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SUNUŞ

T Ü R K -IŞ ’in G enel Kurullarında ve B aşkan la r  

Kurulu toplantılarında alınan kararlar ve B a ş b a ­
kanlara sunulan talepler içinde en ön sırayı iş g ü ­
vencesinin sağlanm ası a lm aktadır. Türk iye ’de iş  

güvencesi yoktur. Yasalardaki eksiklik, m e v z u ­
atın bazı kısıtlayıcı düzenlem eleri nedeniyle, to p ­
lu iş sözleşm eleri ile kapatılam am aktadır. Bu n e ­
denle, toplu iş sözleşm elerim izde iş güven ces i 
sağ lam aya yönelik m addeler istediğim iz se v iy e d e  

değildir.

Türkiye, 158 sayılı ILO Sözleşm esini o n a y la ­
mış ve A nayasam ızın  90. m addesi uyarınca iç  

m evzu atım ıza  dahil etmiştir. Ancak, T Ü R K -IŞ ’ in  

tüm girişim lerine rağm en, Hüküm etler bu ko n u d a  

gerekli adım ları atm aktan ısrarla kaçınm aktad ır.

Halbuki dünyanın birçok ülkesinde 158 say ılı 
ILO Sözleşm esi doğrultusunda ve hatta o n d ak i-  

lerden dah a  ileri haklar içeren iş güvencesi d ü ­
zen lem eleri bulunm aktadır. Bu kitapçığın a m a c ı, 
158 sayılı ILO  Sözleşm esinin tem el d ü zen lem es i
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doğrultusunda, değişik ülkelerdeki uygulam aları 
tespit etm ektir.

T Ü R K -IŞ ’in günüm üzdeki en tem el ve öncelik­

li hedeflerinden  biri iş güvencesidir. D ünyanın bir­
çok ülkesindeki uygulam alar ve 158 sayılı ILO  

S özleşm esin in  konuya ilişkin hükümlerinin öğre­

nilm esi, bu doğrultudaki çaba larım ıza  katkıda bu­
lunacaktır.

Salih KILIÇ
G enel Eğitim Sekreteri
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GİRİŞ

Türk iye ’de iş güvencesi yoktur. İşveren, işçiyi 

işten ç ıkarm ak için, hiçbir geçerli gösterm ek z o ­

runda değildir. Ayrıca, günüm üzde ücret ve a y lık  

karşılığı çalışanların  yaklaşık yüzde 4 0 ’ını o lu ş tu ­

ran 4 ,5  milyon işçi ise kaçak çalışm aktad ır ve ç a ­

lışm a m evzuatın ın  sağladığı hiçbir ko ru m ad an  

yararlanam am aktad ır. Diğer taraftan, sayıları 7 5 0  

bin dolaylarında olduğu tahm in edilen y a b a n c ı 

kaçak işçiler ayrıca sıradan yurttaşlık h ak la rın d a  

da m ahrum dur. D iğer ülkelerde iş güvencesi k o ­

nusu değerlendirilirken, özellikle Avrupa Birliği ü l­

kelerinde kaçak işçiliğin sınırlı olduğu u n u tu lm a­

m alıdır.

Yürürlükteki iş yasaların ın  kapsam ı d ış ın d a  

olan orm an ve tarım  işçileri, 5 0 7  sayılı Esnaf v e  

Küçük S anatkarla r Kanununun 2. m addesinin t a ­

rifine uygun üç kişinin çalıştığı işyerlerindeki iş ç i­

ler ve havacılık  işçileri de iş güvencesi s a ğ la m a ­

ya yönelik tüm m evzuatın  d ışındadır.
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D ünyan ın  birçok ülkesinde iş güvencesi çeşitli 

d ü zey le rd e  ve biçim lerde sağlanm ıştır. 158 sayılı 

ILO  S özleşm esin i onaylayan ülke sayısı, çeşitli 

biçim lerde iş güvencesi sağ lam ış bulunan ülke 

say ıs ın ın  çok altındadır.

