye devlete bildirilir ve kendisinden buna ilişkin açıklama yapması istenir. UÇÖ Yönetim Kurulu, uygun bir süre içinde açıklama yapmayan ya da yaptığı açık​lamasını yeterli bulmadığı devleti, açığa vurmak hakkına sa​hiptir.
İlgili üye devletlerden her biri, komisyon raporunda yeralacak önerileri kabul edip etmemekte serbesttir. Eğer kabul ederlerse, uyuşmazlık çö​zülmüş olur; kabul etmedikleri takdirde ise uyuşmazlığı Uluslararası Adalet Divanı'na götürebilirler. Araştırma komisyonunun raporu ile Uluslara​rası Adalet Divanı'nın kararında belirtilecek önerilere uymayacak üye devlet ise; UÇÖ Yönetim Kurulu'nun, UÇK' na yapacağı önlem önerileriyle karşılaşır.
                               İŞ HUKUKUNUN UYGULAMA ALANI

İş yasaları; iş ilişkilerini, işyerinde yürütülen faaliyetin özelliklerini gözönünde bulundurarak belirler. İş ilişkileri ve işyerleri, faaliyetin özellikleri yönünden değişik iş yasalarının uygulama alanına girer ve buna göre de iş yasalarının kapsamı farklı olur.

 İŞ KANUNUNUN KAPSAMINA GİREN İŞLER
İş K. m. 1; İş K. m. 4'deki istisnalar dışındaki tüm iş​ler hakkında, İş K.'nun uygulanacağını belirtir.
İşyerinde görülen işin bedeni veya fikri olması, İş K.'nun kapsamına girme bakımından artık eski önemini yitirmiştir. İster bedeni isterse fikri ya da bunların karışımı bir faaliyet olsun; her türlü çalışma, istisnalar içine girmemek koşuluyla, İş K.'nun uygu​lama alanına girer (İş K. m. 4).

 İŞ KANUNUNUN KAPSAMI DIŞINDAKİ İŞLER 

 a) Deniz taşıma işleri
Deniz İş Kanununun uygulama alanına gi​ren deniz taşıma işleri, İş Kanununun kapsamı dışındadır (İş K. m. 4). Buna karşılık kıyılarda veya liman ve iskeleler​de gemilerden karaya ve karadan gemilere yapılan yükleme işleri (İş K. m. 4) ile Deniz İş K.'nun kapsamına girmeyen ve tarım işlerinden sayılmayan, denizlerde çalışan su ürünleri üreticileriyle ilgili işler İş K.’ nun kapsamındadır. 

Denizde değil de göl veya nehirlerde çalışan su ürünleri üreticileriyle ilgili işler ise, İş K.'nun kapsamında sayılmaz. 

Deniz​de yapılmasına karşın tarım işlerinden sayılan işler de, İş K.'nun kapsamı içerisinde görülmez. Ancak, denizlerdeki ba​lıkçılık ve süngercilik gibi su ürünleriyle ilgili işleri, tarım işinden saymayıp İş K.'nun kapsamı içinde görmek gerekir.
  b) Hava taşıma işleri
Hava ulaştırma işlerini gören pilot, makinist, telsizci, hostes gibi personel, İş K.'nun kapsamı dışındadır (İş K.m.4). Ancak, bunlar için, özel bir iş yasası çıkarılmış da değildir. 

Havacılığın bütün yer tesislerinde yürütülen iş​lerde çalışanlara ise, İş K. hükümleri uygulanır (İş K. m. 4). Buna göre de, gerek havaalanı ile depo ve hangarlar​da çalışanlar ve gerekse araçların bakım ve onarım işlerini görenler, İş K.'nun uygulama alanına girer.
 c) Tarım ve orman işleri
50'den az işçi çalıştırılan (50 dahil) tarım ve orman işlerinin yapıldığı işyerlerinde veya işletmelerinde, İş Kanunu hükümleri uygulanmaz (İş K. m. 4). Bu gibi işyerleri için, ayrı ve özel bir iş yasası da, çıkarıl​mış değildir. Tam tersine, yanlış bir yol izlenerek, 50'den çok işçi çalıştıran tarım ve orman işyerleri İş Kanunu'nun uygu​lama alanına sokulmuştur.
Ayrıca, aile ekonomisi sınırları içinde kalan tarımla ilgili bir çeşit yapı işleri de, İş Kanunu'nun uygulama alanı dışın​da tutulmuştur (iş K. m. 4). 

Buna karşılık, tarım işletmelerinde yapılan yapı işleri, İş Kanunu hükümlerine bağ​lıdır (İş K. m. 4). Bunun gibi, "tarım sanatları ile ta​rım aletleri, makine ve parçalarının yapıldığı atölye ve fabrika​larda görülen işler"  ile "halkın faydalan​masına açık veya işyerinin eklentisi durumunda olan park ve bahçe işleri"  de, İş Kanunu'nun uygu​lama alanı içindedir.
 d) El sanatı işleri
Bir ailenin üyeleri veya hısımları arasında, dışarıdan baş​ka biri katılmayarak evlerde yapılan ve el sanatından sayılan işler, İş K.'nun uygulama alanı dışındadır (İş K. m. 4). Burada söz konusu olan işler, üzerinde el emeğinin yoğun bulunduğu halıcılık, dokumacılık, kunduracılık ve işlemeci​lik gibi faaliyetlerdir.
 İş K.'nun kapsamına girmeyecek el sanatı işlerinin, "dışardan başka biri katılmayarak evlerde" görül​mesi gerekir. Buradaki "başka biri", söz konusu hükmün ge​nel anlatımına göre, aile üyeleri ile üçüncü dereceye kadar  (üçüncü derece dahil) hısımlar dışında kalan kişilerden biri olabilir. Ayrıca, bu "başka biri"nin, "dışardan" olması aranır. Ancak, "dışardan", sözcüğüyle anlatılmak istenen; "aynı çatı altında yaşamama" değil, "aileye olan yakın bağ"dır.
İş K.'nun kapsamı dışındaki el sanatı işlerinin, "evlerde" görülmesi zorunludur. Bununla anlatılmak istenen, söz ko​nusu işlerin, "konut'ta ve atölye niteliğine bürünmeyecek bi​çimde görülmesi gereğidir.
 e) Ev işleri
"Ev hizmetleri", İş K.'nun kapsamı dışında olup; ev işle​rinde çalışanlara, İş K. hükümleri uygulanmaz (İş K. m. 4). Sözkonusu işler; yemek, çamaşır, temizlik, ütü ve çocuk bakımı gibi evin gündelik işleyişine ilişkin faaliyetler​dir.
Ücretle ve sürekli olarak ev hizmetlerinde çalışanlar ise, Sosyal Sigortalar Kanunu ( m. 3) uyarınca, sigortalı sayılırlar. Sosyal Sigortalar Kanunu uygulamasında sigortalı olarak ev işlerinde çalışma, İş K.'nun kapsamında sayılmayı gerektirmez. 
 f ) Esnaf ve küçük sanatkârların işleri      
507 sayılı Esnaf ve Küçük Sanatkârlar Kanunu m. 2' deki tanıma uygun üç kişinin çalıştığı işyerlerinde görülen iş​ler, İş K.' nun kapsamına girmez (İş K. m. 4). Bunlar; sermayelerini emekleriyle birleştirip, tacir veya sanayici dü​zeyinde olmayan kişilere, yani esnaf ve küçük sanatkârlara ait işyerlerinde görülen işlerdir.

      g) Mesleki eğitim işleri
İş K. m. 4, "iş sağlığı ve güvenliği hükümleri sak​lı kalmak üzere çıraklar hakkında", İş Kanunu hükümlerinin uygulanmayacağını belirtir. Sözkonusu kişilerin faaliyetleri, esas olarak, özel bir yasa niteliğindeki Meslekî Eğitim Kanunu içinde düzenlenmiştir. 

Ancak, MEK, kendi kapsamına tüm işyerlerini almış değildir. MEK; kapsamı dışında kalan bazı kamu kuruluşlarının işyerleri ile barolara ve odalara ka​yıtlı olan serbest meslek sahiplerinin işyerlerine uygulanmaz. 

MEK.'nun kapsamı dışındaki işyerlerinde bulunan çıraklara, BK.' nun çıraklık sözleşmesine ilişkin hükümlerinin (BK.m.313,318,330,342) uygulanma​sı söz konusu olur.
h)  Sporcuların işleri 
Sporcular hakkında, İş K. hükümleri uygulanmaz (İş K.m.4). Bu yüzden, (profesyonel) sporcuların işlerine esas olarak BK. m. 313 vd. hükümlerinin uygulanması gere​kir. Buna karşılık, spor kulüplerinde profesyonel sporcuların dışındaki çalışanların yürüttükleri işler, İş K. kapsamındadır. (Futbolcu kapsam dışı, masör kapsam içindedir).

  ı) İşe alıştırılanların yaptıkları işler
Rehabilite edilenlerin yaptıkları işler, İş K.'nu kapsamı dışında tutulmuştur (İş K.m. 4). Sözkonusu işler; "Hasta ve sakat kişilerin, tıbbi bakımla sağladıklarına kavuşturulmaları sırasında, gösterdikleri faaliyetlerdir”. Gerek iyileştirme merkezleri gerekse bu merkezlerin dışında gerçekleşen işe alıştırma faaliyetleri, İş K.'nun kapsamı dışında sayılırken; söz konusu merkezlerde işçi olarak çalışanlar, İş K.' nun kap​samı içindedir.

 Deniz İş Kanunu'nun Uygulama Alanı
Deniz İş Kanunu; denizlerde, göllerde ve akarsularda Türk Bayrağını taşıyan ve yüz ve daha yukarı grostonilatorlük gemilerde çalışan gemiadamları ile bunların işverenleri​ne uygulanır (Deniz İş K. m. 1). 

Aynı işverene ait gemilerin grostonilatoları toplamı yüz veya daha fazla ol​duğu ya da işverenin çalıştırdığı gemiadamı sayısı beş veya daha fazla olduğu takdirde, Deniz İş K.'nun hükümleri uygu​lanır. 

Buna karşılık, kişilerin yasal yü​kümlülüğe dayanılarak çalıştırıldığı yerler olan savaş gemile​rinin, Deniz İş K.'nun kapsamı dışında tutulmaları gerekir.
Bakanlar Kurulu; ekonomik ve sosyal gerekler zo​runlu kıldığında, belirtilen koşullar yerine gelmese dahi, De​niz İş K. hükümlerini kapsam dışındaki yer ve kişilere teşmi​le yetkilidir.
 Basın İş Kanunu'nun Uygulama Alanı
Basın işlerinde çalışan gazeteciler ile bunların işverenle​ri arasındaki iş ilişkileri, ayrıca ve özel olarak, Basın İş Ka​nunu tarafından düzenlenmiştir. Türkiye'de yayınlanan gazete ve sürekli yayınlar ile haber ve fotoğraf ajanslarındaki her türlü fikir ve sanat işlerinde çalışanlar ile bunla​rın işverenlerine, Basın İş K. hükümleri uygulanır (Basın İş K. m. 1). 

Buna karşılık, basın işlerinde beden işçisi olarak çalışanların yaptıkları işler, İş K.'nun kapsamındadır. Örneğin şoför kanun kapsamındadır.

 Borçlar Kanununun Uygulama Alanı
İş K.'nu, Deniz İş K. ile Basın İş K. gibi yasaların uygulama alanına girmeyen işlerde; söz konusu işlerin görüldüğü işyerleri ile buralarda çalı​şan işçilere ve bunların işverenlerine Borçlar Kanunu'nun hizmet sözleşmesine ilişkin hükümleri (BK. m.313 vd.) ile genel hükümleri uygulanır.
BİREYSEL İŞ HUKUKU
İŞ SÖZLEŞMESİ
İş sözleşmesi; "bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer tarafın (işveren) da ücret ödeme​yi üstlenmesinden oluşan sözleşme" olarak tanımlanmıştır (İş K. m. 8).
Borçlar Kanunu, iş sözleşmesini, "hizmet akdi, bir mukaveledir ki onunla işçi muayyen veya gayri muayyen bir zamanda hiz​met görmeyi ve iş sahibi dahi ona bir ücret vermeyi taahhüt eder" biçiminde tanımlamıştır (m. 313). Ancak, söz konu​su tanım, "bağımlılık" unsurunu belirtmeyişi nedeniyle ek​siktir. 

İş sözleşmesini, konusu işgörme olan diğer sözleşmelerden ayıran ve iş sözleşmesinin en önemli unsu​runu oluşturan unsur, "bağımlılık" unsurudur. 
İş sözleşmesi; işçinin belirli veya belirsiz bir süre için işverene bağımlı olarak iş görmeyi ve işverenin de ona bir ücret ödemeyi üstlendiği özel hukuk sözleşmesidir, biçiminde tanımlanabilir.

