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PROJENIN SUNUMU

italyan CISL tarafindan kurulan Kalkinma Amacli isbirligi icin Sendikal Enstitii
(ISCOS), Tiirkiye’deki faaliyetlerine 2003 yilimin ilk aylarinda, Tiirk sendikal Orgiitleriyle
hem iskolu hem de konfederasyon diizeylerinde ortak calismalarla basladi. CISL ile
Turk sendikalar arasinda uzun siredir zaten iyi iliskilerin bulunmasi bunun
gerceklesmesine yardimci oldu.

ISCOS’un ilk faaliyetleri biiyuk olcuide seminerler seklindeydi. Konu olarak tekstil,
makine ve kimya iskollarindaki avrupali firmalarn uretimlerini yurt disina tasimalan
secildi. Bu ilk faaliyetler iki taraf arasinda iliskinin olusturulabilmesi icin cok yararl
oldu. Bu sayede konu hakkinda bilgi ve deneyimlerin aktarilmasi icin bir ag kurulabildi.
Bu baslangiclarin sonrasinda da simdi sozl edilen (kismen Avrupa Birligi tarafindan
finanse edilen) « Cours de formation sur les modéles et relations industrielles
européennes » projesinin planlama ve gerceklestirme asamasinin dogdugu soylenebilir.
Bu projenin kapsami oncekilere oranla farkli olarak degerlendirilebilir. Ciinkii sadece
dis boyutla (liretimin tasinmasi) yetinmeyerek, ozellikle sendikanin ic orgutlenme
stratejileri ve modellerine onem veren, isletme, il ve bolge diizeylerinde sendika
temsilcilerini egitmeyi ongdéren cok daha kapsamli bir icerigi var.

Gunumuz Turkiyesi’ndeki emekci haklar ve sendikal ozgurluklerin durumu bizi
bu yone dogru yoneltti. Tiirk sendikalarinin 6zel istekleri lizerine, lilke ekonomisi
acisindan birincil onemi olan turizm ve gida iskollan secildi. Gida ve otel-lokanta
sektorleri hem yerli hem de yabanci yatinmlarla suirekli blyimekte olan iki iskolu.
Bu iskollarinda calisan emekcilerin sendikalasma orani ise cok dusuk. 72 milyon
niifuslu Tirkiye’de toplam sendikali sayisinin bir milyon oldugu diistiniildiigiinde
bunda sasiracak bir sey olmadigi goriiliyor.

Bu veriler sendikalarin gogiis germesi gereken zorluklari ¢cok somut sekilde
yansitiyor. Zorluklarin nedenleri ise hem yurirlikteki mevzuat hem de orgutlerin
kendi ic organizasyon sekilleri. Sendikanin taninmasi icin iskolu ve isyeri baraji
getiren hiikiim ya da bireyin kayit yaptirma iradesini noter araciligiyla beyaninin
zorunlu tutulmasi orgiitlenme 6zgiirligiini agirlastiriyor ve fiilen ciddi sekilde
kisitliyor. Bu nedenle de sendikanin rolu ciddi sekilde tehlikeye dustyor cunku hem
emekcilerin haklarin1 savunabilmek icin saglam temelleri olamiyor hem de iiye
tabanini genisletmek bundan bile daha zor hale geliyor. Ayrica ihtiyaclarini karsilama
potansiyelini gormedikleri sendikalara karsi emekcilerde bir guvensizlik de olusuyor.

Butiin bunlar bir tlkenin demokratik stirecinin fakirlesmesine yol aciyor. Aslinda
sendika adil endiistri iliskilerinin desteklenebilmesi, hilkkumet ve isverenle sosyal
diyalog kurulabilmesi i¢in ana aktor olarak kabul edilmelidir. Eger bu aktorler
arasinda bir denge kurmak mumkun olmazsa toplumsal acidan gelisme kaydetmenin
miimkiin olmadigr aciktir.




S0z konusu proje de bu bakis acisiyla dustnuldi ve amac olarak da sendikalarin
isyerlerinde orgiitlenme modellerini gliclendirmek ve emekcilerle iliskiye girme
yetenegini desteklemek secildi.




TURKIYE’DE SENDIKAL DURUM
Yasal Acidan Orgiitlenme Hakki
a- Anayasa

Anayasa’da orgutlenme hakki “Sendika Kurma Hakki” bastikli 51. maddede
diizenlenmistir. “Toplu is Sozlesmesi Hakki”m diizenleyen 53. madde ile “Grev Hakki
ve Lokavt”1 diizenleyen 54. madde de 6z itibariyle “sendikal orgiitlenme hakki”nin
kullaniminin sonuclarin belirten maddelerdir.

Her ne kadar Anayasanin “Sendika Kurma Hakki” baslikli 51. maddesinde
“Calisanlar ve isverenler, Uyelerinin calisma iliskilerinde, ekonomik ve sosyal hak
ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek icin onceden izin almaksizin sendikalar
ve Ust kuruluslar kurma, bunlara serbestce uye olma ve uyelikten serbestce cekilme
haklarina sahiptir. Hic kimse bir sendikaya uye olmaya ya da uyelikten ayrilmaya
zorlanamaz” denilse de; asagida, ayrintili olarak belirtildigi lizere bu hakkin kullanim
ve ozellikle sendikalann uye kaydetmelerinde blyiik zorluklar yasanmakta; yasalardaki
ilgili maddelerin ihlal edildigi gozlenmekte ve bu hakkin “fiilen” kullanilmasinda
sayisiz engellerle karsilasilmaktadir.

b- ilgili Kanunlar

Calisma hayati ve bu hayati diizenleyen tiim kanunlarin bir biitiin oldugu gercegini
g0z oniinden ayirmadan ilgili kanunlara bakarsak;

1- 2821 Sayili Sendikalar Kanunu bakimindan;

2821 sayili kanunun amac maddesinde, kanunun ¢ikarilma amaci olarak “calisma
iliskilerinde ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerin korunmasi ve gelistirilmesi icin
isciler ve isverenler tarafindan meydana getirilen sendikalar ile konfederasyonlarin
kurulusu, teskilati, faaliyeti ve denetlenmesi”ne iliskin esaslarin diizenlendigi
belirtilmektedir.

Orgiitlenmenin temelinde ise sendika kurmak, kurulu bir sendikaya iiye olmak
veya olmamak hakkini kullanabilmek bulunmaktadir. 2821 sayili Sendikalar Kanunun
“Uyeligin Kazanmlmasi” baslikli 22. maddesinde “Sendikaya iiye olmak serbesttir.
Hic kimse sendikaya Uye olmaya veya olmamaya zorlanamaz” hikmu bulunmakta
ve bu maddenin devaminda sendika iiyeligi ayrintili olarak diizenlenmektedir.

2821 sayili Kanun orgutlenmenin temelini olusturan sendikalar ve sendikalara
uyelik hakki konusunda oldukca ayrintili hukumlere yer vermistir. Ancak bu kadar
ayrintiya ragmen uygulamada orgiitlenme hakki yeterince kullanilamamakta,
uygulamaya iliskin orneklerde de acikca goriilecegi iizere biiyiik zorluklarla yapilan




orglitlenmeler daha cogunluk tespiti asamasinda, isverence yok edilmektedir.
Kanunun “Teminatlar” baslikli 3. bolimiinde madde 29, 30 ve 31’de getirilen
glivenceler yetersizdir.

2- 2822 Sayil Toplu is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu bakimindan;

Sendikal orgutlenmenin temel hedeflerinden birisi de toplu is sozlesmesi
yapabilmektir. Anayasa’da genel cercevesi cizilen “sendikal orgiitlenme hakki”nin
kullanimi sonucta toplu is sozlesmesi yapabilme imkanini da tanimaktadir. Ancak
belirttigimiz gibi sendikaya liye olma siirecinde baslayan sorunlar toplu is sozlesmesi
yapilmasi suirecinde de karsimiza cikmaktadir.

3- 4857 sayih is Kanunu Bakimindan ;

4857 sayili kanunda “sendikal orgiitlenme hakki”’ndan bahsedilmemektedir.
Clinkii bu kanun 6zii itibari ile bireysel is iliskilerinin diizenlendigi bir kanun olup,
yerini aldig1 1475 sayili is Kanunundan farkli olarak is giivencesi hiikiimlerini de
icermektedir. Kanunun 18. maddesinde iscinin sendikal faaliyetlere katilmasinin is
sozlesmesinin feshi icin gecerli bir neden olusturmadig1 acikca belirtilmistir.

4857 say1li is Kanunu ile Tiirk hukuk sistemine getirilen is glivencesi ve ise iade
muessesesinde, mutlak ise iade sisteminin olmamasi da orgiitlenmenin onindeki
engellerden biridir. ise iade davalarinin kazanilmas1 halinde, isverenin tazminat
odemek veya ise almak yonunde secme hakkinin olmasi ve tazminat odeme
yikumliiligiinden kacmak icin ise iadeyi kabul etmesi, ancak kisa bir miiddet sonra
ise aldig1 iscileri tekrar isten cikarma yoluna gitmesi siklikla karsilasilan giicliiklerden
biridir. Sonucta ise tam bir kisir dongi icinde amacina ulasmayan ise iade davalan
acilmakta, yasananlar ise isciler arasinda tam bir bikkinlik ve hayal kirikligina yol
acmaktadir.

Bununla birlikte is giivencesinin uygulanabilmesinin 4857 sayili is yasasinda 30
ve daha fazla isci calistiran isyerlerini kapsar hale getirilmesi, belirli sureli is
sozlesmesi ile calisir olmama kosulu is guvencesinin kapsamini daraltmistir. SSK
istatistiklerine gore bes milyon sigortalinin oldugu lilkemizde, 2 milyon 300 bin isci
30’dan az isci calistiran isyerlerinde calismaktadir. Diger yandan, 30 ve daha fazla
isci calistiran isyerlerinde calisan iscilerin de yasal olarak is guvencesi haklan
olmasina ragmen isciler bu haklarin saglikli bir sekilde kullanamamaktadir. Yasanin
amir hiikiimlerine ragmen ise iade davalar 2-3 ayda sonuclanmasi gerekirken ise
iade davalan ortalama 1.5-2 yil siirmektedir.

4- 5237 Sayilh Tiirk Ceza Kanunu bakimindan;

Yeni Tiirk Ceza Kanununun “Is ve calisma hiirriyetinin ihlali” baslikli 117. maddesi,
“Sendikal haklarin kullanilmasinin engellenmesi” baslikli 118. maddesi ile “Ortak
hikimler” baslikli 119. maddesi sendikal haklarin kullanimin1 engelleyenleri




cezalandirmay1 ongormektedir. Bu yonuyle bahsi gecen diizenleme, isverence
basvurulabilecek bir kissim hukuk dis1 yollarinda onuinu kesebilecektir. Kanunun
uygulamasi yeni oldugu icin su ana kadar bu yonde alinmis bir karar elimizde
bulunmamaktadr.

c- Uluslararas1 Sozlesmeler Bakimindan;

Turkiye tarafindan onaylanmis bulunan 87 ve 98 sayili ILO sozlesmelerinin, cok
genis sendikalasma, toplu pazarlik ve grev hakki ongérmesine ragmen, 1983 yilinda
kabul edilen ancak baz1 degisikliklerle halen yirirlikte bulunan 2821 sayili Sendikalar
Kanunu ve 2822 sayili Toplu Is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu, bu sozlesmeleri
cesitli acilardan ihlal etmektedir.

Zira, 87 ve 98 sayili sozlesmelerle, yururlukteki mevzuat ve uygulamalar arasinda
tam bir uyum soz konusu degildir. Turkiye Cumhuriyeti hiikiimetleri, ic hukuk
diizenlemeleri yapilmadigindan, bu iki sozlesmeyi ihlal ettigi gerekcesiyle Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan elestirilmektedir. Tiirkiye’nin ILO sézlesmelerini
imzalamasi ve calisma mevzuatini bu sozlesmelere uyumlu hale getirmeyi yukumliluk
olarak listlenmesine ragmen, lilkemizde halen devam eden ihlallerin baslicalarim
soyle belirtebiliriz:

-29 Ocak 1990 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan, 399 Sayili Kanun Hukmiinde
Kararname ile “sozlesmeli personelin herhangi bir sendikaya liye olmasi, sendikal
faaliyette bulunmasi yasaktir” dizenlemesi getirilmistir. Oysa, 87 sayili ILO
sozlesmesinin 2. maddesi, bagli bulundugu kanun ne olursa olsun, hicbir ayrim
gozetmeksizin tum ucretli ve aylikli calisanlar1 kapsamaktadir.

-Turkiye’de, sendika kurma ve sendikalara uye olma acisindan, halen onemli
kisitlamalar ve yasaklar bulunmaktadir. 2821 sayili Sendikalar Yasasi’nin 2. maddesine
gore, ancak hizmet akdine dayanarak calisan kisiler isci sayilmakta ve sendikalasma
hakkina sahip bulunmaktadir. Halbuki, iilkemizde istihdamin yapisina bakildigr
zaman, “kendi nam ve hesabina calisma” olarak isimlendirilen, kayit dis1 olarak ve
sosyal guivenlik haklarindan yoksun bir bicimde bircok calisma bicimi hizla
yayginlasmaktadir.

Ayrica, eve is verme sistemi uygulamasi da, gerek imalat sanayiinde, gerekse
hizmetler sektoriinde giderek artmaktadir. Bu kisilerin, sendikalara Uye olma hakki
yoktur. Oysa, 87 sayili sozlesme bu kategorilerin timunu kapsamaktadir.

-87 sayili ILO sozlesmesi, sendika lyeligi ve sendikal etkinlikler konusunda, bilgi
aciklama zorunluluguna karsi iscileri korumaktadir. Buna karsilik, 2821 Sayili Yasaya
gore, lyeligi kesinlesen iscinin, lye kayit fisinin birer niishasi, ilgili sendika tarafindan
15 giin icinde Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na ve iscinin calistigi isyerinin
bagli bulundugu bolge miidiirliigline gonderilmektedir.




2822 sayili yasa ise, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na yetki icin basvuran
isci sendikasinin, kendisinde bulunan lyelik fislerini, isverene teslim etmesini ve
guincellestirmesini zorunlu kilmaktadir. Bu tur dizenlemeler, sendikal orgutlenmeyi
zorlastiran onemli engellerden biridir. Bu zorunluluk aslinda bir insan hakki ihlalidir.
Clinki boylece iscinin hangi sendikaya lye oldugunun aciklanmasi zorunlulugu
getirilmistir.

insan Haklari Evrensel Bildirgesi’nin 23. maddesi ise, herkesin calisma, isini
serbestce secme, adaletli ve elverisli kosullarda calisma ve issizlige karsi korunma
hakki ile herkesin herhangi bir ayrim gozetmeksizin, esit is icin esit lcrete hakki
oldugundan s6z ederek, orgiitlenme hakki ile ilgili su diizenlemeyi getirmistir:

“Herkesin cikarin1 korumak icin sendika kurma veya sendikaya Uye olma hakki
vardir.”

AB Siireci ve Avrupa Sosyal Sarti

1961 yilinda Torino’da imzalanan ve 1965 yilinda yiiriirliige giren Avrupa Sosyal
Sart1, sendikalasma, toplu pazarlik ve grev ile calisma hakki dahil 19 sosyal hakki
guvence altina almistir. 1988’de imzalanan bir protokol ile ASS’ye dort yeni hak
eklenmistir: cinsiyete dayali aynnmciligin énlenmesi, bilgi alma ve danmisilma hakki,
calisma kosullarinin ve is ortaminin iyilestirilmesine katilma hakki ve yaslilarin
korunma hakki. 1990’11 yillarda baslayan tartismalarin ardindan 1996 yilinda imzaya
acilan Gozden Gecirilmis ASS 1999’da yiiriirliige girmistir.

ASS, bir ilkeler bildirgesi degil uluslararasi sozlesme niteligi tasiyan ve bu nedenle
onaylayan llkeler acisindan baglayici bir belge, uyulmasi zorunlu bir kurallar
butunudur.

6 Ekim 2004 tarihinde 59. Cumhuriyet Hukimeti tarafindan imzalanan Gozden
Gecirilmis Avrupa Sosyal Sarti, Hukimet tarafindan onaylanmak lizere 7 Subat
2005 tarihinde TBMM Baskanligi’na gonderilmistir. Sosyal haklar konusunda en
kapsamli uluslararasi sozlesme olan Gozden Gecirilmis Avrupa Sosyal Sarti, grevli
toplu sozlesmeli sendikal haklar yaninda 31 baslik altinda cagdas sosyal haklarin
hemen hemen timine yer vermektedir.

Bilindigi gibi Anayasa’nin 90. maddesinde yapilan degisiklik ile onaylanmis
uluslararasi insan haklar sozlesmeleri ile ulusal yasalarin celismesi durumunda
uluslararas1 insan haklar sozlesmelerinin gecerli olmasi kabul edilmistir. Avrupa
Konseyi’nin insan haklari sozlesmelerinden bir olan sosyal sartin onay1 bircok acidan
bliyiik 6nem tasimaktadir. Ciinki ASS dogrudan i¢ hukuk kurali olarak uygulanacak
bir belgedir. Ancak Hukiumetin temel sendikal haklara ¢cekince koymasi nedeniyle
Sosyal Sart daha bastan 6lii dogmaktadir.