T ü rk iye ’nin onayladığı 158 sayılı ILO  S ö zleş­

m esi, işçinin işten çıkarılabilm esi için geçerli bir 

nedenin  bulunm ası gerektiğini belirtm ektedir. Bu 

geçerli neden, işçinin davran ış  bozukluğu veya işi 

y ap m a yeteneğin in  bulunm am ası da olabilir, işlet­

m enin ekonom ik sıkıntıları ve  teknolojik ve yap ı­

sal değişiklikleri de. G eçerli bir nedenin bulundu­

ğu iddiasıyla işten çıkarılan işçi, ileri sürülen ne­

denin geçerli bir neden olup o lm adığ ın ın  saptan­

m ası için yarg ıya  başvurabilm ektedir.

A vrupa Birliği ülkelerinin çoğu ve birçok başka  

ülke, 158  sayılı ILO Sözleşm esinin öngördüğü bi­

çim de v eya  daha gelişkin bir biçim de iş güvence­

si sağ lam aktad ır. Bu ülkelerde iş güvencesinin  

hukuki dayanakları yaln ızca yasa la r değildir.
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İş güvencesi çeşitli ülkelerde farklı b iç im le rd e  

sağlanm ıştır. Bu ilişki bazı ülkelerde y a s a la r la ,  

bazı ülkelerde toplu iş sözleşm eleriyle, b a z ıla r ın ­

da bireysel hizm et akitleriyle, bazılarında iç t ih a t  

hukuku ve bazılarında da geleneklerle d ü z e n le n ­

miştir. Ö rneğin, Almanya’da bu konuyu M e d e n i  

Y asa, İşten Ç ıkarm alara  Karşı Koruma Y a s a s ı  

(1969 ), Ç alışan ların  Tem sili Yasası (1972) v e  

toplu iş sözleşm eleri düzenlem ektedir. Hollan­
d a ’da M edeni Y asa , İstihdam İlişkileri K o n u su n d a  

Ö zel K ararnam e (1945 ), İşyeri Konseyleri Y a s a s ı  

(1971 ), toplu iş sözleşm eleri ve bireysel h iz m e t  

akitleri, h izm et akdinin sona erm esine ilişkin d ü ­

zen lem eleri getirm ektedir. Ispanya, Fransa, H o l­
landa, Portekiz, Finlandiya ve İsveç’te iç tih a tla r  

önemlidir. G eleneklerin  rolü genellikle s ın ır lıd ır . 

Danimarka, İrlanda, Ispanya, Ingiltere ve  İs ­
veç’te geleneklerin  bir ölçüde etkisi vardır.

Avrupa Birliği düzeyinde iş güvencesi s a ğ la ­

m aya yönelik bir düzen lem e yoktur. D iğer bir d e -
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yişle, T ü rk iye ’nin Avrupa Birliği’ne adaylık  süre­

cinde uyum  sağlam ası gereken m evzuat (Avrupa  

Birliği m üktesebatı) içinde, iş güvencesine ilişkin 

hukuki metin bulunm am aktadır. İş güvencesi, her 

ülkenin kendi iç m evzuatı ile düzenlenm iştir.

SÜREKSİZ İŞLERDE VE DENEME  
SÜRESİNDE İŞTEN ÇIKARMA

1 475  sayılı İş Y asas ın a  göre, nitelikleri b ak ı­

m ından en çok 30  iş günü süren işlere süreksiz  

iş, bundan fazla  süren işlere sürekli iş denir. S ü ­

reksiz işlerde işten ç ıkarm a konusunda işçi lehine  

hiçbir düzen lem e yoktur. 158 sayılı S özleşm e kı­

sa süreli işlerde çalışanları kapsam -dışı b ırak­

m aktad ır.

1 475  sayılı İş Y a s a m ıza  göre, sürekli h izm et 

akitlerinde den em e süresi en çok bir aydır. Bu sü­

re, toplu iş sözleşm eleriy le üç aya  kadar uzatıla ­

bilir. Bu süre içinde taraflar h izm et akdini bildirim-
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siz ve tazm inats ız  o larak feshedebilir. 158 s a y ı l ı  

ILO Sözleşm esi, denem e süresinin önceden b e ­

lirlenmesi ve m akul bir süreyi aşm am ası k o ş u lu y ­

la, denem e süresi içinde hizm et akdinin g e ç e r li  

bir neden gösterilm eden feshine o lanak ta n ım a k ­

tadır. Türk iye ’deki denem e süreleri Avrupa B irliğ i 

ülkeleri ve diğer ülkelerle karşılaştırıldığında, m a ­

kul düzeydedir.