Türk hukukunda "hizmet sözleşmesi (akdi)" ve "iş sözleşmesi" deyimleri, esasında hukuki bakımdan, bir farklılık yoktur. İş Kanunu; kural olarak, Borçlar Kanunu'nun "hizmet akdi (sözleşmesi)" deyimlerine yer vermeyip, "iş sözleşmesi" terimini temel almaktadır.
İŞ SÖZLEŞMESİNİN UNSURLARI
1. İş (hizmet)
İş sözleşmesinin konusu, ister bedensel ve isterse düşün​sel nitelikte olsun, bir işin görülmesidir. Sözkonusu işin gö​rülmesinde esas olan, insan emeğidir. Ancak, insan gücü​nün dışında, araçlar ile gereçlerden ve hatta hayvan gücün​den yararlanılması da mümkündür.
Görülecek işin türü, iş sözleşmesinin varlı​ğı açısından bir önem taşımaz. İşin, bedensel veya düşünsel olması yahut işçi bakımından kolay veya yorucu bulunması, önemli değildir. Bunun gibi, iş görmenin, işçi tarafından belirli veya belirsiz bir zaman için üst​lenilmesi de iş sözleşmesinin varlığını etkilemez.
İş sözleşmesi açısından önemli olan, işçinin belirli bir so​nuç oluşturmaya yönelik tek bir işi yapmayıp, işverenle ara​sında sürekli bir borç ilişkisi yaratmasıdır.
2. Karşılık (ücret)
İş sözleşmesinin varlığını kabul için gerekli unsurlardan birisi de, işgörme için bir karşılık ödemenin üstlenilmesidir. Belirli bir karşılığın hukuken üstlenilmediği durumlarda, iş ilişkisinin yerine bir yardım veya nezaket fiili söz konusudur.
İş sözleşmesinin varlığını ka​bulde karşılığın, mutlaka para biçiminde karşılık (üc​ret) olması gerekmez. İş sözleşmesinde karşılığın, yeme-içmenin ve yatma yerinin sağlanması, yani eşya biçi​minde karşılık olması mümkündür. İşverenle birlik​te oturan işçinin yeme-içme ve yatması, tersine sözleşme ve​ya gelenek olmadığında, ücretin bir bölümünü oluşturur.
   3. Bağımlılık
Bağımlılık unsuru, iş sözleşmesini, konusu iş görmeye dayanan diğer sözleşme tiplerinden ayırdetmeye yarayan te​mel unsurdur. İşçinin çalışması, diğer işgörme sözleşmelerinden değişik olarak, işverene bağlı biçimde gerçek​leşir. İşçi; işin yapılması sırasında işverenin tali​matıyla bağlı olup, kendisinin işverence denetlenmesi gere​kir.
       İŞ SÖZLEŞMESİNİN HUKUKİ NİTELİĞİ

 İş sözleşmesi; hukuki niteliği bakımından, her şeyden önce bir özel hukuk sözleşmesidir. İş ilişkisi; yanların serbest iradelerine dayanır. Ceza ve tutukevlerindekiler ile askerlerin çalışması, serbest iradeye dayanmadığı için, iş sözleşmesinin doğumuna yol açmaz.
İş sözleşmesi, birbirleri karşısında eşit haklara sa​hip kılınmış olan kişiler arasında söz konusu olacak bir ilişkiyi, yani özel hukuk ilişkisini kurar. Bu noktada, bir özel hukuk (iş) sözleşmesine dayanarak çalışan işçinin, kamu hukukuna ilişkin atama ilişkisi içinde bulunan memur kar​şısındaki farkı ortaya çıkar. 

İşverenin bir ka​mu hukuku tüzel kişisi olması, iş ilişkisinin özel hukuka ilişkin bir ilişki olma niteliğini bozmaz. Çünkü kamu hukuku tüzel kişileri de, özel hukuk sözleşmeleri bağıtlayabilir.
İş sözleşmesi, diğer özel hukuk sözleşmelerine oran​la, daha geniş ölçüde sınırlamalara bağlı tutulur. Kamu (devlet) müdahalesinin genişlemesi, özel hukuk sözleşmeleri için geçerli olan sözleşme serbestisi ilkesini görece daraltır. 
İŞ SÖZLEŞMESİNİN ÖZELLİKLERİ 

 1. Karşılıklı borç yükleme
İş sözleşmesi, sadece işçiye veya işverene tek taraflı borç yükleyen bir sözleşme değildir. İş sözleşmesindeki temel borç​ları, işçinin işgörme borcu ile işverenin ücret ödeme borcu oluşturur. 

Sözleşmenin her iki yanı da, yani hem işçi ve hem işveren, birbirlerine karşı borç yüklenmiş du​rumdadır. Ancak, iş sözleşmesinin karşılıklı bir sözleşme özelliği; iş hukukundaki sosyal düşüncelerle bazı durumlarda aşılmıştır. Sosyal ücretin söz konusu olduğu, yani işçinin çalışmasa bile ücretini aldığı durumlarda, artık karşılıklı borç yüklenme esası ortadan kalkar.
 2. Devamlılık
İş sözleşmesi, niteliği itibariyle, devamlı bir sözleşmedir. İş sözleşmesinde işin görülmesi ve ücretin ödenmesi devamlı bir süre içinde gerçekleşir. İş sözleşmesinde belirli bir sürenin kararlaştırılması veya görülen işin süreksiz olması da iş sözleşmesinin devamlılık özelliğini ortadan kal​dırmaz. Çünkü yanların edimleri, bu halde dahi devamlılık gösterir. 
         İŞ SÖZLEŞMESİ TÜRLERİ 

 1. Sürekli ve süreksiz iş sözleşmeleri
İş Kanunu, yapılan işleri ikiye ayırmakta ve bunları sürekli-süreksiz iş biçiminde ele almaktadır. Buna göre, nitelikleri bakımından en çok 30 işgünü süren işler süreksiz iş ve otuz işgününden çok süren işler de, sürekli iş olarak ka​bul edilir (İş K. m. 10). 

İş Kanunu anlamın​da sürekli bir işin yapılması kararlaştırılan iş sözleşmeleri, "sürekli iş sözleşmesi" ve konusunu bu nitelikte olmayan bir işin oluşturduğu iş sözleşmeleri de, "süresiz iş sözleşmesi" biçiminde adlandırılır.
İş sözleşmesindeki süreklilik ayrımı, iş sözleşmesinin de​vamlılık özelliğiyle karıştırılmamalıdır. İş sözleş​mesinde yapılması kararlaştırılan iş süreksiz bir iş olsa dahi yanlar arasında devamlı bir borç ilişkisi doğar. Bu anlamda sürekli-süreksiz iş sözleşmesi ayırımı, sadece yapılması kararlaştırılan işin uzunluğuna göre yapılmış bir ayırım olup, iş sözleşmesinin devamlılık özelliğini ortadan kaldır​maz.

Kararlaştırılan iş niteliği gereği otuz işgününden çok bir zamana gereksinim gösteriyorsa, sürekli bir iş olup; işverenin, söz konusu işi ekip çalışmasıyla sözgelimi on işgününde bitirmek istemesi, işin ve yapılan iş sözleşmesinin niteliğini değiştiremez. Bu​nunla birlikte, işin niteliğinin hangi uzunluktaki bir süreyi gerektirdiği de, işin türüne göre çoğu kez önceden belirlenemez. 
 2.Belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmeleri

 İş sözleşmesinin bir süreye bağlanması, hukuken müm​kündür. İş sözleşmesinde herhangi bir süre karar​laştırılmış olduğunda, "belirli süreli iş sözleşmesi" ve kararlaştırılmadığında da, "belirsiz süreli iş sözleşmesi" söz konusudur.

İş sözleşmesinde süre, belirli bir tarih olarak kararlaştırılabileceği gibi; gün hafta, ay ve yıl biçiminde de belirlene​bilir. Bunun gibi, sözleşmedeki işin amacı da benimsenen süreyi gösterebilir.

Çalışma yaşamında belirsiz süreli iş sözleşmesi asıl ve belirli süreli iş sözleşmesi ise istisna durumundadır. Uygulamada yapılan iş sözleşmelerinin büyük çoğunluğunu belirsiz süreli iş sözleşmeleri oluşturur. Belirli süresi bir yıl veya daha uzun olan iş sözleşmeleri de yazılı olarak yapılmak zorundadır (İş K. m.8).

 Süre kararlaştırılabilecek haller

Belirli süreli iş sözleşmesi yapılması, hukuken sınırsız bir geçerliliğe sahip değildir. İş K.m.11’de; belirli süreli iş sözleşmesinin, "belirli süreli işlerde veya belli bir işin tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koşullara bağlı olarak" yapılabileceğini belirtir. 

Buna göre, yanlar iş sözleşmesinin metninde belirli süreli olarak nitelendirseler dahi, yapılacak iş "belirli süreli iş" nite​liğini taşımıyor veya "objektif koşullar" sözleşmede süre kararlaştırılmasını zorunlu kılmıyorsa, belirli bir süreli iş söz​leşmesinin varlığından söz edilemeyecektir. Sözleşmenin belirli süreli olması yasal bir zorunluluktan kaynaklandığı takdirde, objektif koşulların gerçekleştiğinden söz edilebilecektir. 625 sayılı Yasa, özel okul yöneti​ci ve öğretmenleriyle birer yıllık sözleşme yapılmasını öngör​mekledir (m. 32).
Belirli süreli iş sözleşmesini sınırlı hallere indirgemenin amacı, iş güvencesi hükümlerinin (İş K. m. 18-21) dolanılması olanağını ortadan kaldırmaktır. İş sözleşmesinde yanların bir süreyle bağlı bulunmaları; görünürde iş ilişkisinin sürekliliğini güvence altına almaktaysa da, süre​nin bitmesiyle birlikte işçi işsiz kalacağı için, gerçekte iş gü​vencesini ortadan kaldırmaktadır. 

Ayrıca, belirli süreli iş sözleşmeleri yasal iş güvencesi kapsamı dışında olduğundan (İş K. m. 18); işverenler, yasal iş güvencesinden uzak kalmak üzere, belirli süreli iş sözleşmesi yapmayı ve bunu uzatmayı tercih edecektir. Sözkonusu tehlikeleri gören yasa koyucu da, belirli süreli iş sözleşmesi yapma olanağını sınırlama yoluna gitmiştir,
 Zincirleme iş sözleşmeleri
İş sözleşmesinin süreye bağlanması olanağı, "zincirleme iş sözleşmeleri" olarak adlandırılan durumlarda, kötüye kul​lanılmış olabilir. Belirli süreli iş sözleşmeleri bir​birini izler biçimde yapılabilir ve her defasında iş sözleşmesi sözleşmede öngörülen sürenin geçmesiyle feshe gerek ol​maksızın sona ereceğinden, işçinin feshe karşı korunmasına ilişkin yasadaki hükümlerden kurtulmak istenebilir. Bu gibi durumlarda, zincirleme iş sözleşmelerinin, hukuken be​lirsiz süreli iş sözleşmesine dönüşeceği kabul edilmektedir. İş K. m. 11; belirli süreli iş sözleşmesinin, "esas​lı bir neden olmadıkça", birden fazla üst üste (zincirleme) yapılmamasını öngörmekte ve aksi halde, iş sözleşmesinin başlangıçtan itibaren belirsiz süreli sayılacağını belirtmekte​dir.
Buradaki esaslı neden belirli süreli iş sözleşmesinin zincirleme yapılmasını hukuken haklı kılabi​lecek objektif koşullar olabilir. Özellikle, işin niteliği veya ekonomik gerekler ya da yasal zorunluluklar, bu anlamda esaslı neden sayılmalıdır.
 3. Tam ve kısmi süreli iş sözleşmeleri 

İş sözleşmesi, yasadaki haftalık ve günlük iş sürelerine uygun olarak tam gün (full-time) çalışma esasına göre yapılabilir Bu durumda, bir "tam süreli iş sözleşmesi" sözkonusudur. 

Gerek işsizliğin azaltılması gerekse çalışma koşullarının insancıllaştırılması düşünceleri, işyerinde kısmi süre (part-time) çalışma esasının benimsenmesini zorunlu kılmaktadır. Bunun gibi kısmi süreli çalışmalar, özellikle iş​gücü arzının yetersiz olduğu zamanlarda, işçilerin mesleki veya meslek dışı bazı ek işlerde çalışmalarına da olanak sağ​lamaktadır. Böyle durumlarda yapılan iş sözleşmesi ise, "kısmi süreli iş sözleşmesi" adını alır.
Tam süreli iş sözleşmesine ait genel nitelikteki yasa hü​kümlerinin, kısmi süreli iş sözleşmelerine de uygulanacağı​na ilişkin bir yasa hükmüne Türk hukukunda rastlanmaz. İş Kanu​numuz, kısmi süreli iş sözleşmesine ilişkin düzenleme (m. 13) getirmiş; ancak, kısmi çalışmaya dayalı iş sözleşmelerindeki işçilik haklarının (kıdem süresi, tatil ve izin hakları, sosyal yardımlar ve kıdem tazminatı) hesaplanma usullerinde açık​lık sağlayamamıştır.

Kısmi süreli iş sözleşmesi, İş K. m. I3 uyarınca, "işçinin normal haftalık çalışma süresinin, tam süreli iş sözleşme​siyle çalışan emsal işçiye göre önemli ölçüde daha az belirlenmesi”ni içeren sözleşme, olarak tanımlanır. Buradaki emsal işçi, işyerinde aynı veya benzeri işte tam süreli çalıştırılan iş​çi olup; işyerinde böyle bir işçi bulunmadığı takdirde, o işkolunda şartlara uygun işyerinde aynı veya benzer işi üstlenen tam süreli iş sözleşmesiyle çalıştırılan işçi esas alınır.

Kısmi süreli iş sözleşmesine dayanarak çalışan işçi; hak​lı bir neden olmadıkça, salt iş sözleşmesinin kısmi süreli ol​ması yüzünden, tam süreli emsal işçiye göre farklı işlem göremez. Bu bağlamda, kısmi süreli çalışan işçinin ücret ve pa​raya ilişkin bölünebilir nitelikteki çıkarları; tam süreli emsal işçi karşısında, çalıştığı süreyle orantılı olarak ödenir (İş K. m. 13).
Niteliklerine uygun açık yer bulunduğunda, işyerinde ça​lışan işçilerin kısmi süreliden tam süreliye veya tam süreli​den kısmi süreliye geçirilme istekleri, işveren tarafından dikkate alınmak ve boş yerler de, zamanında duyurulmak zo​rundadır.

 KISMİ SÜRELİ İŞ SÖZLEŞMESİ TÜRLERİ
Kısmi süreli iş sözleşmesi, değişik çalışma (istihdam) bi​çimlerini içerebilir. Bu konuda "klasik tipteki kısmi çalışma”, çalışma saatlerinin miktarı ile konumunun daha önceden kesin biçimde belirlendiği bir kısmi çalışma türüdür. Klasik tipteki kısmi çalışmaya esas olarak, uygulamada "yarım gün çalışma" biçiminde rastlanır. 