Bir Avrupa Konseyi sozlesmesi olan Avrupa Sosyal Sart1 (ASS), AB antlasmalarinda
ve AB Anayasasinda yer verilerek AB hukukunun bir parcasi haline getirilmistir. AB,
Turkiye’den sendikal cekinceleri kaldirarak ASS’yi onaylamasin istemektedir. Bu
nedenle, ASS’nin cekincesiz onaylanmasi AB uyum siirecinin de bir geregidir.

Sartin 5. maddesi orgiitlenme/sendikalasma hakkini giivence altina almistir.
ASS’nin sendikal orgutlenme hakkiyla ilgili 5. maddesi soyledir:.

“Madde 5 -Orgiitlenme hakki

Akit Taraflar, calisanlanin ve isverenlerin ekonomik ve sosyal ¢ikarlarint korumak,
icin yerel, ulusal ve uluslararasi orgiitler kurma ve bu orgiitlere liye olma 6zgiirligiini
saglamak veya desteklemek amaciyla ulusal mevzuatin bu ozgiirliigii zedelemesini
veya zedeleyici bicimde uygulanmasin1 onlemeyi taahhiut ederler.

Bu maddede ongorilen guvencelerin, guvenlik gucleri bakimindan hangi ol¢clde
uygulanacagi ulusal yasalarla ya da yonetmeliklerle belirlenir. Bu glivencelerin silahli
kuvvetler mensuplarina uygulanmasina iliskin ilke ile bu kesime hangi, diizeyde
uygulanacagi, yine ulusal yasalar ya da yonetmeliklerle saptanir.”

59. hukumet 7 Subat 2005 tarihinde Gozden Gecirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin
onaylanmasin1 ongoren yasa tasarisini Meclise gondermistir. Ancak sendikalasma,
toplu pazarlik ve grev haklar yaninda cok sayida maddesine cekince koymustur.
Turkiye, ASS’nin sendikal haklarina cekince koyma tutumunu 1srarla surdirmektedir.
Sendikalasma hakkiyla ilgili 5. maddeye cekince koyan ulkeler sadece Yunanistan
ve Turkiye’dir.

Bu cercevede, hiikiimetin AB uyum iddialar sosyal haklar alaninda boslukta
kalmaktadir. 2004 AB ilerleme Raporu, acikca Tiirkiye’nin Gézden Gecirilmis ASS’yi
onaylamasini ve 1961 tarihli ASS’nin sendikalasma ve toplu pazarlik hakkina iliskin
maddelerine konan cekincelerin kaldirmasim istemektedir. Gozden Gecirilmis ASS’nin
bu cekinceler surdurulerek onaylanmasi AB uyum surecine aykir bir tutumdur.

Sendikal Orgiitlenmenin Oniindeki Engeller

Ulkemizde, orgiitlenme ve toplu pazarlik haklarn konusunda yasal bir cerceve
bulunsa bile, cogu zaman bu haklar kagit lizerinde kalmakta ve orgiitlenme nedeniyle
isten atilmalar artan oranda karsimiza ¢cikmaktadir. Bilinecegi lizere calisma yasaminin
temel oncelikleri olarak orgutlenme, is guvencesi, sigortali calistirma ve toplu
pazarlik haklar siralanabilir. Calisanlar bakimindan cok buyiik onem tasiyan bu
haklarin kullanilmasinda ise, bugun icin isverenlerin engellemelerine ilave olarak;
yasal eksiklikler ve buna bagli idari zorluklar da giderek artmaktadir.

Ulkemizin, Avrupa Birligi’ne iiye olma siirecinde 6zellikle sendikal 6rgiitlenme




ve toplu pazarlik haklarinin 6zgiirce kullanilmasinin saglanmasina yonelik olarak
taleplerimiz yeterince degerlendirilmediginden ve gerekli yasal degisiklikler
yapilmadigindan sendikalara lye olan isciler isten ¢ikarilmakta ve aileleriyle birlikte
magdur edilmektedir.

Yeni Orgiitlenme faaliyetlerinin biiylik bir cogunlugu, istifa veya isten ¢cikarmalarla
sona erdirilmekte, orgutlenmeye onculuk eden isciler o iskolunda bir daha is
bulamamaktadirlar. Yetki sirecinin uzunlugu, isverenlerin yetki itirazlarn da
orgiitlenmeyi engellemektedir.

Is Glivencesi Yasas1’nin yiriirlige girmesinden sonra, sendikal orgiitlenmelerin
artacagi dustiniilmistir. Ancak iki yillik siirecte orgiitlenmelerde beklendigi gibi
artis olmadigi gibi, bu donemde isten ¢ikarilan isci sayisindaki artis orgiitlenmeyi
duraksatan bir baski olusturmustur. Ozellikle yeni érgiitlenilen isyerlerinde sendikaya
Uye olduklar icin is akitleri feshedilen liyelerimiz adina sendikalarimizca cok sayida
davalar acilmistir.

Acilan davalarin biyiik cogunlugunda feshin hakli veya gecerli bir sebebe
dayanmadigi yargi karar ile sabit hale gelmekte ve ise iade kararlari alinmaktadir.
Ancak yasa, ise kesin doniis olanag1 vermediginden hem kamu hem de 6zel sektor
isverenleri iscileri tekrar ise almayip, tazminat odemeyi tercih etmektedirler. Bu
durum yeni orgutlenilen isyerlerinde sendikalasmayi imkansiz hale getirmektedir.

Sendikal orgiitlenmenin oniindeki engelleri iki asamali olarak degerlendirmek
gerekir.

Birincisi, mevcut yasalarin orgutlenen iscileri yeteri kadar korumamasidir. Yeterli
yasal koruma olmadig icin sendikalara liye olan isciler haksiz yere isten cikarlabilmekte
ve ise bir daha donememektedirler. Bunun onlenmesi, en azindan sendikal nedenlerle
isten cikarmalarda ise iade kararlarinin tazminata cevrilememesi ve bu iscilere
isbas1 yaptinlmasi ya da en azindan secimlik hakkin isciye taninmasi gerekmektedir.

ikincisi ise idari zorluklardir. isyerlerinde cok zor kosullarda orgiitlenen iscilerin
toplu is sozlesme haklarina kavusabilmeleri icin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na
yapilan cogunluk tespitlerinin sonuclandirilmasinda cok yonlii degerlendirmeler
yapilmakta, ozellikle de isci sayilarinin tespitinde “sigorta kayitlan” yerine isverenden
bilgi talep edilmesi yoluna gidilmesi, sendikalarin sikayetine neden olmaktadir.

isverenler genelde yaniltici bilgiler gondermekte ve bu sekilde dosyalarin
incelenmek lizere teftise gitmesini ve siirecin uzamasim saglayarak, sendikal haklarin
isletilmesi engellenmeye calismaktadirlar. Calisma Bakanligi, en giivenilir belge
olan sigorta bildirgelerindeki isci sayilarin1 dikkate almali ve cogunluk tespitlerini
bu sekilde sonuclandirmalidir.




Sendikal orgiitlenmenin ve toplu pazarlik haklarinin kullanmilamadigi her iilkede
calisanlar sosyal haklardan yoksun birakilmakta, disuk Ucret politikas1 sonucu da
gelir dagiimindaki esitsizlik ve yoksulluk artmaktadir.

Avrupa Birligi tarafindan hazirlanan raporlarda sosyal diyalogun yetersizligi ve
orglitlenme hakkinin engellenmesi giderilmesi gereken temel bir eksiklik olarak
dikkat cekilmistir. Orgilitlenme, sendikal haklarin ve calisma barisimin bir geregi ve
glivencesi olarak goriilmelidir. Sendikalar, korunmasi ve gelistirilmesi gereken birer
kurum olarak kabul edilmelidir.

Basta da belirttigimiz gibi, orgiitlenme hakki gelistirilmeden demokratik bir
ortamdan ve demokratiklesmeden s6z etmek miimkiin degildir. Orgiitlenme hakkinin
en onemli yansimasi ise sendikalasma, ozgur toplu pazarlik ve grev hakkinin var
olmasidir. Sosyal adaletin saglanmasinda temel araclardan biri olan sendikalasma
ve toplu pazarlik sistemi yeterli derecede gelistirilememistir.

Enduistri iliskilerinin saglikli bir yapiya kavusmamis olmasi ve orgiitlenme oniindeki
engellerin bulunmas1, toplu pazarlik sistemini baski altinda tutmustur. isgiicii piyasast
ve yapisindaki degismeler, issizlik, ekonomideki sagliksiz biiylime, uluslararasi
rekabet ve teknolojik gelisme gibi etkenler toplu gorisme ortamina yansimis ve
calisanlar olumsuz yonde etkilemistir.

isverenler tarafindan giindeme getirilen kalite cemberleri, esnek calisma, taseron
eliyle islerin yuruttlmesi, kapsam dis1 gibi uygulamalarin artmasi, sendikal orgiitlenmeyi
olumsuz yonde etkilemektedir.

“Bu nedenle etkin ve giiclii sendikalara ihtiya¢ vardir.”

Ulkemizde sendikal demokrasinin tiim kurum ve kurallaryla islemedigine, Avrupa
Birligi ilerleme Raporlarinda da dikkat cekilmektedir. Hiikiimet tarafi da, sendikal
orgutlenmeyle ilgili yasak ve kisitlamalarin kaldirilmasina yonelik olarak uyum
yasalari kapsaminda demokratik hak ve ozgurliikleri glivence altina alan yasalarin
cikmasi icin bircok taahhitlerde bulunmustur.

1982 Anayasasi, kazanilmis haklarin korunmasi konusunda yeterli bir givence
saglamaktan uzak bir yapida hazirlanmistir. Yiriirliikteki calisma yasalarinin iscilerin
hak ve cikarlarin1 korumadiginin 6rnekleri cok fazladir.

.........

isveren kuruluslan, 6rgiitlii ve orgiitsiiz isyerlerinde en énemli yakinma konusu
olarak rekabet kosullarindaki esitsizlikleri 6ne sitirmektedirler. Bu haksizlig1 gidermek
ve esit sartlarda rekabet edilmesi icin, orgutlu yapinin desteklenmesi gerekir.
Orgiitlenme, kayitdisi ekonomiyi énlemek icinde en 6nemli bir etken olarak




gorulmelidir.

Sendikal birligi bozan ve lcret adaletsizligini bliyiiten bu tiir uygulamalardan
vazgecilmesi gerekir. Bu tur calistirmalar ile emek uzerinden firmalar haksiz kazang
saglamaktadir. Sosyal adaletin saglanmasi bakimindan, sendikal haklar oniindeki
engeller kaldinlmalidir.

Esas olan, isveren karsisinda guicsiiz konumda olan calisanlarin haklarini koruyacak
yasalarin cikanilmasidir. is Giivencesinin kapsaminin genisletilmesi ve haksiz fesihlerde
ise iade zorunlulugunun getirilmesi, orgitliiliigiin ve calisma hayatinda sosyal barisin
saglanmasina bliyiik katki getirecektir.

Esnek calisan isciler, istihdam iliskisini toplu is sozlesmesi yerine, bireysel hizmet
akdi ile kurmay1 tercih etmektedirler. Bu nedenle sendikalarin glic kaybetmesinin
en onemli nedenlerinden birisi de esnek calisma bicimlerinin yayginlasmasidir.

Esnekligin toplu is sozlesmelerindeki etkisi, toplu is sozlesmelerinin kapsaminda
daralma ve iceriginde degisimi seklinde olmaktadir. Sonucta sendikalar esneklik
karsisinda dogrudan etkilenmektedirler.

Senrikalann serbestce orgiitlenebilmeleri ve islevsel bir sosyal diyalog kurulabilmesi
icin sendikayasmanin oniindeki baraj sistemi ve noter sart1 kaldinlip yerine
ozgurluklerin kullanmasini kolaylastiracak bir sistem getirilmesi ve 6zellikle iskolu
diizeyinde sozlesme yapabilme olanaginin uygulanmasi1 gerekmektedir.




EGIiTiMiIN DEGERLENDIRILMESi

ISCOS’la birlikte projeye katkida bulunan diger aktorler ise kuskusuz Tirk
yerel muhatabimiz Ulusal Uyum Komisyonu (CNI) ve iskolunun (sirasiyla Tiirk-is,
Hak-is ve Disk konfederasyonlarimin biinyesinde) iic Federasyonu olan Tek Gida-
is, Oz Gida-is, Oleyis, Avrupa diizeyinde Avrupa Sendikalar Konfederasyonunun
ajansi olan Social Development Agency (SDA), ve Avrupa Turizm ve Gida Federasyonu
(EFFAT), italya diizeyinde ise FISASCAT-Cisl (Turizm ve Gida Federasyonu) ile
SINDNOVA-Cisl’dir (Arastirma ve egitim enstitiisi).

Projenin genel koordinasyonu CNI Koordinatoru Yiicel Top’la ortak calisma
halinde, ISCOS-Cisl Avrupa Ofisi Sorulusu Paola Simonetti tarafindan gerceklestirildi.

Proje her biri alt1 giinliik egitimlerden olusan ve Tiirkiye’nin dort degisik
yoresinde gerceklestirilen dort kurs seklinde yapilandirildi: Marmara (istanbul),
Orta, Giiney ve Dogu Anadolu (Nevsehir), Ege-Akdeniz (izmir), Karadeniz (Trabzon).
Bu bolgeler turizm ve gida iskollarinin ekonomik onemi dikkate alinarak secildiler.

Kurslarin katilimcilar da iskolu Federasyonlar tarafindan yerel/bolgesel
sendikal yap1 icinden ve isletmelerdeki isci temsilcileri arasindan secildi. Kurs
basina katiimci sayis1 20 kisi olarak belirlendi. Projeye gore egitim alan katiimcilarin
gorevi, kurs sonrasinda, kendi isyerlerinde sendikal duyarlilastirma faaliyetleri
gostermekti. Bu sayede hem daha fazla sayida emekciye ulasmak mimkun oldu
hem de katiimcilar egtimde edindikleri bilgileri hemen isler hale getirme olanag
buldular.

Her kurs iic modiil halinde yapilandirildi:

1)Teorik Bilgilerin Gelistirilmesi: Pazarlik diizeyleri ve Avrupa’da sendikal
orgiitlenme modelleri, uluslararasi is hukuku normlari, Avrupa sosyal diyalogu.
Yine bu modiilde Tiirkiye ve Avrupa’da turizm ve gida sektoriinde pazarlik temasi
da islendi.

2) Bireysel Yeteneklerin Gelistirilmesi: Sendikac1 “olmak” ve sendikacilik
“yapmay1” bilmek. Bu modulun konusu sendika icerisinde orgutlenme ve iletisim
teknikleriydi.

3) Duyarlilastirma faaliyetleri icin Calisma Plani: Saha calismasi icin gerekli
yontemlerin gelistirilmesi amaciyla yapilmasi gerekenler.

Moduillerin icerikleri proje basladiktan sonra katilimcilarin gereksinimleri
dogrultusunda gore uyarlandi ve degistirildi. Uzmanlarin ortaya ¢ikan taleplere
gore katkilarini yendiden diizenleyip yonlendirme becerisi sayesinde nihai bir
yontem elde edildi. Egitim sirasinda Avrupali ve Tirk uzmanlar birlikte calistilar.
Bu sayede Turk ve Avrupa sendikal sistemleri arasinda tam ve gercek bir
karsilastirmali analiz gerceklestirmek mumkiin oldu.




Bu ozellikle ilk iki moduil icin boyle gerceklesti. Bunlarda Turkiye’deki durumlarla
iliskili konularda calisma gruplar diizenlendi ve sonuc asamasinda Avrupali uzmanlarin
yorumlan dinlendi. Bu sekilde bir yandan yerel sendikal faaliyetler hakkindaki
bilgiler derinlestirilirken bir yandanda Avrupa’daki deneyimlerle yeni aciimlar elde
edildi.

Katiimcilar Avrupali uzmanlar dinleyerek hem kendi ufuklarini genisletmek
hem de gelecekteki faaliyetleri icin yeni esin noktalar1 bulma firsati yakaladilar.
Katiimcilarin en cok ilgisini ceken baslica ornekler soylece hatirlanabilir: cesitli
diizeylerde toplu pazarlik yapilabildigi, ulusal toplu sozlesmeyle isletme capinda
gerceklestirilen sozlesmenin anlamlar1 ve birbirlerini tamamlayici iliskileri, ulusal
diizeyde de isletme olceginde de sendikanin taninmasi icin barajlarin bulunmadigi,
toplu sozlesme icin pazarlik yapilacagi zaman li¢ bliyiik Konfederasyon’un nasil
birlestigi hakkinda italyan uzmanlarin aciklamalar; ve son olarak ulusal sendikalarin
faaliyetleriyle Avrupa capindaki ve diger uluslararasi sendikal orgiitlerin baglanti
ve katilm mekanizmalar.