Almanya’da denem e süresi içinde a y r ım c ılığ a  

bağlı nedenlerle  veya  işten çıkarm a k o n u s u n d a  

özel yasakların  olduğu durum larda (örneğin, h a ­

milelik) işçi ç ıkarm ak yasaktır. İtalya’da, 22 A r a l ık  

1980  ve 189  sayılı A nayasa M ahkem esi k a ra r ın a  

göre, den em e süresini başarıyla ta m a m la d ığ ın ı 

ve işten ç ıkarılm asın ın  geçerli bir nedene d a y a n ­

m adığını kanıtlayan bir işçi, yargı kararıyla işe d ö -  

nebilm ektedir. Hollanda’da denem e s ü re s in d e  

ham ilelik gibi bir nedenle h izm et akdinin feshi d u ­

rum unda tazm inat ödenm esi ö n g ö rü lm ekted ir. 

Finlandiya’da İstihdam  Sözleşm eleri Y a s a s ın ın
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17 .3  m addesine göre, h izm et akdi, denem e süre­

sinde bile, ayrım cı bir an layış la  (kişinin kökeni, di­

ni, yaşı, siyasi faaliyeti, sendika faaliyeti ve  ben ­

zeri nedenler) veya  keyfi nedenlerle  feshedile- 

m ez. Ingiltere’de yasa  ile düzenlenm iş bir d e n e ­

m e süresi yoktur, işe alındıktan bir süre sonra g e ­

çerli bir nedene dayanm adan  işten çıkarılan  bir 

işçi tazm inata  hak kazanır.

SÜRESİ BELİRLİ HİZMET AKDİNİN VEYA  
BELİRLENEN İŞİN SONA ERMESİ

Ülkem iz m evzuatında süresi belirli h izm et akit- 

lerinde işçiyi koruyucu hüküm ler yoktur. G iderek  

yaygın laşan  bu h izm et akdi biçimi önüm üzdeki 

yıllarda önem li sorunlar yaratacaktır. Bu hizm et 

akdi biçim inde işveren, işçi ile belirli bir süre için 

bir an laşm a yapm aktad ır. Sürenin bitm esi ön ce ­

sinde işçinin işten çıkarılm ası durum unda işçiye 

k ıdem  tazm inatı değil, sözleşm ede belirtilen ta z ­

m inat ödenm ektedir. Sürenin sonunda ise her-
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hangi bir tazm inatın  ödenm esi söz konusu değ il­

dir. Bu düzen lem e, hem  kıdem  tazm inatı ö d e ­

m ekten kurtulm ak, hem  de işten ç ıkarm ada g e ­

çerli bir neden gösterm e yüküm lülüğünden kaç ­

m ak için kullanılabilir. Avrupa’da işverenlerin bu  

yola başvurm asındaki tem el am aç, iş g üvence­

sinden kaçm aktır. Türkiye’de ise kıdem  ta zm in a ­

tından kurtulm ak ana  dürtüdür.

Türk iye ’de, y inelenen süresi belirli hizm et ak it­

lerinin yargı kararlarıyla zincirlem e akde ve böy le - 

ce süresi belirsiz h izm et akdine dönüştüğü a n la ­

yışı yerleşm iştir.

Birçok ülkede süresi belirli h izm et akitlerin in  

azam i süreleri belirlenmiştir. Ayrıca, belirli iş lerin  

yap ılm asında süresi belirli h izm et akdine b a ş v u ­

rulması yasaklanm ıştır.

D ünyada ve  Türk iye ’de son yıllarda hızla  y a y ­

gınlaşan diğer bir uygulam a ise, belirli bir işin g e r -
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çekleştirilm esi am ac ıy la  bir h izm et akdinin yap ıl­

m as ı veya  sahte “kendi hesab ına ça lışm a”dır. Bu 

durum da da iş güvencesi yoktur. S ahte  “kendi he­

s a b ın a  ça lışm a” uygulam ası, işin g iderek küçülen  

parça la ra  bölünm esi ve sonunda parça başı üc­

retle  götürü veya  kabala  o larak verilm esidir. Eve- 

iş -verm e sistem i içinde evlerde yaptırılan üretim  

d e  bu niteliktedir. Bu yolla işçiyi koruyucu m evzu ­

a tın  tüm hüküm lerinden kaçılm aktadır.