"Esnek kısmi çalış​ma" ise çalışma saatlerinin miktarı ile konumunu belirleme yetkisinin işverene (çağrı üzerine çalışma) veya işçiye (iş pay​laşımı; esnek iş süresi) bırakıldığı kısmi çalışma biçimidir.
İş Kanunu; "klasik tipteki kısmi çalışma"yı ele ala​rak, kısmi süreli iş sözleşmesini tanımlamış, "esnek kısmi çalışma" türlerinden, sadece "çağrı üzerine çalışma" düzenlenmiştir (m. 14). Buna göre, diğer esnek kısmi çalışma biçimleri; yasaya aykırı olmamak üzere, yanların kendi aralarında yapacakları anlaşmalara (sözleşmele​re) bırakılmış durumdadır.
 a) İş paylaşımı
 İş paylaşımı; birden çok sayıdaki işçinin tam gün çalışılan bir işi iş süreleri toplamının o yere ait süreyi dolduracak, yani aynı zamana rastlamayacak biçimde paylaşmaları anlamını taşır.
 b) Esnek (kayan) iş süresi
Esnek (kayan) iş süresi konusunda iki temel çalışma bi​çiminin birbirinden ayırdedilmesi gerekir. Bunlardan ilki, ça​lışmaya erken veya geç başlayıp işi erken veya geç paydos et​me olanağını işçiye sağlarken; ikinci tipte işçi, sadece belirli bir temel (blok) iş süresi içinde çalışmak zorunda olup, çalış​ma fazlasını veya eksiğini belirli zaman parçaları içerisinde denkleştirme olanağına sahiptir.
 c) Çağrı üzerine çalışma
Klasik biçimdeki kısmi süreli bir işte çalışan işçinin aylık veya yıllık iş miktarı, önceden kararlaştırılırken; çağrı üzeri​ne çalışma, iş ediminin yerine getirilmesini kendi durumuna göre ayarlama hakkının işverene tanındığı, bir esnek kısmi çalışma türüdür. İş K. m. 14; işçinin yapma​yı üstlendiği işle ilgili olarak kendisine ihtiyaç duyulması halinde işgörme ediminin yerine getirileceğinin yazılı sözleş​meyle kararlaştırıldığı iş ilişkisini, çağrı üzerine çalışma biçi​minde değerlendirmekte ve bunun, kısmi süreli bir iş sözleş​mesi olduğunu belirtmektedir.
Çağrı üzerine çalışmada işçinin belli bir zaman dilimi (hafta, ay ve yıl) içinde ne kadar süreyle çalışacağı taraflarca belirlenmemişse, haftalık çalışma süresi 20 saat olarak kararlaştırılmış sayılır. Bu süre içinde işçi, çalıştırılsın veya ça​lıştırılmasın, ücrete hak kazanır (İş K. m. 14).
 İşveren; yapacağı çağrıyı, aksi kararlaştırılmadıkça, en az dört gün önceden yapmak zorundadır. Sözkonusu çağrı üze​rine işçi, işgörme edimini yerine getirmekle yükümlüdür. Sözleşmede günlük çalışma süresi kararlaştırılmamışsa, her çağrıda işçinin asgari dört saat üst üste çalıştırılması zorun​ludur (İş K. m. 14).

       4. Deneme süreli ve deneme süresiz iş sözleşmeleri

İşçi ve işverenin, iş sözleşmesiyle kesin olarak bağlanma​larından önce, bir deneme süresi kararlaştırmaları huku​ken mümkündür. Deneme süresi içerisinde yanlar, kurulan iş ilişkisinin kendi isteklerine uygun olup olmadığını deneye​bilir. Böylelikle işçi, işin ve işyerindeki iş düzeni ile çalışma koşullarının kendisine uygun düşüp düşmediği konusunda karar verebilme ve işveren de işçinin bilgi ve yetenek bakı​mından işe yeterli olup olmadığını anlama olanağına kavu​şur. Buna göre, yanlar, kendilerine göre uzun süre​li bir İş ilişkisi için gerekli koşulların bulunmadığını anladık​larında, iş sözleşmesinden derhal kurtulabilirler. Bu anlam​da, deneme süreli iş sözleşmesi, işçi ile işverenin iş sözleşme​sini sürdürüp sürdürmeme hakkını saklı tutulan başlangıç süreli iş sözleşmesidir, biçiminde tanımlanabilir.
 İş sözleşmesinde deneme süresi kararlaştırıp kararlaştırmama konusunda, yanlar özgürdür. İş Kanunu, iş​çi ile işverene deneme süresi kararlaştırma konusunda, bir yüküm getirmiş değildir. Ancak, yanlar iş sözleşmesine bir deneme süresi koymuşlarsa, bunun uzunluğu en çok iki ay olabilir. Bununla birlikte, toplu iş sözleşmesine konacak özel hükümle, deneme süresi dört aya kadar uzatılabilir (İş K. m.15)
Yanlar eğer iki aydan daha uzun bir süreyi, deneme sü​resi olarak kararlaştırmışlarsa; bu takdirde iki (veya dört) ayı aşan sözleşme hükmü geçersiz sayılır ve sözkonusu hük​mün yerine yasada öngörülen deneme süresi uzunluğunun geçtiği kabul edilir.
Kararlaştırılacak deneme süresi kesindir. Buna göre, de​neme süresi içerisinde işçinin sözgelimi hastalanması nede​niyle işine gidememiş olması, bu sürenin uzatılmasını zorun​lu kılmaz. Ancak, gerekli görüldüğünde ve deneme süresinin uzunluğuna ilişkin yasal sınırlamaya uyulmak kaydıyla, ikinci bir deneme süreli iş sözleşmesinin yapılmasına da hukuken hiçbir engel yoktur; yeter ki, işverenin bu davranışı, dürüstlük kuralına aykırı bulunmasın.
Deneme süresi içinde gerek işçi ve gerekse işveren, iş sözleşmesini önceden bildirmeye gerek kalmaksızın feshede​bilir ve de tazminat yükümüyle karşılaşmaz. Hatta deneme süreli iş sözleşmesi belirli süreli olduğunda, haklı bir neden bulunmasa dahi, yanlar sözleşmeyi feshetme olanağına sa​hiptir. Bu durumda, işçi, çalıştığı günlerin ücretini ve paray​la ölçülebilen diğer haklarını işverenden isteyebilir. Deneme süresi geçtikten sonra ise, iş sözleşmesi yanlar bakımından bağlayıcı olur. Buna göre de, iş sözleşmesinin sona erdiril​mesi, belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmelerinin feshine iliş​kin genel hükümlere bağlı bulunur.
 5. Takım sözleşmesiyle oluşan iş sözleşmeleri

Takım sözleşmesi; bir grup işçi ile tek bir işveren arasında, aynı koşullara bağlı bulunacak bir iş ilişkisinin kurulmasını sağlayan bir iş sözleşmesi türüdür. Özellikle yükleme, boşaltma ve yapı işleri ile mevsimlik işlerde, takım sözleşmesinin yapıldığı görülür. 

Kendisi de, "takım" adı verilen işçi grubunda yeralan takım kılavuzu, diğer işçileri temsilen ha​reket eder ve bu işçiler için iş sözleşmesi, ancak fiilen işe başlamaları koşuluyla bağlayıcı nitelik kazanır. Bu anlamda takımı oluşturan işçilerden biri, takım sözleşmesinin imzalanmasından sonra işe başlamadığında; takım kılavuzu işverene karşı sorumlu olur (İş K. m. 16).

Takım sözleşmesi, süresi ne olursa olsun yazılı yapılmak zorundadır (İş K. m. 16). Buna göre, yazılı biçime uyulma​dan yapılmış takım sözleşmesi, hukuken geçersizdir. Ancak, takım sözleşmesinin önce yerine getirilip sonra da haksız çı​kar sağlamak üzere, yazılı biçimine uyulmadığı gerekçesiyle geçersizliğinin ileri sürülmesi dürüstlük kuralına aykırıdır.
Takım sözleşmesi yapıldığı anda, takım kılavuzu ile işve​ren arasında bir iş sözleşmesi oluşur. Takımı oluşturan diğer işçiler ile işveren arasında ise, bunlardan her biri işe başladı​ğı anda, takım sözleşmesinde belirtilen koşullarla birden çok iş sözleşmesi ortaya çıkar. Bu nedenledir ki: işveren, takımı oluşturan her bir işçinin ücretini, bizzat kendisine ödemekle yükümlüdür (İş K. m. 16).
İŞ SÖZLEŞMESİNİN KURULMASI

        İŞ SÖZLEŞMESİ EHLİYETİ
İş sözleşmesinin hukuken geçerli biçimde kurulabilmesi için, öncelikle, yanların ehil olmaları, yani ehliyetlerinin bu​lunması gerekir. Bu anlamda iş sözleşmesi ehliyeti, işçi ile işverenin iş sözleşmesi yapabilme gücüdür.

İş sözleşmesini yapacak tarafların, ergin (reşit) ve sezgin (mümeyyiz) olmaları zorunludur. Yaş küçüklüğü veya akıl hastalığı gibi nedenler yüzünden akla uygun biçim​de davranma gücünden yoksun bulunmayan (sezgin) ve 18 yaşını doldurmuş (ergin) kişiler, iş sözleşmesi yapabilme gü​cüne (ehliyetine) sahiptir. Sezgin olmakla birlikte 18 yaşını bitirmemiş kişiler, yani küçükler, veli veya vasilerinin izniyle iş sözleşmesi yapabilirler. Ancak, veli veya vasi küçü​ğün bir meslek veya sanatla uğraşmasına izin vermişse; bu takdirde küçük, bunların ayrıca iznini almaksızın, iş sözleşmesi kurabilir. Bunun gibi, aile dışında yaşamasına izin veri​len küçük de, ayrıca izin almaksızın, iş sözleşmesi yapabilir. 

      İŞ SÖZLEŞMESİ ÖZGÜRLÜĞÜ

Tüm özel hukuk sözleşmelerinde olduğu gibi, iş sözleşmesi için de, "sözleşme özgürlüğü" ilkesi geçerlidir. Bu anlamda. "iş sözleşmesi özgürlüğü", genel nitelikli "sözleşme özgürlüğü"nün iş hukukundaki görünümüdür. 

İş sözleşmesini yapıp yapmama, temel olarak; yanların iradelerine bağlıdır. Buna göre, işçi dilediği işverenle anlaşmakta ve işveren de, istediği kişiyi işe almakta özgürdür. İşçinin daha önce bir işyerinde çalışmış bulunması, kural olarak kendisine işe alınmak hakkını vermez ve işvereni de, sözkonusu kişiyi işe almakla zorunlu kılmaz.
Yanlar; iş sözleşmesi yapma serbestisi uyarınca, yapacakları iş sözleşmesinin içeriğini de özgürce belirleme yetkisine sahiptir. İşçi ile işveren; iş sözleşmesinin konusunu kural olarak, diledikleri gibi dü​zenleyebilirler.

 İŞ SÖZLEŞMESİ ÖZGÜRLÜĞÜNÜN SINIRLARI

 1.ÇALIŞTIRMA YASAKLARI
 a) Çocuklar ile genç işçilere ilişkin yasaklar 

15 yaşından küçük çocukların, kural olarak, İş Kanunu'na bağlı işyerlerinde çalıştırılması yasaktır. Ancak, istisna olarak, 14 yaşını doldurmuş ve ilköğretimini tamamlamış bulunan çocuklar; "bedensel, zihinsel ve ahlaki gelişmelerine ve eğiti​me devam edenlerin okullarına devamına engel olmayacak" nitelikteki hafif işlerde çalıştırılabilir (İş K. m. 71). 

Yer ve su altında yapılan işlerde ise, 18 yaşından küçüklerin çalıştırıl​ması yasaktır (İş K. m. 72). Bunun gibi, 18 yaşından küçük​ler, sanayi işlerinde gece çalıştırılamaz (İş K. m. 73). Diğer yandan, 16 yaşını doldurmamış çocukların, ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılması yasaktır (İş K. m. 85). Ayrıca, 18 yaşından küçüklerin, sağlık raporu olmaksızın işe alınmamaları öngörülmüştür (İş K. m. 87).
 b) Kadın işçilere ilişkin yasaklar
Kadın işçilerin, yeraltı ve su altında çalıştırılmaları, esas itibariyle yasaklanmış; ancak, işin özelliği gereği kadın işçi çalıştırılması gereken işlerde, gece postalarında ilgili yönetmelik çerçevesinde çalıştırılmalarına, istisna olarak izin verilmiştir (İş K. m.72,73). Kadın işçile​rin, doğumdan önce ve sonra sekizer hafta olmak üzere toplam 16 haftalık süre içinde çalıştırılmaları da yasaktır (İş K. m. 74)
 c) Yabancılara ilişkin yasaklar
Yabancıların Çalışma İzinleri Hakkında Kanun (4817 sa​yılı Yasa), yabancıların Türkiye'deki çalışmalarını izne bağla​maktadır. Buna göre, Türkiye'nin taraf olduğu ikili veya çok taraflı sözleşmelerde aksi öngörülmedikçe, yabancıların Tür​kiye'de bağımlı veya bağımsız çalışmaya başlamadan önce izin almaları gerekmektedir (4817 s K. m. 4), önce en çok bir yıl geçerli olmak üzere verilip (4817 sK. m. 5) daha son​ra üç yıla (4817 s K. m. 5) ve nihayet altı yıla kadar uzatı​lan (4817 sK. m. 5) süreli çalışma izinlerinin sonunda ise; Türkiye'nin taraf olduğu ikili veya çok taraflı sözleşmelerde aksi öngörülmediği takdirde, Türkiye'de toplam altı yıllık ya​sal çalışması olan yabancıya süresiz çalışma izni verilebilmektedir (4817 sK. m. 6).
Türk vatandaşı olmamakla birlikte Türk asıllı olan yabancılar, Türkiye'de özel bir çalışma statüsüne bağlanmıştır. Türk Soylu Yabancıların Türkiye'de Meslek ve Sanatlarını Serbestçe Yapabilmelerine, Kamu, Kuruluş veya İşyerlerinde Çalıştırılabilmelerine İlişkin Kanun; Türk asıllı yabancılara süreli çalışma izni verilerek (m. 3), "izin süresince çalışma ile ilgili kanunların öngördüğü Türk vatandaşı olma şartından istisna" edilmelerini öngörür(m. 7).