Turkiye’de, sendikal orglitlenmenin i¢ stratejilerine ayrilan bolime katiim da
dikkate deger oldu. Burada liye kazanma teknikleri ya da bilgi edinme ve yonetme
yontemleri, emekciler ve isverenlerle iletisim gibi farkli yonler incelendi. Bu vesileyle
katilimcilarin bazilarinin cok yeni bir deneyim olarak yasadig1 toplum 6niinde
konusma yetileri de gelisme firsati buldu.

Nicelik acisindan bakildiginda da kurslara katilimin ¢ok genis oldugunu soylemek
genel olarak mumkun. Belirtilen illerin secilmesi mumkin olan en genis katilim
saglanmasi acisindan islevsel oldu. Bu acgidan bakildiginda proje her diizey sendikal
katiimi, hem isyeri temsilcileri hem de sendikalardan bolge ve sube temsilcileri
seklinde saglamis oldu. Ancak ne yazik ki kadinlarin katiiminin sinirli oldugunu
belirtmek gerekiyor.

Kursun en bliyiik basarisi ise lic ayrn sendikadan, Tirk-is, Hak-is ve DiSK’ten
gelen katiimailarn ilk kez sorunlarin ortaya koyulmasi ve ¢ozim uretilmesi konusunda
birlikte calismalariydi. Aralarinda kurulan sahsi iliskiler kurslar tamamlandiktan
sonra da devam etti. Bu onemli bir gelisme ve Tirk sendikal hareketinin gelecegi
icin de guzel bir Umit.

Son olarak (asagida aciklanacak olan) gelecekte yapilacak bilin¢lendirme
calismalarimin planlanmasiyla ilgili modiil de basarili sonuclar verdi. Oziinde, projenin
amaci katiimailan faaliyete gecirmekti. Her biri isyerlerinde gordukleri gereksinimlere
ve kendi secimlerine gore bir sendikal faaliyet sectiler. Kurslar sirasinda bunun
cesitli yonlerini projenin uzmanlariyla analiz etme firsatlari oldu. Sonuclardan
goriildigl kadanyla uzmanlarin yapilacak faaliyetlere yontemler onererek yaptiklan
katkilar cok belirleyiciolmustu. Katilimcilar hem bir eylem stratejisi olusturmak
Uzerine dusuinmeye yoneltildiler hem de eylemin sonuclan tzerine bir sonug raporu
yazmakla gorevlendirildiler. Bu hem yenilik¢i hem de yapic bir fikir oldu. Projeye
ve biitiinlikk kazanmasina bilylik katki sagladi.




SONUCLARIN ANALIZi

Katilimcilar kurs sirasinda uzerinde anlasilan fikirleri sonraki aylarda hayata
gecirmeye calistilar. Toplamda 43 rapor yazildi. Bu da katilimcilarin yarisindan
fazlasinin yiikiimluliklerini yerine getirdigi anlamina geliyor ve baslangicta secilen
yontemin uygun oldugu konusunda cok tesvik edici. Gercekten de katilimcilar
yapacaklar girisimi kendileri secebilmeyi motive edici bir unsur olarak gordiiler ve
kendilerini daha sorumlu hissettiler. Bunun yaninda bir arada bulunmak ve ayni
sorunlan gogiislemek kuskusuz aralarindaki birlik hissini arttirmaya katkida bulundu.

Ote yandan vyiiriirlikteki Tiirk sendikal sistemi g6z oniinde tutuldugunda
sendikalarin stratejik yaklasimlarini degistirmesi, cok zaman gerektiren bir slirec
olacaktir. Bu acidan degerlendirildiginde bu proje, bu tiir faaliyetlere destek verecek
cok daha genis ve sureklilik sahibi bir projenin unsuru sayilabilir.

Raporlar, gonderen sendikalara ve iceriklerine gore iki ayr sekilde siniflandinlmistir.
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Belli konular iizerine yogunlasan raporlarin sayisi dikkate alindiginda siralama
su sekilde olusuyor:

1) Sendika uyelerinin yararina yeni haklar elde etme

2) hem emekcilerle isverenlerin iliskilerini kolaylastirmak hem de yeni lyeler
kazanmak amaciyla, isyerinde yapilan sendikal orgitlenme faaliyetleri

3) orgutlenmemis isyerlerini orgutleme
4) Isyerinde saglik ve giivenlik alaninda faaliyetler

Yukarida sozu edilen iskollarinda yapilan faaliyetler arasinda onde gelen ornekler
asagida gosterilmektedir:




Sendika lyelerinin yararina yeni haklar elde etme.

Vaka 1: katilimcilardan birinin calistigi isletme gecmiste iscilerin ise gidip
gelmesini saglayan tasima hizmetini sagliyordu. Bunun yerine gecmek iizere
isverenin yol masraflarinmi karsilayacak bir miktar odemenin calisanlarin maasina
eklenmesine ve personel servisinin kaldinlmasina karar verdi. Calisma suresinin
baslangic ve bitisine saatlerinde toplu tasim hizmetinin bulunmamasi ve
calisanlarin sehrin uzak yerlerinden geliyor olmasi bir dizi sorunun dogmasina
neden oldu. Katiimcinin calismalari ve sendikanin giiclii destegiyle emekgiler
bilinclendirildi ve konu isverenle masaya yatinldi. Bunun sonucunda da calisanlarin
yararina olacak sekilde personel servisi yine hizmete konuldu. izleyecegi hatlar
da gereksinimlere gore belirlendi.

Vaka 2: Katiimcinin calistigi isyerinde fazla mesai 6demesiyle ilgili bir sorun
var. isciler giinliik sekiz saat esiginin lizerinde calislarken (neredeyse 12 saate
ulasilmist1) fazla mesai Ucretleri odenmiyor. Katiimc ilk asamada iscilerle
irtibata gecti ve haklarina tecaviiz edilmekte oldugunu anlatti. Sonrasinda
isverenle bir gorisme organize etti ve calisma saatlerini elektronik ortamda
takip etmeyi saglayacak bir sistemin kullanilmasi iizerinde anlastilar.
Manyetik kartlarnin kullanimiyla katiimci, iscilerin fazla mesai Ucretlerini garanti
altina almak olan amacina ulasmis oldu.

Vaka 3: Katilimci egitimden sonra isyerinde calisan kadinlarla bir toplanti
diizenledi. Onlara edindigi bilgileri aktardi. Sonrasinda da calismasinin devami
olarak kadin emekcilerin isteklerini derlemeye baslad1. Ozellikle dogum sonrasi
ihtiyaclarimin gerektirdigi izinleri alamamalarindan sikayetci olduklarin1 gordd.
Katiimci isverenle bir toplanti yaparak bu gereksinimi aktardi. Her ne kadar
isveren bu gibi konularin sozlesmede 6ngoriilmedigini ifade etse de kadin iscilere
slit izni hakki taniyacagin belirtti. Burada katiimcinin 6nemli bir gorevi yerine
getirdigi soylenebilir. Kadin iscilerin temel haklarn konusundaki bilgilerini arttird
ve sorunlarina cozum elde etmek icin harekete gecmeleri yoniuinde onlarn motive
etti.

Manyetik kartlarin kullanimiyla katiimci, iscilerin fazla mesai ticretlerini garanti
altina almak olan amacina ulasmis oldu.




Isyerinde sendikal érgiitlenme faaliyeti:

Vaka 1: katilimcai faaliyetini isyerine yeni giren katiimcilarin ilgisini cekmeye
odakladi. Bunlar baslangicta sendika temsilcileriyle mesafeli olmaya calisiyor
gibi goruntyorlardi. Yine de katimci yeni ise alinanlarla arkadas olarak ve is
disinda da goruserek, onlara yaklasmakta basarili oldu. Gercekten de isveren,
onlar ise alirken sendikaya girmemeleri konusunda telkinde bulunmustu. Bu
engele ragmen katilima siirekli irtibat1 korumayi1 basardi ve onlara sendikali
olmanin temsil ve haklarin korunmasi gibi konulardaki avantajlarini anlatti.
Faaliyeti iyi sonuc verdi ve katilimc1 sendikaya 20 yeni uye kazandirmayi basardi.

Vaka 2: bu isletmede cok sayida calisan var ve isverenle iliskileri hayli sorunlu.
Iscilerin kendi aralarinda da bir ic diyalog kurma konusunda zorluklar bulunuyor.
Katilimc1 da isyerinde sosyallesmeyi ve iletisimi tesvik etmek icin bir girisimde
bulunmaya karar verdi ve bir futbol turnuvasi diizenledi. Isverenle ortaklasa
olusturulan bir organizasyon komitesinin gayretleriyle turnuvaya son derece
detayli hazirliklar yapildi. Takimlar icin formalar hazirlandi, saha kiralandi ve
servis organize edildi. Turnuvanin masraflarini isveren karsiladi. Turnuvaya 12
takim ve toplam 132 calisan katildi. Girisim basariya ulasmisti.

Sendika bulunmayan isyerlerinde érgiitlenmenin gerceklestirilmesi.

Vaka 1: Katilimc1 1000 kadar calisani olan bir fabrikada sendikal orgiitlenme
faaliyeti girisimi yapmaya karar verdi. Emekciler sendikay1 yetkilendirmek icin
orgutlenmeye girismis ve neredeyse kayitl olan kisilerle %50 barajina ulasmislardi.
Bunun farkina varan fabrika yonetimi toplu isten cikartmalara baslamisti.
Katiimc1 diger baska goziipek arkadaslariyla tepki gosterdi ve isten ¢ikarilan
emekcileri desteklemek amaciyla gosteriler ve grevler organize etti. Bu
gosterilere 67 gunu askin siire icerisinde 600'den fazla kisi katildi. Grevin
bitiminde de %50 esigi asild1 ve sendikanin taninmas1 miimkiin oldu ayrica
isletme komiteleri kuruldu.




Vaka 2: Kapadokya'daki kursun ardindan kursiyer, emekcilerin sendikalastirilmasim
amaclayan faaliyetler baslatti. Sectigi yer bir liniversite yemekhanesiydi.
Universite yemekhanenin isletmesini ihaleyle disaridan bir firmaya veriyor, bu
firma da calisanlarini bir yiligina ise aliyordu. Katilimei arastirmalarn sonucunda
calisanlarin sayisini (120), maaslarini ve sozlesmelerinin icerigini 6grendi. Bir
"orgutlenme komitesi" kurduktan sonra, katilimci, onlara haklarin1 anlatmak
icin, calisanlarla bir toplanti diizenlemeyi basardi. Toplantiya 70 calisan katild1.
Sozlesmeleri bitmek Uzereydi (kisa sure sonra yeni bir ihale yapilacakti).
Katilimc1 ayn (iniversitenin ogrencilerinin dikkatini cekerek calisanlarin
sozlesmelerinin yenilenmesi icin destek vermelerini sagladi. Her ne kadar
faaliyet basta arzu edilen sonuca ulasmasa da kursiyer emekcilerin
orglitlenmesinde ve o6zellikle de liciinci bir tarafi yani 6grencileri miidahil hale
getirip dayanisma elde etmek konusunda kayda deger bir basar1 kazanmisti.

Vaka 3: egitim programinin sonunda katilimci kendi yoresindeki bir isyerinin
sendikal orgutlenme calismasini Uzerine almisti. Burada 85 calisan hizmet
vermekteydi. Rapor yazilmaktayken 72 emekci sendikaya kayit yaptirmis
durumdaydi ve Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi nezdinde taninma
prosedurlerine baslanmisti. Bunun uUzerine de sendikal orgutlenmeyi tesvik
eden isciler isten ¢ikartilmisti. Buna ragmen girisimci sendika mensuplarinin
yurittiigl yerel bir kampanya sayesinde yonetim kovulanlari ise iade etmek
durumunda kaldi. Gerceklestirilen calisma bir basar1 6rnegi olarak
degerlendirilebilir.

Isyeri saglig ve giivenligi alaninda faaliyetler:

Vaka 1: isciler arasindaki sikayetlerden yola ¢cikan katiimci isyerindeki yetersiz
klima ve yiiksek sicaklik nedeniyle ortaya saglik sorunlari ¢iktigini tespit etmisti.
Bizzat emekcilerle konustuktan sonra sorunlan aktarmak ve cozim arayisina
girmek icin sendika temsilcisiyle irtibata gecti. Sendika temsilcisinin gosterdigi
ilgi sayesinde isverenin temsilcileriyle bir toplanti diizenlendi. Toplanti sirasinda
isverenin ozellikle ekonomik acidan risk altinda oldugu, yiiksek sicaklikli ve
yetersiz klimali yerlerde calisanlarin veriminin ve performansinin diisecegi
kendisine anlatildi. Bunun da disinda elektrik prizlerinin durumunun yuksek
yangin riski yarattigina dikkat cekildi.

Toplantidan sonraki hafta icinde elektrik prizlerinin yarattig riskler azaltilds
ve klima tesisati ile ilgili calismalar tamamlandi. Katiimci amacina timuyle
ulasmisti.




Vaka 2: bu faaliyetin cikis noktasi isyerlerinin icinde asin gurultiye maruz
kalan iscilerin sagligina zararli durum yarattiginin tespit edilmesidir. Katiimci
st diizey bir teknik arastirma yaparak giiriiltiiniin artmasiyla verimliligin
diismesinin baglantili oldugunu kanitlayan bilimsel veriler sunmustur. Belirli
bir desibel esiginin lstlindeki giiriiltli mevcudiyetinde kulak tikaclarinin
kullanilmasinin yasal zorunluluk oldugunu da dile getirmistir. Katiimci calisanlarin
%10'unun duyma problemleri oldugu verisini de eklemistir. Bu calisma Is Saglig1
ve Gilivenligi Mudiirliigiine, calisanlara ve isverene sunulmustur. Isveren tiim
calisanlara her yil kulak duyma testi uygulamasi ve kulak tikaci kullanimi
getirmistir.

Raporlarin biyik kismi sendika iliyelerinin yeni haklar edinimi ile ilgilidir. Bu
iskolunda katilimcilarin (kamu ve/veya ozel sektor kurumlarinin calisanlar) endistri
iliskileri konusunda buyuk deneyim sahibi de olduklar icin iyi sonuclar elde etmeyi
basardilar.

Katilimcilarin hemen elde edilmis bir basarn mevcut olmasa bile, alternatif
oneriler sunarak ve tartisarak isverenlerle pazarlik edebilmis olmalan fazlasiyla
takdire sayandir. Bu girisimler sendikanin icinde ve sendikayla uyeleri arasinda
baglarin gliclenmesi icin faydali ve gereklidir.

Bu durum Tiirkiye’de sendikal hareketin bir baska 6zelligini de gozler oniine
sermektedir: temsilin icerigi. Sendikalarin genel egilimi emekciler icin neredeyse
sadece daha iyi ekonomik sartlar elde etmek icin caba gostermek. Aslinda dogrudan
ekonomik meselelerle iliskili olmayan cok daha genin ihtiyaclara cozumler getirmeleri
mumkun.

ikinci sirada sendika ici organizasyona odaklanmis raporlar goriiyoruz. Bu

baglamdaki faaliyetlerin amaci sendika icindeki ve isletme yonetimiyle var olan
iletisim eksikligini asmak. Bazi vakalarda sendika yanlisi ve karsit1 emekciler arasinda
toplu sozlesme pazarliklar sirasindaki farkli beklentilerden kaynaklanan zitliklar
gozlemleniyor. Bunun sonucunda emekciler sendikayla mesafeli hale geliyor. Cunki
kendilerine bir faydasi olmayacagini diistiniiyorlar. Bazi diger durumlarda ise sendika
temsilcileriyle isveren arasinda acik bir gerginlik oluyor bu da siklikla sendikalasmayi
engelliyor. Dolayisiyla, sendikanin hem isveren hem de emekci cephesinde paralel
yiriitecegi bir bilgilendirme ve iletisim yontemi kurmasi gerektigi net olrak anlasiliyor.

Sendikasiz isyerlerinde orgiitlenme yapilmasi bashg altinda az sayida uygulama
gerceklestirildi. Bu sasirtic1 bir sonug. Ciinku kursiyerler isletme diizeyinde sendikanin
mevcudiyetinin cok yetersiz oldugundan cok defalar sikayet etmislerdi. Bir yandan
bu yonde faaliyet gostermemelerine sasirirken diger yandan da sendikacilarin hangi




sartlarda calistig1 da goz oniinde tutulmali. Bir isyerinde yoktan sendikal 6rgiitlenme
yapma denmesinin karsilasacagi sorun ve zorluklar oylesine cetin ki bu yonde
calisacak sendikacilarin siklikla cesaretinin kirilmasi olagan.