  2. İŞ SÖZLEŞMESİ YAPMA YÜKÜMÜ

       a) Özürlü, eski hükümlü ve terör mağduru çalıştırma yükümü

50 veya daha çok sayıda işçi çalıştıran işverenler; çalış​tırdıkları işçi sayısının yüzde altısı oranında özürlü, eski hü​kümlü ve terör mağduru kişileri meslek, beden ve ruhi durumlarına uygun işlerde çalıştırmakla yükümlüdür. 

Bu kapsamda çalıştırılacak işçilerin toplam oranı yüzde altı olmak​la birlikle; bunların özürlüler ile eski hükümlüler ve terör mağdurları bakımından oransal dağılımı, her yılın Ocak ayı başından itibaren yürürlüğe girecek şekilde çıkarılacak Ba​kanlar Kurulu kararlarına bırakılmıştır. Ancak, Bakanlar Kurulu, özürlüler için yüzde üçten daha düşük bir oranı belirleyemeyecektir (İş K. m. 30).
b) Sakatlığı sona eren işçiyi yeniden işe alma yükümü
Sakatlığı yüzünden işyerinden ayrılmak zorunda kalıp da sonradan sakatlığı sona eren işçileri işveren, eski işyerlerine alınmalarını istemeleri durumunda boş yer varsa derhal ve yoksa boşalacak ilk işe o andaki koşullarla ve öncelikle almak zorundadır (İş K. m. 30).
c) Askerden dönen işçiyi yeniden işe alma yükümü
Herhangi bir askeri ve yasal ödev yüzünden işyerinden ayrılan işçileri işveren, görevlerinin bitmesinden başlayarak iki ay içinde eski işyerlerine girmek üzere başvurmaları durumunda, boş yere derhal, boş yer yoksa boşalacak ilk işe öncelikle almakla yükümlüdür (İş K. m. 31).

d)Görevi biten işçi kuruluşu yöneticisini yeniden işe alma yükümü
İsçi kuruluşlarının yönetim kurullarında veya başkanlığında görev alması yüzünden kendi isteğiyle işinden ayrılan işçinin bu görevinin seçime girmemek veya yeniden seçilmemek yahut çekilmek suretiyle son bulması üzerine işveren; bu işçiyi, işe alınmasını üç ay içinde istemesi durumunda, istek tarihinden itibaren en geç bir ay içinde, o andaki koşullarla eski işine veya eski işine uygun diğer bir işe, öncelikle almak zorundadır (SY. m. 29).

       3. İŞ SÖZLEŞMESİNİN İÇERİĞİNE İLİŞKİN SINIRLAMALAR

 a) Borçlar hukuku sözleşmelerine ilişkin genel sınırlamalar
 aa) İmkânsızlık  
İşçi ile işveren, iş sözleşmesinin içeriğini belirleme konu​sunda özgür bulunmakla birlikte, gerçekleşmesi fiilen veya hukuken imkânsız olan konular üzerine anlaşma yapamaz (BK. m. 20). Örneğin uzayda taş toplama işi için anlaşma yapılamaz.
 bb) Hukuka aykırılık
İş sözleşmesinin hukuka aykırılığı, önce çalışma yasaklarına aykırılık ve sonra da, iş mevzuatının buyurucu hükümlerine aykırılık biçiminde görülür. Küçük​ler ile kadınlar ve yabancılarla ilgili olarak belirtilen çalışma yasakları, yanların iş sözleşmesi özgürlüğünü sınırlayan ya​saklardır. İşçi ile işverenin çalışma yasağına aykırı biçimde iş sözleşmesini kurmaları, hukuka aykırılık yüzünden, geçersiz sayılır. Kamu düzeni ile genel adabı ve kişilik haklarını ilgilendirmeleri nedeniyle buyurucu nitelikte görülen iş mevzuatı hükümleri de, işçi ile işverenin iş sözleşmesi özgürlüğünü sınırlar. Soygun yapmak için sözleşme yapılması mümkün değildir.
İş hukukundaki kurallar, bir bölümü itibariyle mutlak buyurucu nitelikte ve diğer bir bölümü itibariyle de, görece (nisbi) buyurucu nitelikte kurallardır. Mutlak buyurucu iş mevzuat hükümleri, iş sözleşmesinin içeriğini belirlemede yanların özgürlüğünü sınırlarken; işçi yararına olan görece buyurucu nitelikteki hükümler, yanla​ra (özellikle işçiye) tanınmış asgari güvencenin, iş sözleşme​sinin içeriğini özgürce belirleme yetkisi yoluyla genişletilme​sini ve giderek, iş sözleşmesi özgürlüğünün geniş bir alana yayılmasını içerir.
cc) Ahlaka aykırılık
Yapılacak iş sözleşmesinin içeriğinin yalnız hukuka değil, genel ahlâk görüşlerine de uygun bulunması gerekir. Ancak, genel ahlâk görüşlerine aykırı bulunmasına rağmen yasaklanmamış faaliyetlere ilişkin iş sözleşmesinin, huku​ken geçerli sayılması durumunda; artık yapılan bu iş sözleş​mesinin ahlâka aykırı oluşu, iş hukuku bakımından bir önem taşımaz. 

Bir bayanın fuhuş yapması için işe alınmasında önemli olan nokta, işe alınacak kadının bir "ge​nel kadın" olup olmadığıdır. Eğer bir genel kadın söz konusuysa, idari düzenlemelere karşı bir aykırılık bulunmadığı sürece, artık yapılan işin yasaya veya ahlâka aykırı sayıldığı söylenemez. 
        b)Ortak düzene ilişkin genel sınırlamalar 
   aa)Genel iş koşulları
Genel iş koşulları, iş ilişkilerinin içeriğini belirlemek üzere işveren tarafından (tek başına veya diğer işverenlerle bir​likte) veya işveren sendikasınca önceden hazırlanan ve çok sayıda kişiyi ilgilendiren kurallardır.  
Çalışma koşullarının önceden hazırlanmış kurallara, yani genel iş koşullarına gö​re belirlenmesi ise, işçinin işe girmekle önceden planlanmış bir çalışma düzeni içerisinde yer almasını anlatır.
Genel iş koşullarının benimsenmesiyle oluşan aynı içe​rikli sözleşmeler, uygulamada "tip iş sözleşmeleri" adını alır. 
Yine, işyerindeki çalışma koşullarıyla ilgili belirli bir gele​neği anlatan "işyeri uygulaması" da, işçi ile işverenin iş söz​leşmesinin içeriğini özgürce belirleme yetkisini, önemli ölçü​de sınırlar.
   bb)Toplu iş sözleşmesi hükümleri
İş sözleşmelerini toplu bir düzene ulaştırmak üzere yapı​lan toplu iş sözleşmeleri, iş sözleşmesinin içeriğini belirleme konusunda yanlara tanınmış özgürlüğü sınırlar. Toplu iş sözleşmesinde aksi belirtilmedikçe, iş sözleşmeleri toplu iş sözleşmesine aykırı olamaz ve iş sözleşmelerinin toplu iş sözleşmesine aykırı hükümlerinin yerini toplu iş sözleşmesindeki hükümler alır. Ancak, iş sözleşmesinin içeriğinde işçi lehine olan hükümlere yer vererek, toplu iş sözleşmesi hükümleriyle getirilen sınırlamaları ortadan kal​dırabilir (TISGLK. m. 6).
İŞ SÖZLEŞMESİNİN BİÇİMİ
  İş sözleşmesinde biçim serbestisi
Genel olarak iş sözleşmesinin geçerliği, yasada (İş Kanunu'nda) aksi belirtilmedikçe, özel bir biçime bağlı değildir (İş K. m. 8). İş sözleşmesini yapan işçi ile işveren kural olarak, iradelerini belirli kalıplara uygun ola​rak belirtmek zorunda olmayıp; kendilerine, iş sözleşmesinin biçimi konusunda özgürlük tanınmıştır.
İş sözleşmesinin biçimi konusunda, esas olarak, yanlara serbesti tanınmış olmakla birlikte; istisnai olarak bazı iş sözleş​mesi türleri yazılı biçime bağlanmıştır.
       Yazılı biçimde yapılması gereken iş sözleşmeleri 

İş Kanunu, belirli süresi bir yıl veya daha uzun iş sözleş​mesi (İş K. m. 8) ile takım sözleşmesinin (İş K. m. 16) ve de çağrı üzerine çalışma (İş K. m. 14) ile geçici iş ilişkisinin (İş K. m. 7) yazılı biçimde yapılmasını öngörmüştür. Bu​nun dışında, gazeteci ve gemi adamı ile bunların işverenleri arasında yapılacak iş sözleşmeleri de, yazılı biçimde gerçekleştirilmek zorundadır. (Deniz İş K. m. 5; Basın İş K. m. 4). 

Ayrıca özel okul yönetici ve öğretmenleri ile özel öğretim ku​rumu arasında yapılacak iş sözleşmelerinin de, yazılı biçim​de yapılması gerekir (Özel Öğretim Kurumları K. m. 32).

Yazılı biçimde yapılması gereken iş sözleşmeleri için aranan biçim koşulu, hukuken,  bir geçerlik koşuludur. Yasanın yazılı biçimde gerçekleştirilmesini öngördüğü iş sözleşmesi yazılı biçimde yapılmadığında, hukuken geçerli bir sözleşme olarak görülmez.
Yazılı biçimde yapılması zorunlu olan iş sözleşmeleri için, basit yazılı biçim yeterlidir. Basit yazılı biçimde gerçekleştiri​lecek iş sözleşmeleri, yasa uyarınca damga vergisi ve her çe​şit resim ile harçtan bağışıktır (İş K. m. 8).
 Yazılı belge verme yükümü
 İşveren; yazılı sözleşme yapılmayan hallerde, genel ve özel çalışma koşullarını, günlük veya haftalık çalışma süre​sini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme döne​mini, süresi belirliyse sözleşmenin süresini, fesih durumun​da yanların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazılı bir belgeyi işçiye en geç iki ay içinde vermekle yüküm​lüdür. 

Süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli iş sözleş​melerinde, böyle bir belgenin verilmesi gerekmez. Ayrıca, iki aylık süre dolmadan iş sözleşmesi sona erdiği takdirde de bu belgenin en geç sona erme tarihinde işçiye verilmesi zorunludur (İş K. m. 8).
İŞ SÖZLEŞMESİNİN HÜKÜMSÜZLÜĞÜ

        1. İş sözleşmesinin geçersizliği     
İş sözleşmesinin yapıldığı sırada işçi ile işverenin veya bunlardan sadece birinin ehliyeti yoksa yahut iş sözleşmesi yasanın aradığı biçim koşuluna uygun olarak kurulmamış veyahut iş sözleşmesi yasanın buyurucu hükümlerine, kamu düzenine veya ahlâka aykırı düşüyorsa, iş sözleşmesi hukuken geçersizdir. 

Ancak, sürekli ve kişisel bir ilişki kuran iş sözleşmesinde geçersizliğin, özellikle sözleşmenin yerine getirilmesine başlanılmasından sonra, geçmişe etkili biçimde hüküm doğurmayacağı kabul edilir. Buna göre, iş sözleşmesinin geçersizliği, sadece geleceğe yönelik olarak etkisi​ni gösterir. Çünkü işçinin işyerine katılmasıyla hukuken geçerli bir fiili iş ilişkisi doğar. Yaşı veya kadın oluşu gibi nedenlerle herhangi bir işte çalışması yasak bulunan ki​şi, yasağa rağmen çalıştırıldığında, işçi sayılır ve işçilik hak​larından yararlanır. 

Hukuk düzenin temel il​kelerine tamamen aykırı düşen durumlarda, hukuken geçer​li sayılabilecek bir iş ilişkisinin doğabileceği kabul edilmez.

         2. İş sözleşmesinin iptali

İş sözleşmesinin yapıldığı sırada yanlardan birinin irade​sinin yanılma, aldatma veya korkutma gibi nedenlerle sakat​lanması durumunda, iş sözleşmesinin devam edip etmemesi yanların iradesine bırakılır. Bu durumda, eğer yanlardan bi​ri iş sözleşmesinin iptalini isterse, iş sözleşmesinin hükümsüz​lüğünden geçmişin etkilenmeyeceği kabul edilir.

İŞ SÖZLEŞMESİNDEN DOĞAN BORÇLAR
1.İşgörme borcu

 a)İşin şahsen görülmesi

İşçi, kural olarak, üstlendiği işi bizzat kendisi görmekle yükümlü olup; bu yükümünü başkasına devredemez. İşgörme borcu, işçinin ölmesi durumunda, onun mirasçılarına geçmez. Kural, işçinin işi kendisinin görmesi olmakla birlikte; istisna olarak bunun aksi kararlaştırıldığında veya durum gereği işin şahsen görülemeyeceği anlaşıldığında, işgörme borcunun devri mümkündür (BK. m. 320).       
       Görülecek iş

       aa) Görülecek işin belirlenmesi; 

İşçinin göreceği iş, herşeyden önce, sözleşmede belirlen​miş olabilir. Bu durumda, görülecek iş, bireysel iş sözleşme​sine veya toplu iş sözleşmesine dayanılarak saptanır. Herhangi bir anlaşmanın bulunmadığı durumlarda ise işveren, yönetim hakkına dayanıp, gerekli buyruk ve yönergelerle, görülecek işi belirler.


Yasaca yasaklanan veya ahlâka aykırı olan bir işin görülmesi işçiden beklenemez. Bu nedenle de, hiçbir zaman işçi, bu tür işleri görmekle yükümlü tutulamaz. 

Sözleşme içeriğini belirleme serbestisi esası, insan onuru​nun ve kişiliğinin korunmasıyla sınırlıdır. İşçi belirtilen sı​nırlamayı gözönünde bulundurmayan iş koşullarına karşı işgörme borcunu yerine getirmekten kaçınmak suretiyle uymayacaktır. Bunun gibi işçiden vicdanıyla çatışan işleri ye​rine getirmesi de beklenemez.
 
Asıl işin dışındaki işlerin geçici veya sürekli biçimde işçi​ye gördürülmesi için, işçinin onayının alınması şarttır. Çün​kü işçi, iş sözleşmesinde kararlaştırılan işin dışındaki işleri görmekle yükümlü tutulamaz. Sözkonusu esas, yan işler için de geçerlidir. İşçi, iş sözleşmesinin gereği olma​dığı sürece, yan işleri yapmakla yükümlü değildir. Ancak, iş​çinin gördüğü iş itibariyle, malzemenin taşınması ve muhafazası yahut çalışılan yerin havalandırılıp temizlenmesi gibi yan işlerin de görüleceği konusunda yerleşmiş bir uygulama olduğunda; işçi, söz konusu yan işleri yapmakla yükümlü tu​tulabilir. Bunun gibi işyerinde yangın, deprem, su basması veya işçilerden birinin hastalanması gibi olağanüstü bir du​rumun ortaya çıkması durumunda da; bağlılık borcu uyarın​ca işçinin, asıl işinin dışındaki bazı işleri üstlenmesi bekle​nir. Ancak, işverenin karşılaştığı ekonomik güçlükler, bu an​lamdaki bir olağanüstü duruma örnek oluşturmaz.
 bb) Görülecek işin değiştirilmesi
İş değişikliği, sadece işçinin gördüğü işin türünün değiş​tirilmesi biçiminde ortaya çıkmaz. İş değişikliği; ge​nel olarak, işçinin işini gördüğü yer olan ve bölüm, tezgâh, atölye gibi sözcüklerle adlandırılan çalışma yerinin değiştiril​mesi biçiminde de görülebilir. Ancak, iş değişikliği kavramı açısından belirleyici olan nokta; önce, işçinin niteliğine olan uygunluk ve sonra da, işe verilen değerdeki azalmadır. Bun​lardan ilki, öznel; ikincisi ise, nesnel niteliktedir.
İş değişikliği; zorunlu olmamakla birlikte, çoğunlukla işçinin çalışma yerinin değişmesi sonucuna yolaçar Ancak, iş değişikliği ile çalışma yerindeki değişiklik, nitelik bakımından birbirinden farklıdır. Çalışma ye​rindeki değişiklik, ancak işçinin niteliğine uygun düşmediği veya işe verilen değeri azalttığı takdirde, iş değişikliği bakımından önem taşır. İş değişikliği bakımından önemli görül​meyen çalışma yeri değişiklikleri ise, ancak işin görüleceği verin değiştirilmesi konusunda önemlidir.
İşçinin göreceği iş, sözleşmede yanların karşılıklı anlaş​malarıyla belirlendiği için; iş değişikliğini işveren, ancak işçinin bunu onaylaması koşuluyla gerçekleştirebilir. Buna ilişkin işçinin onayı, önceden alınmış olabilir. Nitekim sözleşmeyle işverene, iş değişikliği yapma yetkisi tanınabilir. Sözleşmede iş değişikliğine ilişkin bir düzenlemeye yer verilmediğinde ise; işveren, kendisine tanınan yönetim hakkı çevresinde ve ölçüsünde, yani yönetim hakkının sınırları içinde kalmak koşuluyla, iş değişikliğini gerçekleştirebilir.

İş değişikliğinde önemli olan nokta, her ne biçimde olursa olsun işçinin daha önceki ücretinin altına inilememesidir. İş değişikliğinde önemli olan diğer bir konu da; yapılacak değişikliğin, işçinin durumuna uygun düşmesidir.   

cc) İşin görüleceği kişinin değiştirilmesi    
İşin görülmesini isteme hakkı ve buna bağlı olarak buyruk ve yönerge yetkisi, kendisiyle iş sözleşmesi yapılmış olan işverene aittir. Ancak, işveren; geçici olarak, işin görülmesi​ni isteme hakkını başka bir işverene devredebilir. Bunun için ise mutlaka işçinin onayının alınması gerekir (BK. m. 320). İş K. m. 7; işverenin, devir sırasında yazılı onayını alarak bir işçiyi holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde yahut yapmakta olduğu işe benzer işlerde çalıştırılması koşuluyla başka bir işverene karşı işgörme edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devretmesine olanak tanımakta ve bunu “geçici iş ilişkisi" olarak adlandırmaktadır.
Toplu işçi çıkarmaya gidilen işyerlerinde, çıkarma tarihinden itibaren altı ay içinde top​lu çıkarmaya konu olan işlerde de, geçici iş ilişkisi kurula​maz (İş K. m. 7).
Geçici iş ilişkisi, altı ayı geçmemek üzere, yazılı olarak kurulur ve gerektiğinde, en çok iki kez yenilenebilir (İş K. m. 7)
 İşin görüleceği yer
İşin görüleceği yer, öncelikle, sözleşmeye (iş sözleşmesine veya toplu iş sözleşmesine) göre belirlenir. İş sözleşmesinin yanları, işin görüleceği yeri açıkça kararlaştırmamış olduklarında ise; sözkonusu yeri, yönetim hakkına dayanarak işveren belirler. 

İşin işyerinde görülmesi esası; işçinin, işini mutlaka iş yerinin sınırları içinde göreceği, anlamını taşımaz. İşçi; işin niteliği bakımından, geçici veya sürekli olarak, işye​rinin dışında çalışmakla yükümlü bulunabilir. Bu anlamda, sözgelimi yapı ve montaj işyerinde çalışanlar ile ürün tanıtımcıları işlerini işyerinin sınırları dışında yerine getirirler.
İşveren; esas olarak İş K. m. 2'ye göre belirlenecek olan işyeri içinde, işçinin çalıştığı yeri, yönetim hakkına dayanarak değiştirebilir. Ancak, aynı zamanda iş değişikliği anlamını da taşıyan çalışma yeri değişiklikleri, iş değişikliğinin kapsamına ilişkin olarak işverene getirilen sınırlamalara bağlı bulunur.
Diğer yandan, yapı ve montaj işçileri ile ürün tanıtımcıla​rı gibi işin niteliği gereği işyerinin dışında çalışmakla yüküm​lü olanlar, sürekli veya geçici olarak, değişik yerlerde çalış​mak durumundadır. Sözkonusu çalışanlar için işin görülece​ği yer ve yanlar arasında özel bir anlaşma bulunmadığı sürece işveren tarafından belirlenir. Ancak, söz konusu çalışanlara işverence yurt dışında gördürülecek işler, işçinin onayına bağlıdır.
Birden çok işyeri bulunan bir işverenin, bunlardan birinde çalışmak üzere işe aldığı işçisini kendisine bağlı işyerle​rinden diğer birine geçirebilmesi (işçi nakli) için, işçinin onayını alması gerekir.
İşçinin işyerinin değişmesi, işverene ait işyerinin başka bir yere taşınması durumunda da ortaya çıkar. Böyle bir du​rumda ise; önce, sözleşmenin buna ilişkin açık hükme yer verip vermediğine bakılır. Sözleşmeye hüküm kona​rak; işçinin, işyeri nereye taşınırsa taşınsın, işverenin yeni (taşınan) işyerinde iş göreceği kararlaştırılmış olabilir. Ancak, yeni yerin eskisine oranla fazla uzak olması durumunda, iş​çiden işvereni izlemesi beklenemez. Sözleşmede açıklık ol​madığında ise; yeni işyerinin, iş koşullarını ne yönde etkile​diği gözönünde bulundurulur. Buna göre, eski işyeri ile işye​rinin taşındığı yer arasındaki uzaklık fazla olmadığında, işçi​nin işvereni yeni işyerinde izlemesi gereğinden sözedilir.
 b) İşin özenle görülmesi  
İşçi, üstlendiği işi özenle görmek zorundadır. İş​çinin "kendi isteği veya savsaması yüzünden" iş güvenliğini tehlikeye düşürmesi veya eli altındaki makine ve malları otuz günlük ücreti tutarıyla ödeyemeyecek ölçüde hasara uğratması durumunda, işverenin kendisini haklı nedenle iş​ten çıkarma hakkı doğar (İş K.m.25). İşçinin göstermesi gereken özenin ölçüsü, işverenle arasındaki iş sözleşmesine göre belirlenir. Buna göre de; işçinin o iş için gerekli olup işverence bilinen veya bilinmesi gereken bilgi derecesi, mesleki bilgisi, yetenek ve niteliği gözönünde bulundurulur.
2. Bağlılık borcu
İşçinin işveren karşısındaki bağlılık borcu temel olarak bazı hareketlerin yapılması ve bazı hareketlerden kaçılması biçiminde görünür. İşçi, önce işverenin ve işyeri​nin çıkarlarını korumak üzere bazı hareketlerin yapılmasını üstlenir. İşyerini tehdit eden bir tehlikenin bildiril​mesi, bu anlamda aktif bir davranışı içerir. İş​çi; işini yaptığı sırada malzemede bir eksiklik veya araç ve gereçler ile makinalarda bir bozukluk gördüğünde, bağlılık borcu uyarınca, durumu işverene bildirmek zorundadır. 
İşçi; sadece aktif yöndeki davranışlar için de değil, aynı zamanda bazı davranışlardan da kaçınmak yü​kümü altındadır. İşçi, işverenin ve işyerinin çıkarlarını korumak üzere, söz konusu çıkarlara zarar verecek her türlü davranıştan kaçınmak zorundadır. Bu anlamda, isçi​nin işyerinde çalışan diğer işçileri haksız kışkırtması, bağlılık borcunun olumsuz yanına aykırılık oluşturur.
        3. Yarışmama borcu

İş sözleşmesinin yürürlük süresi boyunca işçi, işverene yarışmama borcu altındadır. İşverene iş sözleşmesiyle bağlı bulunan ticari vekil, işverenin onayını almaksızın kendileri veya başkaları hesabına, işverenin faaliyet alanına giren işleri yapamaz. Aksi takdirde, işveren, ticari vekilden tazminat isteyebilir.  İş sözleşmesinin yürürlük süresi sona erdikten sonra ise; yarışma yasağı, ancak bir yarışma (rekabet) yasağı anlaşması bulunduğunda söz konusu olabilir. Buna göre, iş sözleşmesinin sona ermesinden sonra, işçinin kendi adına işverenle yarışabileceği bir işi yapmaması veya rakip bir kurumda çalışmaması yahut böyle bir ku​rumda ortak ya da başka bir sıfatla ilgili bulunmaması öngörülebilir. Ancak, bu konudaki anlaşmanın, yazılı biçimde gerçekleştirilmesi gerekir (BK. m. 350).
        4. Uyma borcu

 İşçi işverenin buyruk ve yönergeleri ile işyeri düzenine uymakla yükümlüdür. İşçi, hukuka aykırı bulunan ve dürüstlük kuralına göre de yerine getirilmesi kendisinden beklenmeye​cek olan işveren buyruk ve yönergelerine uymakla yükümlü değildir.
İşçinin uyma borcu, işverenin sahip olduğu yönetim hak​kının karşısında yeralır. İşçi, sadece işverenin değil, onun adına işin ve işyerinin yönetiminde görev almış bulunan işveren vekillerinin buyruk ve yönergelerine uymak yükümü altındadır. 

  UYMA BORCUNUN İÇERİĞİ
Uygulamada uyma borcu, genel olarak, işçinin işveren tarafından yönetimi ve denetimi sırasında görülür. Yönetim ve denetimin içeriği, işin özelliklerine göre değişir. Bununla birlikte, uyma borcunun içeriğiyle ilgili olarak, uygulamada en çok işyerindeki kapı kontrolleri ile içki ve sigara yasaklarının sorun yarattığı görü​lür.
 a) İçki yasağı
İş K. m. 84, işyerinde alkollü içki içilmesini esas olarak yasaklamış; buna karşılık, İş K. m. 84, işyeri eklentilerin​den sayılan bölümlerde ne gibi hallerde, hangi zamanlarda ve hangi koşullarla alkollü içki içilebileceğini işverenin, yö​netim hakkına dayanarak belirleyebileceğini açıklamıştır.
 b) Sigara yasağı
Sigara içme olanağının işin görülmesi sırasında işçiye ta​nınması, iş sözleşmeleri ile toplu iş sözleşmelerine konacak hükümlerle düzenlenebilir. Böyle bir düzenlemenin yokluğunda işverenin, yönetim hakkına dayanarak sigara yasağı koyup koyamayacağı ise, hukuken önemli bir sorunu oluş​turur. Sigara yasağı; başlangıçta işverenin yöne​tim hakkı bakımından işçinin ne ölçüde korunması gerekti​ği düşüncesini taşırken, günümüzde sigara içenler karşısın​da sigara içmeyenlerin korunması amacına yönelmiştir.
İşyerinde sigara içilmesi; yangın tehlikesi, üretilen malların zarara uğraması, işin görülmesinin aksaması ve çevrenin kirletilmesi gibi nedenlerle de, işyeri için sakınca taşır. Özellikle, yangın tehlikesinin yüksek olduğu işyerlerinde sigara içilmesini yasaklayan düzenlemelere, mevzuatta rastlanır. 
Ancak, işverene yönetim hakkı çerçevesinde tanınacak böyle bir yetki, kötü niyetle işçiye çıkarılan bir güçlük niteli​ğini taşıyamaz. Sözgelimi işverenin, yangın tehlikesinin bulunmadığı yerlerde ve ara dinlenmesi sırasında işçi​nin sigara içmesini yasaklaması düşünülmez.
   c) Kapı denetimi
Kapı denetimi, işyerine giriş ve çıkışlarda, işçinin üstü ile eşyalarının aranmasını içerir. Sözkonusu denetim, işyerin​deki işverene ait araç-gereçler ile hammadde ve üretilmiş malların işçiler tarafından izinsiz dışarıya çıkarılmasını önle​mek yahut da işyerinin güvenliğini sağlamak ve korumak amacıyla yapılır. Bunlardan işyerinin güvenliğiyle ilgili olan denetime, işçi katlanmak zorunda olup; kendisinin onayının alınması gerekmez.
Güvenlik dışındaki amaçla yapılacak kapı denetimine ge​lince; işçinin önceden onayının alınması, doğabilecek aykırı​lıkları ortadan kaldırır. Hatta sözleşmede bir açıklık bulunmasa dahi, işyerinin ait olduğu iş dalındaki gelenek ya da dürüstlük kuralının gerekli aramaya olanak tanıması duru​munda da, hukuka aykırılığın sözkonusu olmayacağı genellikle kabul edilir. Ancak, işveren de; kendisine tanınacak arama yetkisini kullanırken, arama işlemini bütün işçiler hakkında eşit olarak uygulamalı, bu mümkün olmadığında ise yansız seçim yapmalı ve kapı denetiminde onur kırıcı ya da zaman alıcı davranışlardan kaçınmalıdır. 
İŞVERENİN BORÇLARI

1.ÜCRET BORCU

İşverenin ücret borcu, iş sözleşmesinden doğan temel borçlarındandır. Sözkonusu borcun kaynağını, taraflar ara​sındaki iş sözleşmesi oluşturmakla birlikte; işçinin geçine​bilmek için bütünüyle ücrete bağımlı oluşu karşısında, ücret borcuna devletin geniş ölçüde karıştığı görülür. Çağı​mızda ücret, emeğin bir meta olmaktan çıkışıyla birlikte, sosyal nitelik kazanmıştır. Sosyal nitelikli devlet; koruyucu ücret siyasetlerini geliştirerek, çalışma barışını sağlar. 
Ücrete ilişkin tanımlar, oldukça değişiktir. Ge​nel anlamda ücret, "bir kimseye bir iş karşılığında işveren veya üçüncü kişiler tarafından sağlanan ve para ile ödenen tu​tar" biçiminde tanımlanır(İş K.m. 32). 