Son grup ise is saghgi ve glivenligiyle ilgili raporlardan olusuyor. Bu baglamda
kursiyerlerin hatin sayilir bir basar diizeyi tutturdugu farkedilebiliyor. Katiimcilar
hem hazirlik (emekgilerden gelen bilgilerin toplanmasi ve yonetimi) hem de uygulama
donemlerinde (pazarliklar sirasinda) kullanabilecekleri ayrnintili bir yontemi olusturup
uyguladilar. Bunun da otesinde teknik/bilimsel arastirmalardan yararlandilar ve bu
sayede iddialar1 daha kesinlik kazanmis oldu. Bazi durumlarda katilimcilar saglik
ve giivenlik meselelerini verimliligin azalmasiyla baglantilandirabildiler. Bu da onlara
isverenlerle pazarlik sirasinda basan etkeni oldu.




SONUCLAR

Turkiye’de yururlukte olan endustriyel iliskilerin ve sendikal orgutlenmenin
durumu hayli kansiktir. Bu projenin uygulanmasiyla da ortaya cikan tablo hem
yurirlikteki yasalar nedeniyle dis diinyada hem de sendikal hareketin icinde
bulundugu subjektif kosullar nedeniyle iceride gogiis gerilmesi gereken cok zorluklar
oldugunu gostermektedir.

Turkiye’de sendikali taban cok sinirlidir. Bu durum sendikanin isverenler ve
hiikiimetle girilen iliskilerdeki temsil kapasitesini azaltmaktadir.

Diisiik sendikalasma sorunu, oncelikle bir dis faktore de baglidir: Tiirk mevzuati
bir sendikanin iskolunda ve isyerinde taninabilmesi icin barajlar ongormekte ve
noter huzurunda kayit alinmasim da zorunlu kosmaktadir. Yasalardaki bu hiikiimlerin
orgiitlenme konusundaki bireysel 6zgiirliiklere olumsuz etkisi olduguna kusku
bulunmamaktadir.Bu durum Turkiyenin imzalanmis bulundugu uluslararasi sozlesmeler
ilede celiski halindedir. Turkiye’de su an icinde bulunulan Anayasa’nin gozden
gecirilmesi siirecinde bu durumun sendikalar ve emekgileri lehine degistirilmesi
temenni edilmektedir.

Butun bunlarin kolaylastirnilmasi icin Turk sendika Konfederasyonlari’min barajlarin
kaldinlmasi yonuinde bir ortak tutum icine girmesi yerinde olacak gibi goriinmektedir.
Bu yonde sendikalarin politik diizeyde birlesmesi belirleyici rol oynayacaktir. (italyan
sendika sisteminin benimsedigi) “Ayn ylirimek ama birlikte vurmak” prensibine
uygun model

Turkiye’de de tuim pazarlik diizeylerinde ele alinabilecek bir gelecek perspektifini
temsil edebilir.

Diger yandan Tirkiye’de sendika emekcilerle iliskilerinde “edilgen” bir yaklasima
saplamp kalms gibi gorlinmektedir. Sadece emekciler belirli sorunlar ve gereksinimlerle
karsisina geldiginde harekete gecme egilimi gostermektedir. Bunun da otesinde,
sendikal faaliyetlerin blyuk bolimi emekcilerin ekonomik durumunun diizeltilmesini
hedeflemekte calisma sartlar, is sagligi ve is glivenligi ve bilgilenme ve danisilma
hakki edinilmesi gibi baz1 6zel hizmetlerin sunulmasi ya da calisma saatleri gibi
onemli diger konularda yetersiz kalmaktadir. Bu da emekciyle sendika arasinda
uzaklasmaya yol agcmaktadir. Emekci sendika temsilcilerinin ona gerektigi kadar
“damsmadigim” disiiniirken sendika da kendi tiyelerinin gercek ihtiyaclarini temsil
edememe riskiyle kars1 karsiyadir.

Sendikanin emekcilere oneriler getiren bir strateji icine girmesi gerekli gibi
gorinmektedir. Tabaniyla siirekli iletisim halinde olmali ve yeni liyeler kazanmak
icin yeni fikirleri ortaya atan yap1 durumuna gelmelidir.




Tiirkiye’de daha gliclii ve temsil yetenegi daha yiiksek bir sendikanin varligi
sosyal taraflar arasindaki dengeyi de kuvvetlendirebilecek bir faktordir. Sosyal
Diyalog’dan soz edilebilmesi icin bu temel bir sarttir. Nitekim Sosyal Diyalog politik
arac sekilinde kullanilacak soyut ve genel bir tamim degildir. Tam tersine, taraflarin
bir araya gelip menfaatlerini ifade etmelerini ve gelecekte uyacaklar ortak bir
¢6ziim bulmalarini saglayan ana aragtir. Bu yonde Sosyal Diyalog ekonomiye de
olumlu katki yapan ve sonuc olarak ulkenin rekabetteki yerini daha iyi hale getiren
bir unsur olarak goriilmelidir: bir ekonomik sistemde emegin himaye edilmemesi
ic tiiketimin azalmasina yol acar ve bilyiime ve kalkinmada olumsuz sonuclar dogurur.

Son olarak uluslararast dayanmismanin ve ozellikle Avrupali sendikalarin Turkiye’ye
yonelik dayanismasi cok énemlidir. Avrupali firmalarin liretimlerini yogun sekilde
bu lilkeye tasiyor olmalan Tirk emekcilerin haklarinin korunmasi yolunda sendikacilan
tesvik etmelidir.

Kiltiir ve gelenekler acisindan da Tiirkiye’ye cok yakin olan italyan sendikalar
adina konusmak gerekirse, ISCOS ve CISL buraya kadar sozi edilen cesitli konularda
destek ve ortak calismayi giiclendirmey suirdiirmek kararindadir.
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INTRODUZIONE DEL PROGETTO

L’Istituto Sindacale per la Cooperazione allo Sviluppo (ISCOS), promosso dalla
CISL italiana, ha iniziato le attivita in Turchia agli inizi del 2003, organizzando
attivita di collaborazione e di scambio con le Organizzazioni sindacali Turche, sia
a livello confederale che di settore. Questo é stato possible anche grazie alle buone
relazioni gia esistenti da tempo tra la CISL e i gli stessi sindacati turchi.

Le prime iniziative dell’ISCOS, prevalentemente di carattere seminariale, sono
state dedicate al tema della delocalizzazione delle imprese europee nei settori
tessile, metalmeccanico e chimico. Queste prime attivita sono state fondamentali
per instaurare un rapporto tra le parti, utile a creare una rete di scambio d’esperienze
e di contenuti relativi ai temi in questione. Di fatto si puo’ ritenere che queste
siano state preliminari alla programmazione e realizzazione dell’attuale progetto
che verra descritto in questa sede: «Cours de formation sur les modeles et relations
industrielles européennes» (cofinaziato dall’Unione europea). Quest’ultimo ha una
portata innovativa rispetto ai precedenti, poiché prevede un’azione formativa
capillare di rappresentanti sindacali a livello regionale, territoriale e d’impresa,
su temi relativi non solo alla dimensione esterna (delocalizzazione), ma soprattuto
ai modelli e alle strategie organizzative interne al sindacato.

L’odierna situazione in Turchia riguardo ai diritti dei lavoratori e alle liberta
sindacali, ci ha indotti in questa direzione. In seguito alla richiesta specifica dei
sindacati turchi, sono stati selezionati due settori di particolare rilievo per |’economia
del paese, quelli del turismo e dell’alimentazione. Il settore alimentare e quello
della ristorazione-alberghiero sono infatti dei settori in continuo sviluppo, grazie
agli investimenti sia di natura straniera che locale.

Il tasso di sindacalizzazione dei lavoratori in questi settori é ancora molto
basso, fatto che in realta non deve stupire, se si pensa che la totalita degli aderenti
al sindacato in Turchia é di un milione su una popolazione di 72 milioni di abitanti.

Tali dati riflettono molto concretamente le difficolta che i sindacati ancora
devono affrontare, dovute sia all’assetto legislativo corrente, sia alle modalita di
organizzazione interna. La clausola di sbarramento a livello settoriale e d’impresa
per il riconoscimento del sindacato, o ancora ’obbligo individuale di registrare la
propria iscrizione da un notaio, appesantiscono e limitano drasticamente nella
pratica giornaliera la stessa liberta di associazione. Di conseguenza il ruolo del
sindacato viene messo a repentaglio, hon avendo basi abbastanza solide per garantire
i diritti dei lavoratori e tanto meno per poter allargare la base dei suoi membri.
Si riscontra anche un sentimento di sifiducia da parte dei lavoratori stessi, che
talvolta non riconscono nel sindacato quelle ‘potenzialita’ per portare avanti le loro
istanze.




Tutto cio’ rischia di condizionare negativamente il processo democratico di un
paese. Il sindacato infatti, dovrebbe essere riconosciuto come attore fondamantale
per sostenere un sistema equo di relazioni industriali, e per istaurare il diaologo
sociale con le controparti datoriali e governative. E’ in quest’ottica che il progetto
in questione é stato concepito, con l’obiettivo di rafforzare le modalita organizzative
dei sindacati nel luogo di lavoro e sostenere le loro capacita nel rapportarsi ai
lavoratori.




CONTESTO SINDACALE IN TURCHIA
Diritti sindacali nella legislazione turca
a- Costituzione

Gli articoli che definiscono I’ applicazione del diritto di associazione e di
costituzione di sindacati sono: ’articolo 51, dal titolo “diritto di costituzione di
sindacati”; ’articolo 53 “diritto al contratto collettivo” e l’articolo 54 “diritto di
sciopero e serrata”.

L’articolo 51 sancisce il diritto dei lavoratori e dei datori di lavoro - nell’ambito
delle relazioni di lavoro e allo scopo di tutelare i propri diritti economici e sociali
- a costituirsi in sindacati e organizzazioni di livello superiore, senza bisogno di
autorizzazione per iscriversi o per ritirare la propria iscrizione. Tuttavia, per quanto
venga sancita la liberta di adesione o meno ad un sindacato, gli ostacoli che
impediscono il godimento “concreto” di tale diritto sono ancora numerosi. Le attuali
violazioni di tali disposizioni impediscono al sindacato di accogliere nuovi iscritti.

b- Leggi di riferimento

L’analisi delle leggi riguardanti la vita lavorativa e di quelle che la disciplinano
deve essere effettuata senza perdere di vista la loro natura globale.

1- legge n. 2821 sui sindacati

La legge n. 2821 mira a disciplinare “la costituzione, |’organizzazione, ’attivita
e la supervisione” di sindacati (costituiti da lavoratori e da datori di lavoro) allo
scopo di tutelare e sviluppare diritti economici, sociali e interessi nell’ambito delle
relazioni di lavoro.

In base a questa legge dunque vi € la possibilita di godere del diritto di costituire
sindacati e di iscriversi o meno ad un’organizzazione gia esistente. Ai sensi della
legge 2821, titolo “Iscrizione al sindacato”, l’adesione al sindacato & libera e
’iscrizione o il ritiro dell’iscrizione non puo essere ottenuta con la coercizione. Il
seguito dell’articolo disciplina nel dettaglio l’adesione al sindacato.

Tuttavia, nonostante tali elementi, si riscontra un’attuazione insufficiente delle
disposizioni e negli esempi inerenti ’applicazione, vi sono ancora grandi difficolta
nel processo di costituzione di nuove organizzazioni sindacali in fase di accertamento
della maggioranza. Le tutele di cui al titolo “Garanzie” paragrafo 3 articoli 29, 30
e 31 risultano insufficienti (vedere in seguito).




2- legge n. 2822 sul Contratto collettivo di lavoro, Sciopero e Serrata

Uno degli obiettivi basilari dell’organizzazione sindacale € la sottoscrizione di
un contratto collettivo di lavoro. Tale possibilita viene riconosciuta nell’attuazione
del diritto generale sancito dalla Costituzione “diritto di associazione e costituzione
di sindacati”. Tuttavia, come gia evidenziato, le problematiche emergenti durante
il processo di adesione al sindacato si presentano anche durante U’iter seguito per
il contratto collettivo di lavoro.

3- norma 4857 del Codice del Lavoro

La tutela del contratto di lavoro e la reintegrazione del lavoratore nel posto di
lavoro sono introdotti nell’ordinamento giuridico turco con la legge n. 4857 del
Codice del Lavoro. Anche se tale legge non cita espressamente il “diritto di
associazione e costituzione di sindacati” - riguardando rapporti di lavoro individuali
- tuttavia all’articolo 18 troviamo che la partecipazione del lavoratore ad attivita
sindacali non puo costituire motivazione per la risoluzione del contratto di lavoro,
e, in seguito ad una sentenza del tribunale, ’obbligo del datore di lavoro di
reintegrare il lavoratore o, in caso di impossibilita, di corrispondere un risarcimento
(fino a 16 mesi) in caso di licenziamento.

Nella prassi tuttavia, queste “garanzie” vengono generalmente ovviate. In molti
casi si e riscontrato che si intentano lunghe cause per la reintegrazione nel posto
di lavoro, le quali restano senza esito e lasciano i lavoratori spossati e delusi. In
certi casi inoltre il datore di lavoro reintegra il lavoratore per non pagare il
risarcimento, lo fa lavorare per qualche mese e poi finisce per licenziarlo di nuovo
accusandolo di aver commesso delle offese gravi. In questo modo non ha piu ’obbligo
di pagare alcun risarcimento.

Inoltre, l'aver ristretto il campo di applicazione della legge n. 4857 ad aziende
con un minimo di 30 dipendenti, e la condizione di non contemplare i contratti a
tempo determinato, riduce drasticamante la tutela del lavoro. Secondo le statistiche
dell’ente nazionale di previdenza sociale, SSK, ben due milioni e trecento mila
lavoratori fanno parte di aziende con meno di 30 dipendenti in Turchia. D’altra
parte, anche i lavoratori che rispondono ai criteri di applicazione non riescono ad
usufruire di tali diritti nel modo pil giusto. Malgrado le disposizioni tassative della
legge che stabiliscono 2 o 3 mesi per la durata massima delle cause inerenti la
reintegrazione nel posto di lavoro, tali procedure durano in pratica da 1 a 2 anni.

4- norma n. 5237 del Codice Penale Turco

’articolo 117 del Nuovo Codice Penale Turco “Violazione del diritto al lavoro”,
’articolo 118 “Impedimento al godimento dei diritti sindacali” e l’articolo 119
“Disposizioni comuni” prevedono la punizione di coloro che impediscono |’esercizio




dei diritti sindacali. In tal modo, la precitata disposizione potra bloccare le eventuali
vie non legali che il datore di lavoro potrebbe voler intraprendere. Data la recente
attuazione della legge, non vi sono fino ad ora sentenze pronunciate in tal senso.

c- gli Accordi Internazionali

La Turchia ha ratificato la Convenzione 87 e 98 dell’Organizzazione Internazionale
del Lavoro (OIL), che prevede un ampio campo di applicazione per la sindacalizzazione,
contrattazione collettiva e diritto di sciopero. Ciononostante, la legislazione varata
nel 1983 e ancora in attuazione, seppur con alcuni emendamenti, segnatamente
la Legge Sindacale 2821 e la Legge sul Contratto Collettivo 2822, Sciopero e Serrata,
risulta in contraddizione con le suddette convenzioni da diversi punti di vista:

- ai sensi dell’articolo 2 della Legge Sindacale 2821, solo chi lavora con un
contratto di lavoro subordinato viene considerato lavoratore e gode del diritto di
sindacalizzazione. Mentre, guardando alla struttura dell’occupazione si riscontra
un numero elevato di modalita diverse di lavoro, quali: “lavorare a proprio nome
e conto”, lavoro in nero e senza alcuna protezione sociale. Inoltre, si assiste ad una
crescita sempre maggiore del lavoro a domicilio, sia nella produzione industriale
sia nei servizi. La forza lavoro di questo tipo non ha il diritto di aderire alle
organizzazioni sindacali, in contrasto con la convenzione n. 87 che include anche
tali categorie di lavoratori.

- la convenzione 87 dell’OIL, in merito all’adesione e all’attivita sindacali, tutela
i lavoratori dall’obbligo di fornire informazioni in merito alla loro adesione al
sindacato. Tuttavia, secondo la legge 2821, una volta che ’iscrizione al sindacato
da parte di un lavoratore viene conclusa, il sindacato deve inviare entro 15 giorni
una copia della scheda d’iscrizione al Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale.
Per di piu la 2822 obbliga il sindacato a consegnare la stessa scheda all’azienda
datrice di lavoro e a provvedere al loro aggiornamento. Questo tipo di disposizioni
fanno parte degli ostacoli che rendono piu difficile |’organizzazione sindacale. Tale
modalita costituisce una violazione dei diritti dell’uomo, avendo obbligato a rivelare
di quale organizzazione sindacale il lavoratore € membro.

Atre leggi, approvate successivamente, sono in contraddizione con le Convenzioni
ILO. Per esempio il decreto legge 399, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale in data
del 29 gennaio 1990, “viene fatto divieto al personale a ‘contratto speciale’ di
aderire ad un qualsivoglia sindacato, di svolgere attivita sindacale”. Questa legge
si basa su una natura specifica di contratto , creando un regime speciale di lavoratori
che sono esculsi dal diritto di aderire ad un sindacato. Mentre nella convenzione
n. 87 dell’OIL, l’articolo 2 interessa tutti i lavoratori, senza distinzione alcuna, che
percepiscono uno stipendio mensile o non, qualunque sia la legge nazionale.