Ücret, çalışamadığı halde ücret ödenmesini gerektiren durumların dışında, görülen bir işin karşılığı olarak işveren veya üçüncü kişilerce işçiye sağlanan ve para veya parasal değeri bulunan çıkarlardan oluşan bir gelir türü biçiminde tanımlanabilir. 

 ÜCRETİN UNSURLARI 

 a) İş karşılığında ödenme
Ücret, genel olarak görülen bir işin karşılığıdır. Bu ba​kımdan, ücret, işçinin iş sözleşmesi uyarınca gördüğü işin karşı edimidir. Ta​til günleri, yıllık izin, hastalık, analık ve kısa süreli askerlik görevi gibi durumlarda iş karşılığı olmaksızın ödenecek bu ücrete de, sosyal görüşlerden kaynaklanması yüzünden, "sosyal ücret" denilir.
  b) Karşılık olarak ödenme
Ücret, görülen bir işin karşılığı olup; iş sözleşmesine ve​ya fiili iş ilişkisine dayanarak bir işte çalışan kişiye, yani iş​çiye yaptığı işe karşılık olmak üzere ödenir. İş K. m. 8 de; iş sözleşmesini, işverenin "ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşme" olarak tanımla​maktadır. 
Ücretin karşılık olarak ödenmesi konusunda, özellikle aile üyeleri arasında yapılan çalışmalar, önem taşır. Çocukların ev içinde gördükleri işler için ücret ödenmesi söz konusu olmaz. 
Eşlerden bi​rinin diğerine ait işyerinde çalışması ise, değişik durumları ortaya çıkarır. Karı, kocasına ait işyerinde çalışıyorsa ve aksini gösterecek bir durum ortada yoksa karının ücretsiz çalıştığı kabul edilir. Çünkü karı kocasına yasa uyarınca destek olmak zorundadır. Buna karşılık, koca, karısına ait işyerinde çalıştığında; kocaya, o yerde aynı tür iş​lerdeki olağan ücret ölçüsünde, ücret ödenmesi esası genel​likle benimsenir.
 c) İşveren veya üçüncü kişi tarafından sağlanma
Ücret, uygulamada daha çok, işveren tarafından ödenir. Ancak, işverenin ücret borcu, uygulamada yaygın olmamak​la birlikte, bir üçüncü kişi tarafından da yerine getirilebilir. 
 d) Para veya parasal değeri olan bir çıkarla ödenme
Ücretin, para veya parasal değeri olan bir çıkarla, öden​mesi asıldır. Asıl ücret, para dışındaki ve parayla ölçülmesi mümkün bir eşya olarak kararlaştırılamaz. Ancak, asıl ücretin dışında sağlanan çıkarların, mal biçiminde ödenebilmesi olanaklıdır. Bunun dışında, kıdem ve ihbar tazminatlarına esas olacak ücretin hesabında da, parasal değeri olan her tür çıkarın eklenmesi söz konusudur (İş K. m.14).

 ÜCRET TÜRLERİ 
a) Asıl ücret
İşçiye sağlanan yan çıkarların, yani ikramiye, prim, sosyal yardımlar ile diğer ek ödemelerin katılmadığı ücrete "asıl ücret" denilir. Asıl ücret, işçiye yapmış olduğu iş karşılığında ödenen parasal tutardır.
b) Ücret ekleri
Asıl ücretin yanında yasa veya sözleşme uyarınca işçinin hak kazandığı tüm çıkarlar, ücretin eklerini oluşturur. Geniş anlamdaki ücret kavramı içine giren asıl ücret dı​şındaki çıkarlar, ücret ekleridir. Ücret ekleri hakkında, aksini öngören bir yasa hükmü veya bunların kendine özgü kurumlar söz konusu olmadığı sürece, asıl üc​rete ilişkin hükümler uygulanır.
  aa) İkramiye
 İkramiye, özel nedenler ile olaylara bağlı olarak, ödenen ek bir ücrettir. İkramiye hakkı, bir yasa veya sözleşme hük​müyle düzenlenebileceği gibi, işveren tarafından tek yanlı olarak da sağlanabilir. İşveren, tüm işçilere ikramiye ödeme gibi bir zorunluluk içinde değildir. Bu konuda belirli bazı koşulların gerçekleşmesi aranabilir. Ancak, işveren, eşitliği bozucu keyfi uygulamalar içine giremez.
  bb) Prim
Prim, üstün çaba gösteren işçiyi ödüllendirmek üzere ödenen ek bir ücrettir.  İşçinin üstün işini ödüllendirmek amacıyla verilmeleri nedeniyle, prim ile ikramiye birbirlerine çok benzer. Ancak, özellikle ikramiyenin özel vesilelerle verilmesi ve primin de, daha çok işin nicelik ve niteliğini artırmak için ödenmesi, iki kavramın birbirinden ayırt edilmesini sağlar. İşçiye işveren tarafından kendi isteğiyle ödenebileceği gibi; buna ilişkin hükümlerin, sözleşme yoluyla kararlaştırılmasına da hukuken bir engel yoktur.
 cc) Komisyon
Komisyon, işçinin gördüğü işin sonucunda işverene sağ​ladığı çıkarların değeri üzerinden, yüzde miktarıyla ödenen bir karşılıktır. Komisyon ücretine hak kazanabilmek için, ön​celikle işçi ile işverenin dışındaki bir kişi arasında, hukuken geçerli olan bir işlemin kurulması gerekir. Komisyon ücreti de çoğunlukla işçinin işverene sağladığı bu işlemler oranın​da verilir.
  dd) Kârdan pay alma
Kardan pay alma; işçinin, işletmenin bü​tünü veya bir bölümünün kârına, iş dönemi boyunca katılma olanağına sahip olmasıdır. Kârdan pay almanın söz konu​su olabilmesi için, yanların bu konuda anlaşmış bulunmala​rı gerekir.
     ÜCRET SİSTEMLERİ

a) Zamana göre ücret sistemi
Zamana göre ücret sistemi, esas olarak, ücretin iş süresi​nin uzunluğuna göre hesaplanması temeline dayanır. Zaman ölçüsünün ay, hafta, gün veya saat oluşuna göre de aylık ücret, haftalık, günlük ücret ve saat ücreti gibi adlar alır.
    b) Verime göre ücret sistemi      
Verime göre ücret sistemi, emeğin verimine, yani üretilen mal veya hizmetin miktarına göre ödeme yapılan bir ücret sistemidir. Verime göre ücret sistemi içinde, en çok parça ve​ya iş miktarına göre ücret ödenmesine (akort ücret sistemi) rastlanır. 
       c) Yüzde usulüne göre ücret sistemi

Otel, lokanta, eğlence yerleri ve benzeri yerler ile içki içi​len ve hemen orada yenilip içilmesi için çeşitli yiyecek satı​lan yerlerde çalışan işçilere, genellikle yüzde usulüne göre ücret ödenir. 

Yüzde usulünün uygulandığı yerlerde müşteriler, kendilerine yapılan servis için bir miktar para öder. Sözkonusu ödemeler, işveren tarafından müşterinin hesap pusulasına bir miktar paranın eklenmesi veya müşterinin kendi isteğiyle bir miktar parayı bırakması yoluyla ger​çekleşir. Yüzde olarak toplanan paraları işveren, işyerinde çalışan tüm işçilere, eksiksiz olarak ödemek zorundadır (İş K.m.51).

  Ücret Ödeme Biçimi     
İşçi ücretleri, kural olarak Türk parasıyla ödenir. Ancak, ücret yabancı para olarak kararlaştırılmışsa; yine ücretin, mutlaka yabancı parayla ödenmesi gerekmeyip, ödeme gü​nündeki rayice göre Türk parasıyla ödenmesi mümkündür (İş K. m. 32).
Ücretin, "emre muharrer senetle (bono ile), kuponla veya yurtta geçerli parayı temsil ettiği iddia olunan bir senetle" ödenmesi söz konusu olamaz (İş K. m. 32).

  ÜCRET ÖDEME ZAMANI
Ücretin en geç ayda bir ödenmesi gerekir. Ancak, bu sü​re, toplu iş sözleşmesi veya bireysel iş sözleşmesiyle, bir haftaya kadar indirilebilir (İş K.m.32). Ayrıca, işçi; gereksinim duyduğunda, işvereni sıkıntıya düşürmemek koşuluyla hak ettiği ücret tutarında avans isteyebilir (BK. m. 317).

İşveren; ücret borcunu iş ilişkisinin niteliği gereği, kural olarak, işçi işini yaptıktan sonra yerine getirir. Herhan​gi bir yasa hükmü de, ücretin önceden ödenmesini öngöre​bilir. Nitekim gazetecilere ücretleri, her ay peşin ödenmek zorundadır (Basın İş K. m. 14).
Ücretin kural olarak işin görülmesinden sonra ödenmesi, ücreti maaştan (aylıktan) ve giderek, isçiyi memurdan ayırdedici bir özelliktir. Ücretler, kural olarak işin yapılmasından sonra ödenip, işçinin eline geçerken; maaşlar (ay​lıklar), her ayın başında peşin ödenir (Devlet Memurları K. m. 164).

Ücretin gününde ödenmesi gerekir. İşveren, ücret ödeme​lerini keyfi olarak geciktiremez. Ödeme günün​den itibaren 20 gün içinde zorunlu bir neden dışında ücreti ödenmeyen işçi işgörme borcunu yerine getirmekten kaçı​nabilir. Sözkonusu kaçınma; kişisel karara dayanmak kaydıyla sayısal olarak toplu bir nitelik kazansa dahi, grev ola​rak nitelendirilemez. Ücreti zamanında ödenmediği gerekçesiyle iş görmekten kaçan işçilerin iş sözleşmeleri, çalışmadıkları için feshedilemez ve bunların yerine yeni işçi çalıştırılamayıp bu işçilerin gördükleri işler başkalarına yaptırılamaz. Gününde ödenmeyen ücretler için de, mevduata uygu​lanan en yüksek faiz oranı uygulanır (İş K, m. 34).
Ayrıca, ücreti ödenmeyen işçi, iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebilir (İş K. m.24).

      Ücret Ödeme Yeri

Taraflar; ücretin ödeneceği yeri, kural olarak, belirleme serbestisine sahiptir. Ancak, meyhane ve benzeri eğlence yerleri ile perakende mal satan dükkân ve mağazalarda, buralarda çalışanlar hariç, ücret ödemesi yapılamaz (İş K.m.32).
Ücret, işyerinde veya özel olarak açılan bir banka hesabı​na ödenir (İş K.m.32). Sözleşmeyle ücre​tin işyerinde ödeneceğine ilişkin açık bir hükmün yer almaması durumda bir değişiklik yaratmaz. 
Diğer yandan, işçinin banka hesabına yapılacak ödeme de, işvereni ücret ödeme borcundan kurtarabilmektedir. Otomatik vezne makinelerinin (ATM'lerin) pa​ra ödemelerinde sağladığı kolaylıklar karşısında, işçi ücretle​rinin söz konusu makinalarda kullanılan banka kartlarıyla ödenmesi usulü yaygınlaşmıştır. 

Ücret Ödenecek Kişi ve Zamanaşımı
Ücret, kural olarak, bunun alacaklısı durumundaki işçi​nin kendisine ödenmelidir. Takım sözleşmesiyle oluş​turulan iş sözleşmelerinde işçilerin ücretleri; işveren veya iş​veren vekilince, her birine ayrı ayrı ödenmek zorundadır (İş K.m.16). Belirtilen bu esaslar, tam eh​liyetli bir işçi için geçerlidir. 

18 yaşından küçük olup ana ve babasıyla birlikte yaşayan işçinin ücretini alma​ya, kendisinin ana-babası yetkilidir. Ancak, küçük işçi ana ve babasının onayıyla ayrı bir evde, yani aile dışında yaşıyor veya yasal temsilcisinin izniyle kendi başına bir meslek ve sanatla uğraşıyorsa, ücretin yine (küçük) işçinin kendisine ödenmesi gerekir.
İşçi kendisi dışındaki (üçüncü) bir kişiye ücre​tini alma yetkisini vermişse durum değişir. Bu takdirde, iş​veren, işçinin yetkili temsilcisine yapacağı ödemeyle ücret borcunu yerine getirmiş sayılır. Uygulamada "mutemet" olarak adlandırılan kişilere ödeme yapıldığı anda ücret borcundan kurtulunur.