Processo di Adesione all’UE e Carta Sociale Europea

La Carta Sociale Europea , firmata a Torino nel 1961 e entrata in vigore nel 1965,
garantisce 19 diritti sociali comprendenti il diritto di costituzione di organizzazioni
sindacali, negoziazione collettiva, sciopero e diritto al lavoro. Un protocollo
addizionale, che aggiunge quattro nuovi diritti, € stato firmato nel 1988: prevenzione
della discriminazione di genere, diritto all’informazione e alla consultazione, diritto
di partecipare alla determinazione ed al miglioramento delle condizioni di lavoro
e dell’ambiente di lavoro nell’impresa e diritto alla tutela per gli anziani. In seguito
al dibattito avviato nel 1990, la Carta Riveduta viene aperta alla firma nel 1996 ed
entra in vigore nel 1999.

La Carta ha carattere di accordo internazionale, ragion per cui trattasi di un
insieme di regole vincolanti per le nazioni che ’hanno ratificata.

La Carta Sociale Europea, sottoscritta in data del 6 ottobre 2004 da parte di 59
governi nazionali, viene inviata per ratifica il 7 febbraio 2005 alla Presidenza dell’
Assemblea Nazionale in Turchia. La Carta, documento internazionale di maggior
portata esistente sui diritti sociali, prevede, oltre alla negoziazione collettiva e allo
sciopero, 31 punti che affrontano quasi tutte le questioni inerenti ai diritti sociali
della societa contemporanea.

La Carta Sociale Europea, convenzione del Consiglio d’Europa, ormai parte
integrante dei trattati e della Costituzione dell’Unione Europea (UE) é diventato
un elemento dell’acquis comunitario. L’UE chiede alla Turchia di togliere le riserve
sindacali e di ratificare la Carta Sociale, ragion per cui la detta ratifica € anche un
requisito del processo di adesione all’UE.

L’articolo 5 della Carta garantisce i diritti sindacali :
“Articolo 5 -Diritti sindacali

Per garantire o promuovere la liberta dei lavoratori e dei datori di lavoro di
costituire organizzazioni locali, nazionali o internazionali per la protezione dei loro
interessi economici e sociali ed aderire a queste organizzazioni, le Parti s’impegnano
affinché la legislazione nazionale non pregiudichi questa liberta né sia applicata
in modo da pregiudicarla.

La misura in cui le garanzie previste nel presente articolo si applicheranno alla
polizia sara determinata dalla legislazione o dalla regolamentazione nazionale. Il
principio dell’applicazione di queste garanzie ai membri delle forze armate e la
misura in cui sarebbero applicate a questa categoria di persone & parimenti
determinata dalla legislazione o dalla regolamentazione nazionale.”




IL 59° governo in data del 7 febbraio 2005 ha inviato al Parlamento il disegno
di legge per la ratifica della Carta Sociale Europea Riveduta, ancorché sollevando
numerose riserve oltre che al diritto di costituzione di organizzazioni sindacali,
negoziazione collettiva e diritto allo sciopero. La Turchia continua con determinazione
nella posizione tracciata, sollevando riserve al diritto sindacale, garantito dalla
Carta. Gli unici paesi che pongono riserve all’articolo 5 sono la Grecia e la Turchia.

In questo contesto, le ambizioni del governo nella via verso l’armonizzazione
con l"UE restano lettera morta per quanto riguarda i diritti sociali. La relazione del
2004 sui Progressi della Turchia dell’UE chiede chiaramente di ratificare la Carta
Sociale Europea Riveduta e di togliere le riserve poste alla Carta del 1961 inerenti
gli articoli sui diritti sindacali e la negoziazione collettiva. La ratifica della Carta,
nonostante le riserve, costituisce un atteggiamento contrastante col processo di
adesione all’UE.

Ostacoli alla Costituzione di Organizzazioni Sindacali

Per quanto nel nostro paese esista un quadro giuridico che disciplina la costituzione
di organizzazioni sindacali e la negoziazione collettiva, spesso tali diritti restano
sulla carta e provocano un aumento dei licenziamenti dovuti all’adesione ai sindacati.
| punti fondamentali della vita lavorativa possono cosi essere enumerati: diritto di
costituire sindacati, garanzia del lavoro, protezione sociale e negoziazione collettiva.
Nel godimento di tali diritti, particolarmente importanti per i lavoratori, oltre agli
ostacoli posti dai datori di lavoro, aumentano sempre piu le mancanze giuridiche
e le difficolta amministrative che vi sono correlate.

Le istanze dei sindacati, presentate in particolare durante ’iter di adesione
all’UE, in merito al diritto di costituire organizzazioni sindacali e allo scopo di
usufruire liberamente del diritto di negoziazione collettiva, non vengono presi
sufficientemente in considerazione e non vengono apportate modifiche legislative.
Pertanto, i lavoratori iscritti alle organizzazioni sindacali sono licenziati e lasciati
in situazione difficile insieme alle loro famiglie.

Dopo U'entrata in vigore della legge sulla garanzia del lavoro si era pensato che
la costituzione di organizzazioni sindacali sarebbe cresciuta. Tuttavia, negli ultimi
due anni non si € assistito ad un aumento, bensi ad un rallentamento dell’attivita
dovuto alla pressione esercitata attraverso il numero crescente di lavoratori licenziati.
Le organizzazioni sindacali in Turchia hanno dovuto ricorrere numerose volte alle
vie legali in difesa dei loro iscritti, con il risultato di vedere dei contratti di lavoro
interrotti nelle aziende dove si sono recentemente costituiti sindacati.

Nella maggior parte delle cause intentate emerge, attraverso le sentenze,
’assenza della giusta causa. Dato che la legge non riconosce la possibilita di un
reintegro definitivo nel posto di lavoro, i datori di lavoro del pubblico e del privato




preferiscono corrispondere il risarcimento piuttosto che riprendere al lavoro tali
persone. Questa situazione rende impossibile ’adesione sindacale, nelle aziende
con nuove costituzioni di sindacati.

Necessita di due diverse considerazioni sugli ostacoli posti alla costituzione di
sindacati

Prima considerazione: i lavoratori che aderiscono ai sindacati non sono
sufficientemente tutelati dalle leggi esistenti. In mancanza di una tutela sufficiente
i lavoratori iscritti ai sindacati vengono licenziati senza ragione, senza poter ritrovare
il posto di lavoro. Per prevenire tale situazione sarebbe opportuno, nei casi di
licenziamento a causa dell’iscrizione ai sindacati, non permettere di trasformare
la sentenza di reintegrazione nel posto di lavoro in risarcimento. Inoltre questi
lavoratori dovrebbero riprendere il lavoro oppure avere la possibilita di scelta.

Seconda considerazione: esistenza di difficolta amministrative. in seguito alla
richiesta di verifica della maggioranza, il Ministero del Lavoro e della Previdenza
Sociale procede a molteplici valutazioni, riguardanti le aziende in cui i lavoratori
si associano con difficolta per beneficiare del diritto di negoziazione collettiva. In
particolare nell’accertamento del numero di lavoratori, invece di ricorrere alle
“schede dell’ente di previdenza sociale turco - SSK”, il fatto di ricorrere alla richiesta
di informazioni al datore di lavoro, & fonte di scontento sindacale.

In generale, i datori di lavoro, inviando informazioni ingannevoli, portano ad
una fase di controllo dei documenti che allunga i tempi e tutto l’iter, cercando di
ostacolare la messa in pratica dei diritti sindacali. Il Ministero del Lavoro deve
prendere in considerazione il documento piu affidabile, ossia i dati della previdenza
sociale per il conteggio del numero di lavoratori e basarsi su queste cifre per
’accertamento della maggioranza.

Nei rapporti preparati dall’UE, viene sottolineata quale mancanza fondamentale
Uinsufficienza del dialogo sociale e la necessita di superare gli ostacoli all’esercizio
dei diritti sindacali. La costituzione di organizzazioni sindacali deve essere vista
come requisito e garanzia per i diritti sindacali e la serenita dell’ambiente di lavoro.
| sindacati evono essere accettati come organizzazioni da tutelare e sviluppare.

Come gia rimarcato all’inizio, non é possibile parlare di contesto democratico
e di democratizzazione se i diritti sindacali non vengono sviluppati. Il risultato primo
della costituzione di organizzazioni sindacali e |’adesione ai sindacati, la libera
negoziazione collettiva e il diritto allo sciopero. L’adesione ai sindacati e il sistema
della negoziazione collettiva, ancora cosi insufficientemente sviluppati, costituiscono
i pilastri per U'ottenimento della giustizia sociale.




Il sistema della negoziazione collettiva subisce pressioni derivanti da un sistema
di relazioni industriali insoddisfacenti e da ostacoli alla costituzione di organizzazioni
sindacali. Il mercato della mano d’opera e i cambiamenti in essere nella sua struttura,
la disoccupazione, la crescita non sana dell’economia, la competizione internazionale
e lo sviluppo tecnologico sono elementi che si riflettono nel dialogo collettivo e
hanno un impatto negativo sui lavoratori.

L’organizzazione sindacale subisce le ricadute negative delle novita adottate
dai datori di lavoro con la crescente attuazione dei cerchi della qualita, lavoro
flessibile, terziarizzazione, lavoro in nero.

“Ecco perché c’é bisogno di sindacati attivi e forti.”

La Relazione sui Progressi della Turchia dell’UE pone ’accento sul non rispetto
della democrazia sindacale e di tutte le sue istituzioni e regole. Il governo, da parte
sua, nell’iter per abrogare le leggi che vietano o limitano la costituzione di sindacati,
si @ impegnato a promulgare leggi che recepiscono e garantiscono i diritti democratici
e le liberta.

La Costituzione del 1982 era stata varata senza garantire sufficientemente la
tutela dei diritti acquisiti. Numerosi sono gli esempi di leggi in vigore, che non
tutelano i diritti e gli interessi dei lavoratori.

“Le tipologie di lavoro flessibile ostacolano |’organizzazione sindacale”

Nei luoghi di lavoro, con o senza la presenza di sindacati, le organizzazioni
datoriali lamentano soprattutto [’ineguaglianza delle condizioni concorrenziali. Per
ovviare a tale iniquita e garantire la parita nella competizione, € opportuno sostenere
una struttura che preveda |’organizzazione sindacale. La costituzione di organizzazioni
sindacali é vista come uno dei fattori piu importanti per prevenire [’economia
sommersa.

E’ necessario rinunciare a queste pratiche che rovinano ’unione sindacale e
aumentano l’ingiustizia nelle retribuzioni; sono proprio queste che danno modo
alle aziende di avere un profitto iniquo sulla pelle dei lavoratori. Pertanto, allo
scopo di garantire la giustizia sociale, bisogna eliminare gli ostacoli al godimento
dei diritti sindacali.

Importante € promulgare quelle leggi che tutelino i diritti dei lavoratori in
posizione di debolezza nei confronti dei datori di lavoro. Queste potranno dare un
contributo significativo ad ampliare il quadro delle garanzie del lavoro, a rendere
obbligatorio il reintegro nel posto di lavoro in presenza di risoluzione illegittima
del rapporto di lavoro, a garantire la pace sociale nella vita sindacale e nella vita
lavorativa.




| lavoratori flessibili preferiscono disciplinare il proprio rapporto di lavoro con
contratto individuale piuttosto che con contratto collettivo. La diffusione del lavoro
flessibile e alla base della perdita di potere dei sindacati.

Le conseguenze della flessibilita sui contratti collettivi si esplicitano in un campo
di applicazione piu ristretto e nel cambiamento dei contenuti. Come risultato, i
sindacati subiscono le ricadute dirette della flessibilita.

Lo sbarramento previsto e [’obbligo di passare dal notaio devono essere eliminati
per permettere la libera costituzione di sindacati e un dialogo sociale funzionale.
Bisogna creare un sistema che permetta di godere delle liberta e in particolare di
avere la possibilita di applicare contratti collettivi settoriali.




VALUTAZIONE DELLA FORMAZIONE

Gli attori che hanno contrubuito insieme all’ISCOS al progetto sono ovviemnte
la controparte locale turca, ovvero la Commissione Nazionale d’Integrazione (CNI)
e le tre Federazioni di settore Tek Gida-Is, Oz Gida-Is, Oleyis (appartenenti
rispettivamante alle Confederazioni Turk-Is, Hak-Is e Disk); la Social Development
Agency (SDA)- agenzia della Confederazione Europea dei Sindacati e la Federazione
Europea per il turismo e I’Alimentazione (EFFAT) a livello europeo; nonché a livello
italiano la FISASCAT-Cisl (Federazione Turismo e Alimentazione) e SINDNOVA-Cisl
(Istituto di ricerca e formazione).

Il coordinamento generale del progetto é stato svolto da Paola Simonetti,
Responsabile Ufficio Europeo di ISCOS-Cisl, in collaborazione con Yucel Top,
Coordinatore della CNI.

La struttura progettuale ha previsto la realizzazione di quattro corsi di formazione
di sei giorni ciascuno, in quattro differenti regioni della Turchia: Marmara (Istanbul);
Anatolia Centrale, Meridionale ed Orientale (Nevsheir); Egeo-Mediterraneo (Izmir);
Mar Nero (Trebisonda). Queste regioni sono state selezionate per la loro rilevanza
economica dal punto di vista dei settori turismo e alimentazione.

| partecipanti ai corsi sono stati selezionati dalle stesse Federazioni di settore
tra quadri sindacali a livello locale/regionale e rappresentati dei lavoratori a livello
d’impresa, per un numero complessivo di 20 partecipanti per corso. Il progetto ha
previsto che dopo aver ricevuto la formazione, gli stessi partecipanti si impegnassero
a condurre azioni di sensibilizzazione sindacale all’interno dei loro luoghi di lavoro.
Quest’ultima componenete ha fatto si che si potessero raggiungere un numero piu
elevato di lavoratori e che soprattutto i beneficiari della formazione potessero
mettere in pratica le conoscenze acquisite durante i corsi.

Ciascun corso é stato strutturato in tre moduli:

1) Sviluppo delle Conoscenze Teoriche, ovvero i livelli di negoziazione e i modelli
di organizzazione sindacale in Europa, nonche’ le norme reletive al diritto
internazionale del lavoro e il dialogo sociale europeo. Sempre inerente a questo
modulo, é stato introdotto il tema della negoziazione nei settori turismo ed
alimentazione in Turchia e in Europa;

2) Sviluppo delle Abilita Individuali, Saper ‘essere’ e saper ‘fare’ il sindacalista,
questo modulo é inerente alle tecniche di comunicazione e di organizzazione
sindacale a livello interno;

3) Piano di Lavoro per le attivita di Sensibilizzazione, relativo all’impostazione
della metodologia da adottare per svolgere il lavoro sul territorio.




| contenuti specifici dei moduli sono stati cambiati ed adattati alle esigenze dei
partecipanti durante tutto il progetto. Si é arrivati infatti alla metodologia finale
grazie alla capacita degli esperti di poter modulare e orientare i loro interventi a
seconda delle richieste emerse. L’organizzazione dei corsi si é avvalsa della
collaborazione di esperti sia europei che turchi, grazie alla quale si é potuta
realizzare una vera e propria analisi comparata tra il sistema sindacale turco e
quello europeo. Questo é vero in particolare per i primi due moduli all’interno dei
quali sono stati organizzati dei gruppi di lavoro su temi specifici inerenti alla
situazione in Turchia, che venivano in seguito commentati dagli esperti europei in
plenaria. In questo modo si € garantita la complementarieta tra |’approfondimento
della conoscenza delle pratiche sindacali locali da una parte, e ’ampliamento alle
esperienze europee dall’altra.

Ascoltando gli esperti europei ed apprendono nuove nozioni, i partecipanti hanno
avuto modo di allargare il proprio orizzonte e di prendere ulteriori spunti per le
loro attivita future. Alcuni esempi principali, che hanno destato maggiormente
’interesse dei partecipanti, possono essere ricordati: [’esistenza di vari livelli di
contrattazione collettiva, come la valenza ed il rapporto complementare che
intercorre tra il contratto collettivo nazionale con quello a livello d’impresa;
’assenza della soglia di sbarramento per il riconoscimento del sindacato sia a livello
nazionale che d’impresa; |’esempio riportato dagli esperti italiani in merito dell’azione
unitaria delle tre maggiori Confederationi in sede di negoziazione dei contratti
collettivi; ed infine, i meccanismi di partecipazione e di collegamento tra le attivita
dei sindacati nazionali con quelle delle organizzazioni sindacali europee ed
internazionali.

La partecipazione é stata notevole anche per quanto riguarda la parte dedicata
alla strategia organizzativa interna al sindacato in turchia, relativa a vari aspetti
come per esempio, tecniche di proselitismo, modalita di raccolta e gestione delle
informazioni, la comunicazione con gli operai e datori di lavoro. In tale sede i
partecipanti hanno acquisito anche domestichezza nel parlare in pubblico, esperienza
che per alcuni era del tutto nuova.

In generale si puo’ affermare che vi é stata un’ampia partecipazione ai corsi
anche in termini quantitativi. Infatti la scelta delle province indicate é stata
funzionale affinché il piu ampio numero di partecipanti potesse essere coinvolto.
In tal senso, il progetto ha potuto coprire tutti i livelli di rappresentanza sindacale,
sia quello regionale/territoriale, che quello d’impresa. Tuttavia, si deve notare che
la componente femminile é stata purtroppo limitata.

Il pit grande successo del corso € rappresentato dal fatto che i partecipanti
provenienti dai tre sindacati quali Tiirk-is, Hak-is e DISK hanno avuto modo, per la
prima volta, di cooperare insieme nell’esposizione dei problemi, nell’elaborazione




di soluzioni e di instaurare relazioni personali che sono proseguite anche dopo la
fine dei corsi. Questo aspetto rappresenta un importante sviluppo ed un auspicio
per il futuro del movimento sindacale turco.

Infine, anche il terzo modulo relativo alla programmazione di azioni future di
sensibilizzazione (che verrenno descritte in seguito), ha riscontrato successo. Di
fatto lo scopo del progetto € stato quello di mettere in azione i partecipanti. Questi
ultimi hanno avuto la possibilita di identificare un’azione sindacale a scelta, sulla
base dei bisogni riscontrati all’interno del luogo di lavoro, e di analizzarne gli aspetti
operativi con gli esperti del progetto, durante i corsi. Alla luce dei risultati, il
supporto degli esperti nel dare orientamenti metodologici alle future azioni é stato
fondamentale. | partecipanti infatti sono stati indotti a riflettere ed a cimentarsi
con la formulazione di una strategia operativa, nonché di una metodologia di
relazione finale sui risultati. Questo rappresenta un’idea innovativa e costruttiva
che conferisce maggior impatto al progetto nella sua interezza.




ANALISI DEI RISULTATI

| partecipanti si sono impegnati a mettere in pratica le azioni concordate durante
i mesi successivi ai corsi. Sono pervenuti 43 rapporti in totale, dato che indica che
oltre la meta dei partecipanti iniziali ha portato a termine l’impegno preso. Questo
€ un fattore molto incoraggiante che mostra che la metodologia prescelta sia stata
adeguata. | partecipanti infatti si sono sentiti responsabilizzati e hanno percepito
come uno stimolo il fatto di poter scegliere loro stessi un’inizativa ed intraprenderla.
Per di piu, il fatto di ritrovarsi insieme ad ‘affrontare gli stessi problemi’ ha
indubbiamente contributio ad accrescere il loro senso di unita.

E’ anche vero tuttavia che, dato il sistema sindacale turco vigente, il cambiamento
di approccio strategico dei sindacati € un processo che richiedera molto tempo. In
tal senso si puo’ ritenere che questo progetto possa essere considerato come una
componenete iscritta in una strategia piu ampia e continuativa, che dia sostegno
a questo tipo di azioni.

| rapporti sono stati classificati in base alla loro distribuzione in base ai sindacati
e ai loro contenuti:

Distribuzione dei rapporti in base ai sindacati
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Distribuzione dei rapporti in base alle tematiche B Non valutati

W Sicurezza e salute
sul lavoro

B Organizzazione ex-
novo in posti di
lavoro

m Organizzazione in
ambito del
sindacato

m Ottenimento di nuovi
diritti a favore dei
membiri del sindacato

In base al numero di rapporti focalizzati sul tematiche specifiche, la classificazione
risulta come segue:

1) Ottenimento di nuovi diritti a favore dei membri gia iscritti al sindacato;

2) Attivita di organizzazione sindacale sul posto di lavoro, rivolte sia a facilitare

i rapporti tra lavoratori e datori di lavoro sia finalizzate all’iscrizione di nuovi
membri;

3) Creazione ex novo di organizzazioni sindacali sul posto di lavoro;
4) Azioni nel campo della salute e sicurezza sul luogo di lavoro;

Qui di seguito si riportano alcuni esempi principali di azioni intraprese nei settori
sopra elencati:




Ottenimento di nuovi diritti a favore dei membri iscritti al sindacato

Caso 1: l'impresa presso la quale il partecipante lavora provvedeva in passato
a fornire i mezzi di trasporto agli operai per recarsi sul luogo di lavoro. Questo
servizio era stato abolito in seguito ad una decisione del datore di lavoro che
prevedeva in maniera alternativa la retribuzione ai dipendenti di una somma
che potesse fare fronte alle spese di viaggio. Tuttavia, l'assenza di mezzi di
trasporto pubblici negli orari di inizio e fine dell'orario lavorativo, accompagnato
al fatto che i dipendenti risiedevano nei quartieri limitrofi della citta, causava
una serie di problematiche. A seguito della sensibilizzazione degli operai ad
opera del partecipante, forte del sostegno del sindacato, la tematica é stata
sollevata con il datore di lavoro che ha ripristinato il servizio di trasporto a
favore dei dipendenti. | tragitti dei servizi sono stati quindi definiti in base
alle necessita degli operai.

Caso 2: Nel posto di lavoro presso il quale é impiegato il partecipante, vi é
un problema in merito alla retribuzione degli straordinari. Gli operai lavorano
oltre la soglia delle otto ore giornaliere (si sono raggiunte quasi le 12 ore), ma
il lavoro straordinario non viene loro retribuito. Il partecipante ha in primo
luogo contattato gli operai , facendo presente che si stava assitendo ad una
violazione dei loro diritti. Successivamente ha organizzato un incontro con il
datore di lavoro, accordandosi sull'utilizzo di un sistema che consentisse la
rilevazione elettronica dell'orario di lavoro. Tramite lintroduzione della scheda
magnetica, il partecipante ha raggiunto il suo obiettivo che era quello di
garantire la retribuzione delle ore straordinarie per gli operai.

Caso 3: nel periodo successivo alla formazione, il partecipante, ha organizzato
una riunione con le operaie dello stabilimento, trasmettendo loro le nozioni
e le conoscenze apprese. Ha quindi proceduto il suo lavoro nel raccogliere le
istanze delle lavoratrici, che lamantavano sopprattuto la mancanza di permessi
dovuti allae esigenze di post maternita. Il partecipante ha dunque organizzato
una riunione con il datore di lavoro, esponendo questa esigenza. Quest'ultimo,
pur sottolineando il fatto che tali prerogative non erano previste nel contratto
di lavoro, ha acconsentito ad accordare alle lavoratrici dei permessi per
l'allattamento. Si puo'’ ritenere che il partecipante abbia compiuto un dovere
importante, avendo aumentato la conoscenza delle lavoratrici riguardo ai loro
diritti fondamantali ed avendole motivate ad attivarsi per ottenere delle
soluzioni alle loro problematiche.




Attivita di organizzazione sindacale sul posto di lavoro

Caso 1: Il partecipante ha incentrato la sua iniziativa cercado di coinvolgere
dei neo impiegati nel posto di lavoro. Questi ultimi sembravano al principio
prendere distanze dai rappresentanti sindacali. Il partecipante ha comunque
avuto successo nell'avvicinare i nuovi assunti, cercando di famigliarizzare con
loro ed organizzando incontri al di fuori del luogo di lavoro. In effetti, il datore
di lavoro, al momento dell'assunzione, li aveva scoraggiati dall'aderire al
sindacato. Nonostante questo ostacolo, il partecipante é riuscito a mantenere
un contatto costante, e a spiegare loro i vantaggi che derivano dall'adesione
al sindacato in termini di protezione di diritti e di capacita di rappresentanza.
L'azione ha avuto un buon risultato in quanto il partecipante é riuscito ad
iscrivere 20 nuovi aderenti.

Caso 2: l'azienda in questione ha un numero elevato di lavoratori e le relazioni
tra questi ultimi ed il datore di lavoro sono difficili. Ci sono difficolta anche
tra i lavoratori stessi ad instaurare un dialogo interno. Il partecipante ha dunque
deciso di intraprendere un'iniziativa che favorisse la socializzazione e la
comunicazione sul posto di lavoro, organizzando un torneo di calcio. | preparativi
del torneo sono stati molto dettagliati, grazie allo sforzo di un comitato
organizzativo istituito insieme al datore di lavoro. Sono state create le magliette
per le squadre, i mezzi di trasporto, e affittati i campi da gioco. Le spese del
torneo sono state sostenute dal datore di lavoro. Al torneo hanno partecipato
12 squadre, per un totale di 132 dipendenti. L'iniziativa ha dunque avuto
successo.

Creazione ex novo di organizzazioni sindacali sul posto di lavoro

Caso 1: il partecipante ha intrapreso un importante tentativo di azione di
organizzazione sindacale all'interno di uno stabilimento di circa 1000 dipendenti.
| lavoratori avevano iniziato ad organizzazrsi per formare il sindacato, arrivando
quasi a raggiungere la soglia del 50% degli operai iscritti. Il management dello
stabilimento, rendendosi conto di cio’, ha iniziato allora a licenziare in massa
i lavoratori. Il partecipante insieme ad altri attivitsti dunque hanno reagito
organizzando scioperi e dimostrazioni di solidarita in supporto dei lavoratori
licenziati. Piu di 600 persone hanno aderito a queste manifestazioni per piu
di 67 giorni. Al termine dello sciopero la soglia del 50% é stata superata, e si
€ potuto procedere con il riconoscimento del sindacato, e la costituzione di
comitati d'impresa.




Caso 2: A seguito del corso di formazione in Cappadocia, il corsista ha
intrapreso delle attivita finalizzate alla sindacalizzazione dei lavoratori. Il
posto di lavoro prescelto era una mensa universitaria. L'Universita in realta
dava in appalto ad una ditta esterna la gestione della mensa, la quale assumeva
i lavoratori su base annuale. Attraverso delle ricerche il partecipante ha reperito
informazioni riguardo al numero dei dipandenti (120), il loro stipendio ed il
contenuto del loro contratto. Dopo aver istituito un "comitato organizzativo”
il corsista é riuscito ad organizzare una riunione con gli operai, per esporre i
loro diritti. Alla riunione hanno partecipato 70 dipendenti. Dato che il loro
contratto era in scadenza (entro breve sarebbe stato realizzato un nuovo
appalto) il partecipante ha coinvolto gli stessi studenti universitari per sostenere
il rinnovo dei contratti dei lavoratori. Anche se l'azione non ha raggiunto lo
scopo prefissato, il corsista ha avuto comunque un notevole successo
nell'organizzazione dei lavoratori e sopratutto per essere riuscito a coinvolgere
in un'azione di solidarieta anche una parte esterna, cioé gli studenti.

Caso 3: Al termine del corso di formazione, il partecipante si € impegnato in
un processo di organizzazione sindacale presso un posto di lavoro situato nella
propria zona. In questo posto di lavoro prestano servizio 85 dipendenti. Quando
il rapporto veniva redatto, 72 operai avevano gia aderito al sindacato e le
procedure di riconoscimento presso il Ministero del Lavoro e della Sicurezza
Sociale erano gia state iniziate. Di conseguenza gli operai promotori
dell'organizzazione sindacale sono stati licenziati. Tuttavia grazie ad una
campagna locale promossa dagli attivitsti sindacali ha indotto il managemant
aziendale a reintegrare coloro che erano stati licenziati. Il lavoro realizzato
puo’ essere considerato come un esempio di successo.

Azioni in campo di salute e sicurezza sul luogo di lavoro

Caso 1: Partendo dalle lamentele raccolte fra i lavoratori, il partecipante ha
individuato problemi di salute causati dall'alta temperatura e della scarsa
climatizzazione presente sul posto di lavoro. Dopo aver intervistato direttamenti
i lavoratori, ha contattato il delegato sindacale per esporre i problemi e cercare
di trovare delle soluzioni. Grazie all'attenzione prestata dal delegato sindacale,
e stata organizzata una riunione con i rappresentanti del datore di lavoro.
Durante la riunione sono stati esposti i rischi ai quali incorreva il datore di
lavoro, soprattutto in termini economici: la scarsa climatizzazione (in ambienti
con temperature alte ) avrebbe provocato effetti negativi sulla performance
ed efficienza dei lavoratori . Per di piu la inidoneita delle prese elettriche era
causa di alto rischio di incendi.

Durante la settimana successiva alla riunione sono stati ridotti i rischi legati
alle prese elettriche, e per di piu sono stati ultimati i lavori dell'impianto di
climatizzazione. Il partecipante ha dunque raggiunto pienamente il suo obiettivo.




Caso 2: quest'attivita deriva dal riscontro di fattori dannosi alla salute dei
lavoratori dovuti ad un elevato livello di rumore all'interno del posto di lavoro.
Il partecipante ha realizzato un ottimo studio di ricerca tecnica, presentanto
argomenti scientifici che provano il legame tra la diminuzione della produttivita
e l'alto livello di rumore, ad anche argomenti legali, asserendo che la legge
prevede l'uso di tappi al di sopra di una data sogli decibel. Il partecipante ha
fatto poi presente che il 10% dei lavoratori era affetto da problemi di udito.
Questo studio é stato presentato all'Autorita per la Salute e la Sicurezza del
Lavoratore nonché ai dipendenti, e al datore di lavoro. Quest ultimo infine
ha introdotto la pratica dell'esame audiometrico per tutti i dipendenti su base
annuale, e ha introdotto l'uso di tappi.

La gran parte dei rapporti riguarda I’ottenimento di nuovi diritti a favore dei
membri del sindacato. In questo settore i partecipanti sono riusciti ad ottenere
dei buoni risultati, grazie anche al fatto che molti di loro godevano gia di una
grande esperienza in tema di relazioni industriali (si tratta di impiegati presso enti
pubblici e/o privati) .

Il fatto che i partecipanti siano riusciti a negoziare con i datori di lavoro,
presentando ed argomentando delle alternative possibili, é altamente apprezzabile,
anche qualora non vi sia stato un successo immediato. Queste iniziative infatti
sono state utili e necessarie per rafforzare i legami fra i membri del sindacato ed
il sindacato stesso.

Questa situazione tuttavia evidenzia anche un altro aspetto che spesso caratterizza
il movimento sindacale in Turchia, ovvero il contenuto della rappresentativita. |
sindacati infatti tendono ad attivarsi quasi esclusivamente per ottenere un
miglioramento delle condizioni economiche dei lavoratori, nonostante possano
essere portatori di piu ampie istanze non direttamente legate al fattore economico.

Al secondo posto notiamo i rapporti focalizzati sull’organizzazione in ambito
sindacale. Le azioni in questo settore mirano a sopperire alla mancanza di
comunicazione all’interno del sindacato e con il management aziendale. In alcuni
casi si assiste a contrasti tra lavoratori pro e contro il sindacato, dovuti alle diverse
aspettative in fase di negoziazione del contratto collettivo. Questo fa si che i
lavoratori prendano le distanze dal sindacato, in quanto non ne riconoscano la
potenzialita. In altri casi invece vi é uno scontro aperto tra i rappresentanti sindacali
ed il datore di lavoro, che spesso ostacola la sindacalizzazione. Sembra evidente
quindi che il sindacato si debba impegnare maggiormente per cercare di instaurare




una metodologia d’informazione e comunicazione su due fronti paralleli: quello dei
lavoratori e quello datoriale.

La tipologia inerente alla creazione ex novo di organizzazioni sindacali ha
avuto pochi riscontri. Questo dato risulta sorprendente se si pensa che gli stessi
corsisti hanno piu volte lamentato la scarsa presenza del sindacato a livello d’impresa.
Da un lato quindi stupisce che non si siano attivati in tal senso, dall’altro tuttavia
si deve tener presente la situazione nella quale i sindacalisti si trovano ad operare.
Le problematiche e le difficolta relative alla creazione di una nuova organizzazione
sindacale in un posto di lavoro spesso sono tali da scoraggiare i sindacalisti dal
cimentarsi in questo compito.

L’ultima tipologia di rapporti pervenuti riguarda la salute e la sicurezza sul
lavoro. In questo settore si puo’ constatare una notevole livello di successo dei
corsisiti. Questi ultimi infatti hanno formulato e seguito una metodologia ben precisa
sia nella fase di preparazione (la raccolta e la gestione delle informazioni pervenute
dai lavoratori), sia nella fase di esecuzione (durante la negoziazione). Per di piu
hanno fatto uso di studi tecnici/scientifici, conferendo alle loro argomentazioni
maggior incisivita. In alcuni casi i partecipanti sono stati capaci di collegare i
problemi di salute e sicurezza con la riduzione della produttivita, fattore che ha
avuto successo in sede di negoziato con il datore di lavoro.




CONCLUSIONI

L’assetto attuale delle relazioni industriali e dell’organizzazione sindacale in
Turchia risulta molto complesso. Anche attraverso la messa in opera del presente
progetto, sembra chiaro che vi siano delle sfide aperte da intraprendere, sia a
livello esterno, in merito alla legislazione vigente, sia a livello interno al movimento
sindacale.