İşçinin ücret alacağı, doğduğu andan beş yıl geçtikten sonra, zamanaşımına uğrar. Beş yıllık zamanaşımı süresinin geçmesiyle birlikte, işçi, ücret alacağını isteme hakkını yitirir (İş K.m.32).
  2. EŞİT DAVRANMA BORCU    
 Haksız ayrım yasakları
İş K. m. 5; iş ilişkilerinde dil, ırk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzer nedenlerle ay​rım yapılamayacağını belirtmektedir. Burada önemli olan nokta; yürürlükteki hukuk düzeninin, yapılacak bir ayırımı haklı (meşru) kılmayışıdır. Bu anlamda. İş K. m. 5; esas olarak, işçinin çalışması sırasında dayandığı iş sözleşmesinin türüne ya da cinsiyete göre ayırım yapılması​nı haklı görmemekte ve giderek, Sendikalar Kanunu'nun 31’inci maddesini saklı tutarak bunlara haksız sendikal ayrımları da eklemektedir.
 a) İstihdam türüne dayalı ayrım yasağı
İşveren, "esaslı nedenler" olmadıkça, tam süreli çalışan işçi karşısında kısmi süreli çalışan işçiye ve belirsiz süreli çalışan işçi karşısında da, belirli süreli çalışan işçiye farklı işlem yapamaz (İş K.m.5). Şimdiye dek eşitlik ilkesi, hep tam süreli çalışan işçiler bakımından düşünülmüş ve bunla​rın arasında eşitliğin sağlanması yeterli görülmüştür. 
Yapılacak ayrımı haklı kılacak nedenler, İş K.m.5' de "esaslı nedenler" olarak adlandırılmıştır. Bu anlamda, tam ve kısmi süreli çalışmalar bakımından, sözgelimi, çalışma süresinin uzunluğuna göre farklı ücret ödenmesinde çalışı​lan süre "esaslı neden" oluşturabilmektedir. Bunun gibi işin niteliğinden kaynaklanmayan ayrımlar da belirli ve be​lirsiz süreli çalışanlar bakımından, haksız ayrım yasağı içine girebilecektir.
  b) Cinsiyete dayalı ayrım yasağı
İşveren, "biyolojik veya işin niteliğine İlişkin sebepler zorunlu kılmadıkça'', işçiye iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona ermesinde cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya do​layı farklı işlem yapamaz (İş K.m.5). Buna göre, biyolo​jik nedenlerle ya da işin niteliğinden kaynaklanan nedenlerle yapılacak ayrımlar, haksız ayrım sayılmayacaktır. Bu anlamda, bir erkek mankenden kadın mayolarını defilede sun​ması beklenemeyecektir. Belirtilen iki grup nedenin dışında kalanlar ise, haksız ayrım yasağı kapsamında sayılacaktır.
İş K.m.5, aynı veya eşit değerde bir iş için salt cinsi​yet nedeniyle daha düşük kararlaştırmamasını öngörmek​tedir. Bunun gibi işçinin cinsiyeti yüzünden özel koruyucu hükümlerin uygulanması da, daha düşük bir ücretin öden​mesini haklı kılmayacaktır (İş K. m.5).
  Farklı davranmanın yaptırımı
İş ilişkisinde veya sona ermesinde hukuken haklı görüle​meyecek biçimde ayrım gözetilip farklı işlem yapıldığında iş​çi, dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminat ile yoksun bırakıldığı haklarını isteyebilir (İş K.m.5).
Haksız biçimde farklı işlem yapıldığını, işçi kanıtlamakla yükümlüdür. Ancak, işçi bir ihlalin varlığı olasılığını güçlü bir biçimde gösteren bir durumu ortaya koyduğu takdirde, böyle bir ihlalin bulunmadığını ispat yükü, işverene geçecektir (İş K.m.5).

  Eşit davranma borcunun uygulama alanı
 a) Eşit davranma borcunun mutlak uygulama alanı
  aa) İşyerinin yönetimi
İşyerinin yönetimine ilişkin konularda işverenin vereceği buyruk ve yönergelerin, eşit işlem ilkesine uygun olması ge​rekir. Kapı (giriş-çıkış) kontrolleri ile sigara içme yasağı koyma gibi konularda, söz konusu uygulamaların iş​yerindeki tüm işçilere karşı eşit biçimde gerçekleştirilmesi zorunludur.
        bb)Sosyal yardımlar

Sosyal yardımların verilmesinde işveren, eşit davranma ilkesini uygulamak zorundadır. Ancak, sosyal yardımları iş​veren, işçilerin tümüne verilebileceği gibi, bunlar arasında gruplar oluşturma yoluna da gidebilir. Buna karşılık, işve​ren, grup içindeki işçiler bakımından, keyfi ayrıma gidemez.

       b) Eşit davranma borcunun mutlak olmayan uygulama alanı
 aa) Farklı ücret ödeme serbestisi
İş sözleşmesinin yapılması sırasında, yani işçi alınırken, ücret miktarının serbestçe belirlenmesi, kural olarak müm​kündür. Çünkü işçi ile işveren arasında, henüz bir hukuki ilişki (iş ilişkisi) kurulmamıştır. Böylece, işçi, işe girdiği sıra​da kendisiyle aynı durumda bulunan diğer işçilere ödenmek​te olan veya kendisi gibi yeni olarak işe alınıp kendisiyle ay​nı durumda bulunan diğer bir işçi için belirlenen ücretin, kendisi için de aynen ödenmesini isteyemez. İş sözleşmesinin devamı sırasında, yani işçi işe alındıktan sonra da, haksız ayrım yapılmaksızın farklı ücret ödeme yoluna gidilebilir. 

İşveren; işçinin öğrenim derecesi, yaşı, kıdemi gibi nesnel ve çalışkan oluşu, yetenek ve beceri gibi öznel nitelikteki özellikleri gözönünde bulundurarak, ücret farklılığı yaratabilir. Çünkü aranılan niteliklerin her isçide eşit olarak bulunması sözkonusu değildir.
  bb) İstenilen işçiyi işten çıkarma serbestisi
İş sözleşmesinin feshinde, yani işten çıkarmada, genel olarak, eşit davranma borcundan söz edilmez. İşve​ren, fesih hakkının kötüye kullanılması dışında, istediği işçi​nin işine son verebilir. Bu anlamda, işverene, istediği işçiyi işten çıkarma serbestisi tanınmıştır.

  3. GÖZETME BORCU
İşverenin gözetme borcu, işçinin bağlılık borcunun karşı​tıdır. Çağımızda emeğin bir meta olmaktan çıkarılışıyla bir​likte, işçiyi gözetme borcunun, işverenin temel borçlarından birisi olduğu benimsenmiştir. 

Gözetme borcu, genel olarak, tek bir alanda ortaya çıkmaz. Bu anlamda, işçinin iş süresi, sağlık ve güvenlik ile ücret yönünden korunması, işverenin gözetme borcunun temel uygulama alanları olarak görünür.
 a) İşçi sağlığı ve iş güvenliği önlemlerini alma yükümü
İşyerinde işçi sağlığı ve iş güvenliği önlemlerinin alınma​sı yükümü, işverenin gözetme borcunun kapsamında yer alan başlıca koruma yükümlerinden birisidir. İş sözleşmesinden doğan gözetme borcu, işvereni işyerinde işçinin yaşamı ile sağlığı ve vücut bütünlüğünün korunması için ge​rekli önlemleri almakla yükümlü kılar. 
 b)
Cinsel tacize karşı koruma yükümü
İşçi, işyerinde aynı işyerinin diğer bir işçisi veya üçüncü kişiler, özellikle de müşteriler tarafından cinsel tacize uğra​dığı takdirde, durumu işverene bildirecektir. Bu durumda, işveren, gerekli önlemleri almakla yükümlüdür. Sözkonusu önlemler içinde, cinsel tacizde bulunan ve işyerinin işçisi olan kişinin iş sözleşmesinin haklı nedenle derhal feshi (İş K.m.25) de yeralır. 

Gerekli önlemleri almayan işveren karşısında ise, bu kez cinsel tacize uğramış işçi, iş söz​leşmesini haklı bir nedenle derhal fesih hakkına kavuşur (İş K.m.24).
c)
İşyerine getirilen eşyaları koruma yükümü

İşveren; gözetme borcu uyarınca, işçinin sadece yaşam sağlığını değil, aynı zamanda onun işyerine getirdiği eşya​ları koruma yükümü altındadır. İşçinin iş elbiseleri ile araç ve gereçleri, işyerine gelmek için kullandığı motosiklet ve bisiklet gibi ulaşım araçları, işveren iş süresi boyunca saklanmak ve korunmak zorundadır. Ancak, işverene böyle bir yükümün getirilebilmesi söz konusu eşya ve araçların, işyerine işverenin bilgisi altında sokulmuş bulunması gerekir.
  4. ARAÇ VE GEREÇ SAĞLAMA BORCU
İşveren; kural olarak çalışması için işçiye gerekli olan araç ve gereci vermekle yükümlüdür (BK. m.331). Ancak, gelenek, bunun tersini, yani araç ve gerecin işçi tarafından sağlanmasını gerektirebilir. Odun kırma işlerinde balta ve ti​yatro gösterimlerinde de modern (günlük) giysiler, gelenek uyarınca, bu işlerde çalışanlar tarafından sağlanır. İşçi; işverenin onayıyla, tamamen veya kısmen, gerekli araç ve gereci sağlayabilir. Bu durumda işveren, bunun için işçiye eskime (aşınma) payı ödemek​le yükümlü olur (BK.m.331). 
İŞÇİ SAĞLIĞI VE İŞ GÜVENLİĞİ

      İŞÇİ SAĞLIĞI VE İŞ GÜVENLİĞİNİN ÖNEM KAZANMASI

 a) İş kazalarındaki artış
Günümüzde giderek hızlanan teknolojik gelişme, iş kazalarında artışa yol açmaktadır. Teknolojik gelişmenin parale​linde ortaya çıkan bu tablonun kaynağında, gerekli önlemle​rin alınmayışının ve de alınmış önlemlere uyulmayışının yat​tığı görülür.
 b) Meslek hastalıklarındaki artış
İş sağlığı kapsamına giren meslek hastalıkları, işyerinde işçilerin sağlığının bozulmasına ve ölümlerin ortaya çıkması​na neden olan başlıca etkenlerdendir. Günümüzde işçi sağlığı konusu, özel uzmanlığı gerektiren bir bilim dalı durumuna gelmiştir. Diğer yandan, periyodik sağlık yoklama​ları da, işçi sağlığının korunması bakımından, büyük önem taşır.

                                    İŞÇİ SAĞLIĞI VE İŞ GÜVENLİĞİ KAVRAMLARI
 İşçi Sağlığı 
 İşçi sağlığı, çalışan bir kişinin çalışma koşulları ile kullanılan araç ve gereçlerden doğabilecek tehlikelerden arınmış veya bu tehlikelerin asgari düzeye indirildiği bu iş çevresinde huzurlu biçimde yaşayabilmesini anlatır. 
Meslek hastalıkları, hem çalışma koşullarından ve hem de işçinin kullandığı araç ve gereçlerden kaynaklanır. İşçi sağlığı açısından önemli olan, sadece vücudun beden itibariyle sağlıklı bulunması değildir. Bu bakımdan, beden sağlığının yanısıra işçinin ruh sağlığının korunması da, işçi sağlığının alanı içinde yer alır. 

İş Güvenliği 
İş güvenliği, işin yapılması sırasında çalışanların karşılaştığı tehlikelerin ortadan kaldırılması veya azaltılması konusunda, işverene getirilen yükümlere ilişkin teknik kuralların bütününü anlatır. 
İşçi sağlığı ile iş güvenliği kavramları, birbirinden kolaylıkla ayrılamayıp bir bütünü oluşturur. Gerek işçi sağlığının ve gerek​se iş güvenliğinin temel amacı, mesleki tehlikelerin (iş kazaları ile meslek hastalıklarının) önlenip, çalışanların sağ​lık ve yaşamlarının korunmasıdır. 

İş güvenliğinin konusunu, işin yapılmasından doğan tehlikelerin ortadan kaldırılması veya azaltılması için gerekli yolların araştırılması ve bu yolda mevzuat hükümlerinin getirilmesi oluşturur. 

İşveren, işçilerin işin yapıl​masından doğan tehlikelere karşı korumak üzere, yükümlerini yerine getirecek ve devlet de, işverenin söz konusu yükümlerini yerine getirip getirmediğini denetleyecektir.
İŞÇİ SAĞLIĞI VE İŞ GÜVENLİĞİ ÖNLEMLERİ
        İŞÇİ SAĞLIĞINA İLİŞKİN ÖNLEMLER

İşçi sağlığı bakımından, öncelikle, işyerlerinde bazı ko​şulların yerine getirilmesi gerekir. Bunlardan bir bölümü, İş​çi Sağlığı ve İş Güvenliği Tüzüğü'ne göre, işyerinin yapılışını ve sağlık muayeneleri, özellikle meslek hastalıklarının önlenebilmesi için zorunlu görülür. 