La base sindacale in Tuchia é ancora limitata. Questo compromette lo stesso
valore della rappresentativita del sindacato nelle sue relazioni con le parti datoriali
e governative.

Non vi é dubbio che le soglie di sbarramento previste dalla legge turca a livello
d’impresa e di settore, nonché |’obbigo di registrazione presso il notaio, rappresentino
il maggiore ostacolo alla crescita del sindacato. Tali disposizioni legislative incidono
negativamente sulla liberta individuale in tema di associazione, e sono per di piu
in aperto contrasto con le norme fondamantali del lavoro a livello internazionale.
Si auspica quindi che durante il processo attuale di revisione della Costituzione in
Turchia, questo assetto possa essere cambiato in favore di un sistema che sostenga
i sindacati ed i lavoratori.

Al fine di agevolare tutto cio’, sembra opportuno che anche le Confererazioni
sindacali turche adottino una posizione comune riguardo all’abolizione delle soglie
di sbarramento. In tal senso il valore dell’unita sindacale a livello politico appare
cruciale. Il modello che risponde alla massima ‘camminare divisi, ma colpire uniti’
(propria del sistema sindacale italiano) potrebbe forse rappresentare una prospettiva
futura da intraprendere anche in Turchia, a tutti i livelli della negoziazione.

Il problema del basso tasso di sindacalizzazione é, d’altra parte, legato anche
ad un ulteriore fattore, che riguarda maggiormente [’organizzazione interna al
sindacato. Quest’ultimo infatti sembra ancorato ad un approccio ‘passivo’, ovvero
tende a mobilitarsi solo in risposta ad eventuali problemi e necessita dimostrate
dai lavoratori. Per di pili, a causa del costante abbassamento del potere d’acquisto,
la maggior parte delle azioni sindacali sono mirate al miglioramento delle condizioni
economiche dei lavoratori, lasciando in secondo piano anche altri temi d’interesse
degli stessi come, per esempio, le condizioni di lavoro, 'elargizione di servizi
specifici, diritti d’informatione e consultazione. Questo crea uno scollamento tra
il lavoratore, che non si sente sufficientemente ‘consultato’ dai rispettivi rappresentanti
sindacali, ed il sindacato, che rischia in questo modo di non rappresentare piu le
vere istanze dei propri membri.

Sembra necessario dunque che il sindacato adotti una strategia propositiva nei
confronti dei lavoratori, cercando di assicuare la comunicazione costante con la sua
base e facendosi promotore di nuove idee per acquisire nuovi iscritti.

L’esistenza di un sindacato piu forte e rappresentativo in Turchia rappresenta
anche un fattore che rafforza ’equilibrio tra le parti sociali. Quest’ultimo é una




condizione fondamantale affinché si possa parlare di Dialogo Sociale. Il Dialogo
Sociale infatti non € una definizione generica ed astratta. Al contrario esso rappresenta
lo strumento principale attrverso il quale le parti coinvolte si riuniscono, portano
avanti i propri interessi e trovano una soluzione comune, alla quale si dovranno
attenere in futuro. In questo senso il Dialogo Sociale dovrebbe essere visto anche
come un fattore che stimola [’economia e di conseguenza anche la stessa competitivita
di un paese: la mancata tutela del lavoro in un sistema economico porta ad una
riduzione dei consumi interni, con il risultato finale di comprometterne la crescita
e lo sviluppo.

Infine, il ruolo della solidarieta internazionale e soprattuto dei sindacati europei
verso la Turchia risulta di primaria importanza. Il fenomeno massiccio del
decentramento produttivo da parte di imprese europee in questo paese, deve
stimolare i sindacati ad impegnarsi attivamante per la tutela dei lavoratori turchi.
In specifico per quanto riguarda i sindacati italiani, vicini alla Turchia anche per
motivi culturali e di costume, I’'ISCOS e la CISL continueranno a rafforzare la
collaborazione e il supporto sui vari punti sin qui accennati.
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PRESENTATION OF THE PROJECT

The Trade Union Institute for Development Cooperation (ISCOS) established by
Italian CISL started its first activities in Turkey with cooperation with Turkish unions
at both sectoral and confederational levels in the first months of 2003. A long
history of good terms between CISL and Turkish trade unions helped that come
true.

-First activities of the ISCOS were in the forms of seminars mostly. The subject
chosen was delocalization of European firms in textile, metallurgy and chemistry
sectors. These first activities helped establishing relations between two sides, as
well as, networking for information exchange on the themes adderessed. It is
possible to say that the planning and implementation stages of the current project
(cofinanced by the European Union) « Cours de formation sur les modeles et relations
industrielles européennes » came up after these initiatives. This project is innovative
compared to the previous ones, since it provides for a series of intensive and
capillary training actions targeted to union’s representatives at territorial, regional
and enterprise level. Moreover the trainings are not focused on delocalization only,
but also on internal organization strategies and unions models.

The actual situation of workers’ rights and union freedoms in Turkey directed
us towards that. On the special demand of Turkish trade unions, tourism and food
sectors, which have primary significance for the economy of the country, were
singled out. Food and hotel-restaurant are two sectors growing constantly with
both domestic and foreign investments. On the other hand, the unionization rate
in these sectors is too low. However, this is not surprising when we think of total
unionized workers is 1 million out of 72 millions total population of Turkey.

These data reflect the difficulties that the unions still have to face. The reasons
of these difficulties are represedted by both the current legislation and the internal
organization structures of the unions. The provisions that bring about sectoral and
workplace barrages for recognition of the unions or individual registration through
the notary severely restrict the freedom of association. Therefore, the role of the
unions is jeopardized, as they are not in the position to properly defend the rights
of workers, nor to increase the base of affliation. Furthermore, this leads to a
widespread disbelief among the workers towards unions, as they are not seen as
adequate actors meeting the needs of workers.

These facts lead to impoverishment of the democratic process of a country.
Trade Unions must be accepted as leading actors in order to support fair industrial
relations and to establish social dialog with employers and government. It is clear
that there will not be social development without a balance among social acotrs.
The current project has been conceived from this point of view, aiming at
strengthening the organization models of the unions at workplaces and supporting
their ability to approach the workers.




SITUATION OF THE UNIONS IN TURKEY
Trade Union Rights in Turkish Legislation
a- The Constitution

The right to organize is described in article 51 of the Constitution entitled,
“Right to establish unions”. Article 53, “The Right to Collective Agreement” and
article 54, “The Right to Strike and Lock-out”, specify the consequences of
implementing “the right to organize in unions”.

Article 51 of the Constitution, entitled “The Right to establish unions”, says
that “employees and employers have rights to establish labor unions, employers’
associations and organizations without a prior authorization, and become members
of these and withdraw from membership freely in order to protect and to improve
their members’ economic and social rights and interests in labor relations. No one
shall be forced to become a member of a union or to withdraw the membership”.
However, as it will be described below in detail, there are still great difficulties
for the actual implementation of theses legal provisions.

b- Laws Concerned

We shall examine the concerned laws bearing in mind that the entire legislation
designing working life is unitary

1- Trade Unions Law No. 2821;

The provision of law no. 2821 states the basis concerning “the establishment,
organization, activities, and supervision of the unions constituted by the employees
and employers in order to safeguard and develop their economic and social rights
and interests in the labor relations”. On the basis of this law, the right to constitute
a union organization, as well as, the right of affiliation to a union are provided.
Article 22 of the Trade Unions Law no 2821, entitled “Union Affiliation”, provides
for “freedom to affiliate to a union. No one shall be forced to become a member
of a union or not to become a mamber”. The law no. 2821 gives considerably
detailed provisions about the right of affiliation and membership issues. However,
these rights are not implemented in practice. As it will be shown in the following
examples, there are still considerable obstacoles in setting up union organizations,
also due to the fact of reaching the majority within a workplace. Also, the articles
29, 30 and 31 of the chapter 3 entitled “Guarantees” are insufficient.

2- In the Collective Agreement, Strike and Lock-out Law no. 2822;

One of the main aims of union organisations is to negotiate collective agreements.
This right is stated within the general framework of the Constitution when dealing
with the “right to union association”. However, as pointed out before, the difficulties
in implementing in practice the process of membership are the same as in the




process of negotiating collective agreements.
3- In the Labor Code no. 4857

The law 4857 of the Labour Code provides for guarantees of the work contract
and the reintegration of the worker in the workplace. Even though this law does
not mention explicitely the “right of association and affiliation to a union”, article
18 states that the affiliation of a worker to a union cannot be considered as a valid
reason to terminate his/her work contract. Futhermore, in case of dismissal of the
worker, following a judgement of the court, the employer has the obligation to
reintegrate him/her in the workplace. Moreover, if the reintegration is not possible,
the employer is obliged to provide the dismissed worker with a monetary compensation
for a period up to 16 months.

However, in practice, these guarantees in favour to the workers are generally
violated or avaoided. Very often the cases put forward by the workers in the tribunal
can last years, (ending up negatively), even thoug the law explicitely sets a maximum
of 2 or 3 months for settiling the disputes. In other cases it can happen that the
employer reintegrates the worker for a few months and than fires him/her again
on the grounds of “serious offences”. In so doing the worker is not entitled to recive
compensation any more, and there is no obligation on the employer in this sense.

Furthermore, the law 4857 can be applied only to enterprises with more than
30 employees, and does not pertain to ‘determined time’ work contracts. This
means that the actual scope of implementation of this law is very limited. Indeed,
according to the data in Turkey, two million of workers are employed in enterprises
with less than 30 employees, with a big percentage of short time contracts.

4- In Turkish Penal Code no. 5237

Article 117 of the new Turkish Penal Code “Violation of the right to work”,
Article 118 “Prevention of the Enjoyment of Union Rights” and Article 119 “Common
provisions”, provide for the punishment of those preventing the enjoyment of union
rights. In this respect, the mentioned provisions will be able to contrast illegal
methods for dismissal that employers might use. Since the entry into force of the
law is recent, there are no legal judgments yet to be exhamined.

c- In the International Conventions

Turky has ratified the International Labour Organisation (ILO) Conventions 87
and 98, which provide for broad coverage of union rights as collective bargaining
and right of strike. However, the Turkish legislation put into force since 1983
(specifically the Trade Union Law 2821 and the Collective bargaing Law 2822) seems
to be in open contrast with ILO Coventions. For example:

- According to article 2 of the law 2821, only employees with regular work
contract have the right to become member to a union. However, analysing the




fetures of employment in Turkey, there are various modalities of work: self-
employment and informal jobs, without any social protection. Moreover, jobs outside
the work places (at home) are growing more and more in the industrial and services
sectors. Workers from these kinds of sectors are than excluded from the right to
join a union, and this is in contrast with 87 Convention.

- The 87 Convention guarantees the right of the workers not to provide information
on their affiliation status. However, according to the law 2821, the unions have
the obligation to inform the Ministry of Labour each time they get a new
affiliate, providing in written the details of the worker. Unions have the same
obligation towards the enterprise in which the worker in question is employed.
These types of provisions violate the human rights and the labor rights of the
workers, since they oblige the union to declare personal information.

- Other laws approved in a later stage seem to be in contradiction with the ILO
Conventions. For example the law 399 of 1990 provides that “the workers having
a ‘spacial contract’ cannot become members to a union, and cannot get involved
in union activities”. This law relies on a specific type of contract, creating a
special status of workers that are therefore excluded for the right to join a
union. Again this is contradiction with Convention 87, which on the contrary
includes all the workers norwithstanding the nature of the contract at national
level.

EU Accession Process and European Social Charter

The European Social Charter (ESC), which was signed in 1961 and came into
effect in 1965, ensures 19 social rights including unionization, collective bargaining,
strike and right to work. Four new rights were added with the additional protocol
in 1988, which are prevention of discrimination based on gender, information and
consultation rights, right to participate in improving working conditions and
environment, protection of elderly people. After the discussions starting in 1990s,
the revised ESC, opened for signature in 1996, came into effect in 1999.

The ESC is not a declaration of principles but a body of rules, and a binding
document for the signatory countries since it has a quality of international convention.

The Revised European Social Charter signed by 59 Governments in 6 October
2004 was sent to the Turkish Grand National Assembly in 7 February 2005. The
Revised European Social Charter, the most comprehensive international convention,
covers almost all contemporary social rights under 31 titles as well as trade union
rights with the rights to strike and collective agreement.

As it is known, in case of contrast between national laws and international
human rights conventions (ratified with an amendment of article 90 of the
Constitution) the international conventions must prevale. However, since the Turkish
government put reservations on fundamental trade union rights, the Social Charter




is still ab inito. Indeed, the ratification of ESC would constitute a step forward
the accession of Turkey to the Europea Union, and the full adoption of the acquis
communautaire.

Article 5 of the Charter ensures the right to association/unionization. The article
concerning the right to unionization is as follows:

“Article 5 -The right to organize”

With a view to ensuring or promoting the freedom of workers and employers
to form local, national, or international organizations for the protection of their
economic and social interests and to join those organizations, the Contracting
Parties undertake that national law shall not be such as to impair, nor shall it be
so applied as to impair, this freedom.

National laws or regulations shall determine the extent to which the rights
provided for in this article shall apply to the police. The principle governing the
application of these rights to members of the armed forces, and the extent to
which they shall apply to persons in this category shall equally be determined by
national laws or regulations.”

The Turkish Government submitted a draft bill specifying the ratification of the
revised ESC to the Assembly on 7 February 2005. However, it put reservations on
several articles like unionization, collective bargaining and right to strike. Turkey
persistently keeps her reservations on the unions rights in the ESC. The countries
putting reservations on article 5 concerning the right to organize are only Greece
and Turkey.

The 2004 EU Progress Report asks for Turkey to ratify the revised ESC and to
withdraw the reservations put on articles concerning the rights to unionization and
collective bargaining. Ratification of the revised ESC with these reservations is
inconsistent with the accession process.

Obstacles to Unionization

Even though a legal framework on rights to association and collective bargaining
exists in Turkey, these rights are mostly on paper, and dismissals due to unionization
are often encountered. As it is well known, fundamental priorities of the working
life are the rights to association, job security, covered employing and collective
bargaining. In addition to interferences by the employers, legal deficiencies and
thus administrative adversities gradually increase in enjoying these rights, which
are critically important for the employees.

Since unions’ requests oriented toward enacting the rights to unionization and
collective bargaining freely in the EU membership process have not been met
satisfactorily, and the necessary legal changes have not made, employees becoming
union members are dismissed, they and their families are victimized.




Most of the new organizational activities end in dismissals or resignations, and
the workers leading the unionization are not rehired in jobs in the related sectors.

After the Job Security Law came into effect, it was thought that unionization
would expand. However, in this two-year process, the expected growth has not
materialized. Also, the growth in the number of dismissed workers in this period
has put a pressure on unionization. Many cases are brought to trial by our unions
for workers whose labor contracts were terminated due to union membership,
especially in recently organized workplaces.

In most of the cases, the judgments of the courts acknowledge that dismissals
are often not grounded on just or valid reason, and therefore they provide for
reintegration of workers in the workplace. However, since the law foresees also
the possibility of compensation, both public and private employers prefer to follow
this practice. This scenario makes it impossible to increase the unionization process,
especially in newly organized workplaces.

It is necessary to evaluate the obstacles in two stages.

First, the existing laws do not protect the workers adequately. Since there is
no adequate legal protection, the workers can easily and unfairly be dismissed and
not be reintegrated. In order to prevent this it is necessary that the reinstatement
decisions should not be converted into compensation and these workers should
return to their jobs, or the right of choice should be given to them.

Second, there are administrative adversities. In order to gain collective bargaining
rights for workers who try to organize under difficult conditions, the Ministry of
Labor and Social Security makes multi-dimensional assessments to determine
majority. The ministry uses the insurance registration information demanded from
the employers to determination of the number of workers, which leads to complaints
by the unions.

Employers generally send misleading information, which then must go through
a lengthy inspection process, averting the exercising of union rights. The Ministry
of Labor must take into account the number of workers in the insurance reports,
which are the most reliable documents, and they use these numbers to determine
majority opinion.

In all countries where the rights to unionization and collective bargaining cannot
be used the employees are deprived of social rights, and inequalities in income
distribution. Poverty increases as a result of the low wage policies.

Reports from the European Union draw attention to lack of social dialog and
obstruction of association rights as fundamental deficiencies which must be
eliminated. The association must be seen as a requirement and guarantee for union
rights and workplace peace. The trade unions must be accepted as institutions that

must be protected and developed.



As we indicated above, without developing the right to association it is not
possible to talk about democratization and a democratic milieu. The most important
reflection of the right to association is unionization, free collective bargaining and
right to strike. The unionization and collective bargaining systems, which are the
most fundamental vehicles of distributing social justice, are underdeveloped.

The facts, that industrial relations have not been established on a healthy
foundation, and that there have been obstacles to association, have subdued the
collective bargaining system. Factors such as transformations of the labor market
and structure, unemployment, poor development in economy, international
competition, and technological development have reflected on the collective
negotiation milieu and affected the employees in a negative way.