1- Yapıya ilişkin sağlık koşulları, 2- Aydınlatmaya ilişkin sağlık koşulları, 3- Isıtmaya ilişkin sağlık koşulları, 4- Havalandırmaya ilişkin sağlık koşulları, 5- Gürültüye ilişkin sağlık koşulları, 6- Temizliğe ilişkin sağlık koşulları, 7- Sağlık muayeneleri

İŞ GÜVENLİĞİNE İLİŞKİN ÖNLEMLER
İş güvenliği bakımından, öncelikle, işyerlerinde yangına karşı güvenlik önlemlerinin alınmış olması gerekir. İkinci olarak, güvenli bir çalışma çevresi için, makina koruyucularının yerleştirilmesi zorunludur. Daha sonra, işyerinde makina ve tezgâhlarda gerekli güvenlik önlemleri sağlanmalıdır. Nihayet, işçilere kişisel korunma araçlarının verilmesi ve işçileri uyarıcı levhaların asılması gereklidir.
İŞVERENİN İŞÇİ SAĞLIĞI VE İŞ GÜVENLİĞİ YÜKÜMLÜLÜKLERİ
 1.
Önlem alma yükümlülüğü
İşveren; işyerinde işçi sağlığı ve iş güvenliğinin sağlanma​sı için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri nok​sansız bulundurmakla yükümlüdür (İş K.m.77). 
Diğer yandan, işverence alınacak bu önlemlere, işçiler uymak zorundadır. Bunlara uyulup uyulma​dığını denetlemekle de, işveren yükümlüdür (İş K.m.77).
 2.
Bilgilendirme ve eğitim verme yükümlülüğü
İşveren; "işçileri karşı karşıya bu​lunduktan meslekî riskler, alınması gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumlukları konusunda bilgilendirmek ve gerekli iş sağlığı ve güvenliği eğitimini vermekle” yükümlü tutulmuştur (İş K.m,77).
   3.
Mühendis veya teknik eleman görevlendirme yükümlülüğü
Sınai işlerde devamlı olarak en az 50 işçi çalıştıran ve al​tı aydan çok sürekli işlerin yapıldığı işyerlerindeki işverenler, “işyerinin iş güvenliği önlemlerinin sağlanması, iş kazalarının ve meslek hastalıklarının önlenmesi için alınacak önlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasının izlenmesi hizmetlerini yürütmek üzere işyerindeki işçi sayısına, işyerinin niteliğine ve tehlike derecesine göre bir veya daha fazla mühendis veya teknik elemanı görevlendirmekle yükümlüdür (İş K.m.82).
       4.
İşyeri hekimi çalıştırma ve sağlık birimi oluşturma yükümlülüğü

Devamlı olarak en az 50 işçi çalıştıran işverenler, SSK ta​rafından sağlanan tedavi hizmetleri dışında kalan, işçilerin sağlık durumunun ve alınması gereken işçi sağlığı ve iş gü​venliği önlemlerinin sağlanması, ilk yardım ve acil tedavi ile koruyucu sağlık hizmetlerini yürütmek üzere, işyerindeki iş​çi sayısına ve işin tehlike derecesine göre bir veya daha çok sayıda "işyeri hekimi" çalıştırmak ve bir "işyeri sağlık birimi" oluşturmakla yükümlüdür (İş K. m. 81).
       5.
İşçi sağlığı ve iş güvenliği kurulu oluşturma yükümlülüğü

Sınai işlerde devamlı olarak en az 50 işçi çalıştıran ve al​tı aydan çok sürekli işlerin yapıldığı işyerlerinde her işveren bir "iş sağlığı ve güvenliği kurulu" kurmakla yükümlü tutulmuştur (İş K.m.80).

         İŞÇİ SAĞLIĞI VE İŞ GÜVENLİĞİ DENETİMİ 

      1. Devlet denetimi
İşçi sağlığı ve iş güvenliği hükümlerinin, esas olarak, devletçe denetlen​mesi esası kabul edilir. İşçi sağlığı ve iş güvenliği denetimi de, Devlet adına esas itibariyle Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı'na bağlı ihtiyaca yetecek sayı ve özellikte, teftiş ve denetlemeye yetkili "iş müfettişlerince” yapılır (İş K.m.91).
 2. İşçi sağlığı ve iş güvenliği kurullarının denetimi
İşveren ile işçilerin, işçi sağlığı ve iş güvenliği hükümleri​nin uygulanmasına yardımcı olmalarını sağlamak amacıyla öngörülen, işçi sağlığı ve iş güvenliği kurulu, oluşturma zorunluluğu; sadece sınai işlerin görüldüğü, altı aydan çok sü​rekli işlerin yapıldığı ve de en az 50 işçinin çalıştırıldığı işyer​leri için söz konusudur.
İşverenler, bu kurullarca iş​çi sağlığı ve iş güvenliği mevzuatına uygun biçimde alınmış kararları uygulamakla yükümlü tutulmuştur (İş K.m.80). 
İŞ SÖZLEŞMESİNİ SONA ERDİREN DURUMLAR

   A. İŞ SÖZLEŞMESİNİN FESİH DIŞINDA SONA ERMESİ 

     1. Tarafların anlaşması

İş sözleşmesinin tarafları, aralarındaki sözleşmeyi anlaşa​rak sona erdirebilirler. Belirsiz süreli iş sözleşmesinin de; bil​dirimde bulunulmaksızın ve bildirim süresinin geçmesi beklenilmeksizin, yanlarca anlaşma yoluyla sona erdirilmesi mümkündür. 

Kamu kesiminde çalışan bir kişinin, kendi onayıyla işveren tarafından memur kadrosuna geçirilmesi durumunda, yanların örtülü anlaş​masıyla iş sözleşmesinin sona erdirilmesi söz konusudur.
 2. Taraflardan birinin ölmesi
 a) İşçinin ölümü
İş sözleşmesi, işçinin ölümü üzerine sona erer (BK.m.347). Çünkü iş sözleşmesi, işçinin kişiliği gözönünde bulundurularak kurulur ve de işgörme borcunu esas olarak işçi şahsen yerine getirmekle yükümlü bulunduğu için, onun ölümü üzerine mirasçıların iş görmeleri düşünülmez.
b) İşverenin ölümü
İş sözleşmesi, kural olarak, işverenin ölümü üzerine so​na ermez. İş sözleşmesinden doğan hak ve borçlar işverenin ölümünden sonra, genel olarak mirasçılara geçer. Çünkü iş sözleşmeleri, genellikle işverenin şahsı dikkate alınmadan yapılır. İşverenin ölümü; esas olarak, iş sözleşmesinin devamını etkilemez. 

3-İş sözleşmesinin süresinin bitmesi
Belirli bir süre için yapılmış iş sözleşmesi; aksi kararlaştırılmadıkça, söz konusu sürenin dolmasıyla sona erer (BK. m.338). Bu durumda, ayrıca yanlardan birinin fesih bildiri​minde bulunması gerekmez. Bununla birlikte, BK. m.338 buyurucu bir hukuk kuralı olmadığı için; yanlar, bunun ak​sini kararlaştırabilmektedir.

B.İŞ SÖZLEŞMESİNİN FESİH YOLUYLA SONA ERMESİ
 İş sözleşmesinin feshi; yanlardan birinin tek yanlı bir irade açıklamasıyla, sözleşmenin sona erdirilmesidir. Bu anlamda, yapılan fesih bildirimi, iş sözleşmesini belirli bir sürenin geçmesiyle veya derhal sona erdirir.
Fesih bildirimi, açık ve belirli olmak zorundadır. Karşı yana yöneltilmesi gereken bir irade açıklaması olan fe​sih bildirimi, karşı yana ulaştığı andan itibaren, feshin hu​kuki sonuçlarını doğurur. Ancak, fesih bildiriminin, mutlaka yazılı yapılması gerekmez. Bildirimlerin, ilgiliye ya​zılı olarak ve imza karşılığında yapılması gerektiği ve bildirim yapılan kişinin bunu imzalamadığında, durumun o yerde tu​tanakla saptanması (İş K.m.109) öngörülmekle birlikte; bu​nun bir ispat koşulu olup, yazılı olmayan bildirimin de geçer​li sayılacağı kabul edilir. Çün​kü İş K. m. 19' deki yazılı biçim koşuluna aykırı davranma için, herhangi bir yasal yaptırım öngörülmüş değildir. 

İki tür fesih söz konusudur: Feshi ihbarla iş sözleşmesinin feshi ve haklı nedenle iş sözleşmesinin feshi.

1.Feshi ihbarla iş sözleşmesinin feshi

Feshi ihbarla iş sözleşmesinin feshi; yanlardan birinin sözleşmeyi bozacağını karşı yana önceden bildirerek sözleşmeyi sona erdirmesi anlamını taşır. Belirtilen fesih türünde iş sözleşmesi; esas olarak, ancak belirli bir sürenin geçmesi üzerine sona erer.

      Feshi ihbarla feshin koşulları

      a) İş sözleşmesinin belirsiz süreli olması

 İş sözleşmesinin feshi ihbar yoluyla sona erdirilmesi, ku​ral olarak, belirsiz süreli iş sözleşmeleri için söz konusudur. 

 b) İş sözleşmesinin sürekli olması
İş sözleşmesinin feshi ihbar yoluyla sona erdirilmesi; söz konusu sözleşmenin, sürekli, yani niteliği bakımından 30 iş gününden çok süren bir iş için yapılmış olmasına bağlıdır (İş K.m.10).

 c) Yanlardan birinin feshi ihbarı
Feshi ihbar bildirimi; yanlardan birinin, iş sözleşmesinin feshini karşı yana ihbar eden, tek yanlı irade açıklamasıdır. Feshi ihbar bildiriminin amacı; iş sözleşmesini feshetmek isteyen yanın, karşı yanı durumdan bir süre önce haberdar ederek, bu süre içinde (işçinin) yeni bir iş ve (işverenin de) yeni bir işçi bulmasını sağ​lamaktır. Böylece, iş sözleşmesiyle bağlı kalmak istemeyen yana, sözleşmeyi sona erdirme serbestisi tanınırken; karşı yanın da, bundan zarar görmemesi amaçlanır.
 İş güvencesi hükümlerine tabi olmayan işveren, feshi ih​bar ederken yapacağı bildirimde, herhangi bir nedene dayan​mak zorunda değildir. 
İş K. m. 17; ilkin, feshi ihbar süresini, işçi ile işveren bakımından aynı tutar ve sonra da, sözkonusu süreyi, işçi​nin kıdemini gözönünde bulundurarak belirler. Buna göre, iş sözleşmesi, işi altı aydan az sürmüş işçi için iki hafta; altı aydan birbuçuk yıla kadar sürmüş işçi için dört hafta; birbuçuk yıldan üç yıla kadar sürmüş işçi için altı hafta ve nihayet işi üç yıldan fazla sürmüş için de sekiz hafta sonra feshedilmiş olur.
Öte yandan, yasayla belirlenmiş olan bu feshi ihbar sü​releri, asgari süreler olup: sözleşmeyle, yani bireysel iş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesiyle, bunların uzatılması hukuken mümkündür (İş K.m.17).
 Feshi ihbarla feshin hükümleri
 a) Usulüne uygun feshi ihbarla feshin hükümleri
İş sözleşmesi, kural olarak, feshi ihbar süresi boyunca devam eder. Buna göre, yanların iş sözleşmesinden doğan hak ve borçları, feshi ihbar süresi içinde de geçerli olmayı sürdürür.
İşveren; feshi ihbar süresi içinde, yeni bir iş bulması için gerekli olan iş arama iznini, işçiye vermekle yükümlüdür (İs K.m.27; BK.m.334). Yeni iş arama izni, feshi ihbar süresinin başlangıcından sonuna kadar her işgünü en az iki saat olarak veya her işgününe ait izin sürelerinin birleştiril​mesi suretiyle toplu biçimde kullanılabilir. 

 b) Usulsüz feshi ihbarla feshin hükümleri
Feshi ihbar koşuluna uymayan yan, feshi ihbar süresine ilişkin ücret tutarındaki bir tazminatı, karşı yana ödemekle yükümlüdür (İş K.m.17). Sözkonusu tazminat, uygulamada ve öğretide, ihbar tazminatı olarak adlandırılır. 
İhbar tazminatının miktarı; her hafta yedi gün olarak kabul edilip, feshi ihbar süresine ilişkin gün sayısı ile son brüt giydirilmiş günlük ücretin çarpılması yoluyla belirlenir. Ancak, ihbar tazminatının miktarını, sözleşmeyle artırmak mümkündür.
      Kötüye kullanılmış feshi ihbarla feshin hükümleri

Feshi ihbar hakkı; karşı yana bir zarar vermek kasdına bağlı olarak, amacı dışına taşıtılmış, yani kötüye kullanılmış olabilir. Bunun için de, mutlaka feshi ihbar süresine uyul​mamış olması gerekmez. Feshi ihbar; feshi ihbar sü​resine uyulmasına rağmen, kötü niyetle yapılmış olabilir.
İş K.m.17 hükmündeki "işçiye... tazminat ödenir" anlatımından, bu hükmün sadece işverene uygulanması gerektiği sonucu çıkmaktadır. Buna göre, İş K.m.17 hükmü, sadece işverenin feshi ihbar hakkını kötüye kullanması olasılığını dikkate alarak, işçiye tazminat ödenmesini öngörmektedir.
 FESİH SIRASINDA UYULACAK USUL
 a) Bildirimin yazılı yapılması
İşveren, fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve fesih ne​denini açık ve kesin bir biçimde belirtmek zorundadır (İş K.m.19).
 b) İşçinin savunmasının alınması
İşçinin davranışı veya verimiyle ilgili nedenlerle, yani iş​çinin yetersizliğinden veya davranışlarından kaynaklanan ge​çerli bir nedenle iş sözleşmesinin feshini ihbar edecek olan işveren, hakkındaki iddiaları işçiye bildirip bununla ilgili sa​vunmasını almak zorundadır. 
 c) Feshe itiraz 

Fesih bildiriminde neden gösterilmediği veya gösterilen neden bir geçerli neden oluşturmadığı takdirde; iş sözleşme​si feshedilen işçi, fesih bildiriminin tebliği tarihinden itibaren geçecek bir ay içinde iş mahkemesinde dava açıp feshin ge​çersizliğini ve boşta geçireceği süreye ilişkin (dört aylık) üc​retini isteyecek ya da toplu iş sözleşmesinde hüküm varsa veya işverenle anlaşırsa, aynı süre içinde uyuşmazlığı özel hakeme götürebilecektir (İş K.m.20).
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