“Therefore, efficient and strong unions are needed.”

The EU Progress Reports draw the attention to the fact that democracy with
its institutions and rules does not work in Turkey. The Turkish Government partly
engaged in the implementation process, making laws to secure democratic rights
and freedoms concerning abolition of bans and restrictions on unionization.

The 1982 Constitution was set up in a milieu far away from providing a sufficient
lelvel of guarantees. There are many examples of laws that do not protect the
rights and interests of the workers.

“Flexible employment systems prevent association.”

In order to increase the competition and production development, labour rights
are often sacrified. That is why unions should mobilise also to prevent informal
jobs, and informal economy, conferring a human face to competition processes.

The point is to make laws that will protect the rights of workers who are weak
against the employers. Widening the scope of job security and bringing about the
obligation to reintegration will provide a far reaching contribution to association
and work peace.

The employees in flexible employment prefer individual labor contracts to
collective agreement. The impact of flexibility on collective agreements is the
narrowing of the scope and transformation of the content of agreements. Therefore,
one of the main causes of loss of union power is flexible employment becoming
widespread.

For unions to be freely organized and to set up a functional social dialog, the
barrage system and public notary provision should be abolished, replaced by a
system that will facilitate freedoms and it is necessary to implement the facility
providing for collective agreement at the sectoral level.




EVALUATION OF THE TRAINING

The actors that contributed to this project together with ISCOS are the Integration
National Commission (CNI), and the three Federations of the sector Tek G1da-i§,
Oz Gida-is, Oleyis (affliated to Tiirk-is, Hak-Is and DISK respectively) at national
level; SDA (Social Development Agency, agency of ETUC), EFFAT (European Federation
of Food, Agriculture and Tourism Trade Unions) at the European level; FISASCAT-
Cisl (Tourism and food Federation) and SINDNOVA-Cisl (Research and Training
Institute) from Italy. Paola Simonetti, Head of ISCOS-Cisl European Office, was
responsible for the management of the project with CNI Coordinator Yucel Top.

The project was structured in four training seminars, each of them lasting six
days, organised in four different regions of Turkey. These regions and the cities in
which the trainings were done are Marmara (istanbul), Orta, Giiney ve Dogu Anadolu
(Nevsehir), Ege-Akdeniz (izmir), Karadeniz (Trabzon). The significance of tourism
and food sectors in these regions was the determining factor in deciding on the
regions where the trainings would be done.

The participants were selected by industry federations within local and regional
trade unions and among the workers’ representatives in the companies, for a total
of of 20 participants per training. The aim of the project was that following the
training, the participants would engage in awareness rising activities about trade
unions in their workplaces. This also enabled more workers to be reached and the
participants could soon turn their knowledge into practice.

The training was structured in three modules:
1) Improving theoretical knowledge:

The issues dealt in this module are levels of negotiation, models of trade union
organising in Europe, international labour standards and European social dialogue,
negotiation in tourism and food industries in Turkey and in Europe.

2) Improving personal skills: how ‘to be’ a trade unionist and ‘what to do’

The topic of this module was organisation and communication methods in trade
unions.

3) A Working Scheme for the awareness rising activities: Necessary activities
for developing methods for field work.

The contents of the modules were changed and adjusted during the
implementation of the project, according to the needs of the participants. Thanks
to the cooperation of Turkish and European experts it was possible to make a
complete and genuine comparative analysis between Turkish and European trade
union structures. It happened in this way specifically in the first two modules. In
these modules workshops were held about the situation in Turkey and in the final




experts from Europe expressed their comments. In this way it became possible both
to get further information about trade union activities at local level and to familiarise
with experiences in Europe.

The participants had the opportunity to gain new points of view and inspirations
for their future activities. Some of the examples that were most noteworthy for
the participants were:

collective bargaining at various levels, that is the complementary nature between
the collective agreement at the national level and at the one at company level;
the absence of membership threshold for the trade unions to be recognized either
at national or at company level in Europe; the case that was explained by an Italian
expert about how the three largest confederations collaborate together at the
collective bargaining process; the networking activities conducted by national
trade union centres with the Union Confederation at European ad International
level.

The participants showed great interest when approaching issues relating to the
internal organisation strategy of the unions, such as methods for gaining new
members, methods for gaining and handling information, communication with the
workers and employers. This also improved the presentation skills of the participants,
as some of them did not have the opportunity to present a speech in public before
the training.

The participation was satisfactory also in quantitative terms. The choice of the
above mentioned provinces had proved to be functional in order to reach the highest
possible participation. Hence the project could enable the highest participation
at the level of companies, regional and union branches. However it is also worth
mentioning that women’s participation was limited.

The most remarkable achievement of the project was that the participants from
three different confederations, Tiirk-Is, Hak-is ve DISK worked together to express
the problems and find out solutions for them. The personal relations among them
persisted after the project finished. This is significant and also promising for the
future of the Turkish trade union movement.

Finally, also the third module on awareness rising activities proved to be
successful. This module was aimed at putting the participants into concrete action.
They could choose the activity to be implemented, considering their preferences
and needs at their workplaces. They also had the chance to examine and discuss
their ideas with the project experts. As the results show it was very productive
that the experts suggested different methods for the activities to be conducted.
The participants were encouraged to brainstorm about some strategies for the
activities and they were also asked to write a report about their activities. This
has been innovative, constructive and contributed to the global impact of the
project.




ANALYSIS OF THE RESULTS

In the following months the participants implemented the actions planned during
the trainings. The 43 reports received imply that more than half of the participants
had fulfilled their duty. It is also promising in proving that the method chosen at
the outset was correct. Essentially, the participants found motivating the fact to
be able to choose their own initiative to implement and felt themselves more
responsible. In addition, being together as a group and facing the problems
collectively also increased the feeling of unity.

However, considering the trade union system in Turkey, it will be a lengthy
process for trade unions to change their strategic positions. Hence, this project
can be considered as a part of a much larger project which will be sustainable and
supporting for the actions in this process.

The reports were classified according to their content and the trade unions
which prepared the reports.

Distribution of the reports according to the Trade
Unions

30%

44%

O Tekgida is
B Ozgida Is

M Oleyis
26%

The distribution of the Reports according to the regions

5%

30%

O Marmara

B i¢-Gliney ve Dogu Anadolu
O Ege-Akdeniz

O Karadeniz

37%

28%




Distribution of the reports according to their subjects B Unclassified

M Health and Safety at
work

B Organisation in new
workplaces

[ Organization activites
in trade unions

[ Claiming rights for
trade union members

Below are the subjects of the reports starting from the most common subject:

1) Claiming new rights rights for the members of the trade unions

2) Union activites in the work place finalised both at facilitating the relations

between employers and workers, and gaining new members.

3) Organizing in new workplaces where no union activity had occurred before.

4) Activities concerning safety and health at workplaces

Below are some leading examples of the activities implemented in the areas

mentioned:




Claiming rights for the members of the trade unions: -

Case 1: The enterprise in which one of the participants works used to provide
transportation for the workers before. This service was then replaced with
assistance in cash. However the workers had problems in commuting because
they could not find a public transport when they finished work and most of
them came from the remotest parts of the city. With the firm support of the
trade union the issue was discussed with the employer and awareness was
created among the workers about the issue. Subsequently, the service buses
started to run again and their routes were arranged according to the needs of
the workers.

Case 2: In the workplace of the trainee, the workers exceeded 8 hours working
days sometimes reaching to 12 hours of work yet they did not get paid for the
overtime work. The trainee started with informing other workers on the subject,
explained them that their right was breached and then met the employer. Then
a magnetic card entrance system was decided on to be introduced at the
workplace which allowed the entrance and leaving times of the workers to be
recorded electronically. This allowed the overtime work to be easily tracked
down and the workers started to be paid for it.

Case 3: Following the training, the trainee arranged a meeting with the female
employees and passed the information which s/he obtained in the training on
to them. Subsequently s/he started to deal with the issues of female workers
in his/her following reports. In particular, getting time off in their post-
pregnancy period was a problem mentioned by the workers. The trainee then
discussed the issue with the employer. The employer brought up that issues
in this kind are not dealt in the collective agreement but he agreed to give
the workers off time after birth.

In this case the participant did an important job by informing the workers on
their fundamental rights and encouraging them to take action to solve their
problems.




Union activity in the workplace

Case 1: the participant focused his/her activity on exciting the interest of new
coming participants at the workplace. They, at first, seemed keeping a distance
to the union representatives. Despite that, the participant was successful in
closing up  new coming workers by establishing a friendship and meeting
with them out of work too. The employer had suggested them not to get
involved into unions when hiring them. Despite this obstacle the participant
succeeded in a permanent communication and told them the advantages of
being unionized. His/her activity worked out and succeeded in gaining 20 new
members to the union.

Case 2: In this enterprise there are numerous employees and the relations
with the employer are quite problematic. There are also difficulties in establishing
an internal dialog among the workers. The participant decided to start an
initiative and to organize a football tournament to foster socialization and
communication at the workplace. By the efforts of organization committee
constituted with the employer the tournament was organized with a profoundly
detailed preparation. Uniforms for the teams were tailored, a football field
was rented, and service was organized. The costs of the tournament were met
by the employer. 12 teams and 132 workers participated in the tournament.
The initiative was successful.

Organization in non-unionized workplaces:

Case 1: the participant decided to initiate a unionization activity in a factory
employing almost 1000 employees. The workers had started to organize to
authorize the union, and reached almost 50% barrage with registered employees.
The factory management realizing that had started to collective dismissals.
The participant with his/her other daring friends reacted and organized
demonstrations and strikes to support the dismissed workers. More than 600
workers in more than 67 days participated in these activities. At the end of
the strike the 50% barrage was passed over and the union was recognized.
Also, work councils were set up.




Case 2: After the training in Cappadocia the participant started activities
aiming at organizing the workers. The workplace chosen was a refectory in a
university. The university was giving the business of this refectory out by
contract, and this contracted firm was hiring its employees for 1 year. The
participant figured out the number of employees (120), their wages and the
content of their labor contracts at the end of his/her searches. After establishing
a "organization committee” the participant succeeded in organizing a meeting
with the workers to tell then their rights. 70 employees participated in the
meeting. Their labor contracts were about to be terminated (since it was going
to be put out a new tender). The participant, by catching the university students’
attention, made them supoort the renewal of the contracts of the workers.
Although, the activity could not reach the result that has been aimed at the
start, the participant met with a nortworthy success in organization of the
workers, and especially in creating a solidarity by making a third party, that
is the students, intervening.

Case 3: After the end of the training program, the participant took over the
organization activity at a workplace in his/her region. 85 emplyoees were
working here. 72 workers were registered for the union and the recognition
procedure by the Ministry of Labor and Social Security was inaugurated at the
time this report was being written. Hereupon, the workers leading to
organizational activities were dismissed. Despite this, the management had
to rehire the dismissed workers by the agency of promoting union members.
This activity can be evaluated as an example of success.

Activities in the field of health and safety at work

Case 1: The participant setting out at the complaints among the workers
determined health problems due to overheating and insufficient air-conditioning
at the workplace. After talking over with workers personally, he/she contacted
with the union representative to convey the problems and find a solution. A
meeting was held with the employer representatives by the agency of union
representaive's concern. At the meeting it was told to the employer that he
was under risk economically, and the performance and productivity of those
who work in overheated and insufficient air-conditioned places would drop.
It was also told that the situation of power points was raising high risk of fire.
In the week after the meeting the risk raised by the power points was reduced
and the operations on air-conditing were completed. The participant attained
his/her object completely.




Case 2: Statrting point of this activity is the determination of that the over
noise the workers exposed to at their wokplace has led to health problems.
The participant submitted scientific data by a high level technical survey
proving that there was a correlation between dropping of productivity and
rising of noise. He/she told that it was a statutory obligation to use ear plugs
when the noise was over a definite decibel. He/she appended the data showing
that 10% of the employees had hearing problems. This survey was submitted
to Directorate of Occupational Health and Safety, employees and employer.
The employer intiated hearing test for every year and brought ear plugs for
workers.

Most parts of the reports are about the union members gaining new rights.
The participants in this sector (public and/or private sector employees) make a
success of having good results since they have wide experience on industrial relations.

Even though they could not reach a great success immediately, it is admirable
that they could have negotiated with the employers by making alternative proposals.
These initiatives are indeed useful and necessary to reinforce the links within the
union and its members.

This situation shows another aspect of trade union movement in Turkey: the
content of the representation. The general trend of the unions is to get mobilised
only when economic better conditions for workers are at stake. On the contrary,
unions should activate themselves also for other needs, equally important for
workers, which cannot be necessarily to economic issues.

Secondly, we see the reports focusing on internal organization of the unions.
The aim of the activities in this context is to overcome the lack of communication
within the unions and between the unions and enterprise management. In some
cases, there are contrasts between pro-union and anti-union workers caused by
different expectations during the collective contract negotiation. As a result of this,
the workers often develop a sense of mistrust towards the union as they do not see
it as a useful actor to represent their interests. In some other cases, there is an
open contrast between the union representative and the employer, who often
creates obstacles to unionization. Therefore, it is clearly understood that the unions
have to establish information and communication methods carried out in parallel
with both employer and workers.

Not many activites have been carried out under the title organization in non-
unionized workplaces. This is a surprising result since the participants had often
complained about insufficient existence of the unions at the enterprise level. On
one hand, it is surprising that they have not worked in this field, yet on the other




hand, it is necessary to take into account the circumstances in which the unionists
work. Indeed, the difficulties and problems when attempting to create a union in
a new work place are so onerous, that unionists get easily discouraged.

The last group of reports is focussed on occupational heath and safety. In this
context, it is clear that the participants reached a certain level of success. They
followed a specific methodology during the phase of analysis (collection and
management of the information from the workers) and during the at implementation
phase (when negotiating with the employer). Furthermore, they used
technical/scientific surveys, which made their arguments more effective. In some
cases, the participants could relate health and safety issues with productivity loss.
This became a success factor in their bargaining with the employer.




CONCLUSIONS

The actual system of industrial relations and trade union organising in Turkey
is still quite complicated. Following the implementation of this project, it seems
that there are still some challenges to be met both at external level, regarding the
legislstion, and at internal level, when approaching the union movement itself.

The member base in Turkey is very limited. This decreases the representation
capacity of unions in relations with the employers and the government.

It can be argued that the Turkish legislation itself is not supporting the unions.
Indeed, the trasholds for the recognition of unions (both at sector level and at
enterprise level), as well as, the registration before a public notary, constitute
enormous obstacles for the development and the growth of union organisations.
Moreover, there is no doubt that these legal provisions have negative effects on
individual liberties concerning association right, and they are also in contradiction
with the international conventions that Turkey has signed. This situation should
change into a more supportive system towards the unions, also taking advantage
of the on-going reform process of the Constitution in Turkey.

In order to facilitate this change, it seems appropriate for all the Turkish
Confederations to adopt a common political position in the direction of abolishing
the trasholds. In this sense, the unitiy of the Confederations at the political level
seems crucial. The model corresponding to “walking apart but hitting together”
principle (Italian trade union system) can represent a future perspective that can
be taken up at all bargaining levels in Turkey as well.

On the other hand, the problem of a limited affiliation rate in Turkey seems
also to be linked to another aspect, relating to internal organisation systems. Unions
in Turkey seem still to be hooked on a “passive” approach in their relations with
the workers. They show a tendency to take action only when the workers approach
them directly with specific problems and needs. Furthermore, because of the
decreasing of purchasing power, most of the union activities are aimed at achieving
economic development for workers. As a result of this, other fields of interests of
workers are not prioratised, like for example, working conditions, specific services,
and information and consultation rights. This causes a separation between the
union and its members: while the workers think that the union representatives do
not consult them sufficiently, the unions face the risk of not being able to represent
the real needs of their members.

Therefore, it seems necessary that the unions have to set up a strategy offering
proposals to the workers. They have to be in a permanent communication with
their member base, and have to become a structure launching new ideas in order
to gain new members.




In Turkey, the existence of a stronger and more representative union is also a
factor that will strengthen the balance between the social partners. This is a basic
condition in order to talk about Social Dialog. In fact, Social Dialog is not an abstract
and a general definition to be used in political terms. On the contrary, it is the
main tool for social partners to express their interests and to find out a common
solution. In this context, Social Dialog should be seen as an element that will
contribute to the economy of the country and therefore upgrade the competitive
position of it: in an economic system, neglecting labour rights will lead to reduction
in domestic consumption and cause negative results in development and growth.

Lastly, international solidarity, and specifically solidarity of the European trade
unions with Turkish counterparts are very important. The phenomenon of production
delocalisation of European enterprises in this country should stimulate more and
more the European Unions in protecting the rights of Turkish workers.

For what concerns Italian trade unions, close to Turkey under the point of view
of culture and tradition, ISCOS and CISL are determined to strengthen the support
and cooperation in the future on the various subjects mentioned above.
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