Kaçak işçilik ve işverenlerin giderek daha yay­

g ın  biçimde başvurduğu bu uygulam alar, iş gü­

vencesini tüm üyle ortadan kaldırm aktadır.

Gelişm iş kapitalist ülkelerdeki işçilerin ve sen­

dikaların  önemli sorunlarından biri, süresi belirsiz 

h izm et akdiyle tam  gün çalışan işçilerin sahip ol­

dukları iş güvencesini, son yıllarda hızla  yayg ın ­

laştırılan  standart-d ışı (süresi belirli h izm et akdi, 

geçic i işçilik, kısmi süreli işçilik, işçi k iralam a, v.b.) 

ç a lış m a  biçim lerine de uygulatabilm ektir.
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ÇEŞİTLİ NEDENLERLE İŞTEN  
ÇIKARMA YASAĞI

İş güvencesinin gelişiminde ilk adım, işve- 
renin işçi çıkartma hakkının kötüye kullanıl­
masını önlemek oldu. Daha sonraki adım ise, 
işçi çıkartmada geçerli bir nedenin aranması­
dır.

İşçi ç ıkartm a hakkının kötüye kullan ılm asın ı 

önlem ede, belirli nedenlerle işçi çıkartm a y a s a k ­

landı. Türk iye ’de bu konu 1475  sayılı İş Y a s a -  

s ı’nın 13. m addesinde aşağıdaki biçimde d ü z e n ­

lenmiştir:

"İşçinin sendikaya üye olması, ş ika ­
yete başvurması gibi sebeplerle işinden  
çıkarılması hallerinde ve genel o larak  
hizmet akdini fesih hakkının kötüye ku l­
lanıldığını gösteren diğer durumlarda" 
bildirim önellerine ait ücretlerin üç katı 
tutarı tazminat olarak ödenir.
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2821  sayılı S en d ika lar Y a s a s ı’nın 31 . m ad d e ­

si de sendikal ça lışm a nedeniyle uygulanacak a y ­

rım cılık  konusunda bir engellem e getirm ektedir.

Toplu iş sözleşm elerinde ise bu konuda işçi le ­

h ine bazı dü zen lem eler vardır.

Türk iye ’nin onaylayarak iç m evzuatına  dahil 

ettiği 158 sayılı ILO Sözleşm esi ise en azından  

aşağ ıd a  belirtilen nedenlerle  h izm et akdinin fesh i­

ne gidilem eyeceğini belirtmektedir:

-  Sendika üyeliği v eya  çalışm a saatleri d ış ın ­

da veya  işverenin onayıyla çalışm a saatleri 

içinde sendikal etkinliklere katılm ak;

-  İşçilerin temsil edildiği bir göreve ad ay  ol­

m ak, bu görevi üstlenm ek veya  üstlenmiş  

olm ak;

-  İşveren aleyhinde dava açm ak veya  şikayet 

başvurusunda bulunmak;
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-  Irk, renk, cinsiyet, m edeni durum, aile s o ­

rumlulukları, ham ilelik, din, siyasal d ü ş ü n ­

ce, ulusal veya toplum sal köken;

-  Analık izni nedeniyle işe devam sızlık.

158 sayılı S özleşm e bunlara diğer nedenlerin  

de eklenebileceğini belirtm ektedir.

Türkiye’deki m evzuatın  önemli eksikliklerinden  

biri, işyeri sendika temsilciliği dışındaki işçi te m ­

silcilerinin (sendika ve şube organlarında g ö re v  

alıp işyerinde çalışm ayı sürdürenler, işyerinde  

oluşturulan çeşitli kurullarda görev alan kişiler) iş  

güvencelerin in  bu lunm am asıd ır. Ayrıca, işye ri 

sendika temsilcilerinin güvencelerinin görev leri­

nin sona erm esiy le hem en bitmesi de S ö z le ş m e ­

ye aykırıdır.

Çeşitli ü lkelerde bu konuda önem li g ü v e n c e le r  

getirilmiştir.
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Kanada’da Ontario eyaletinde işçinin, ırkı, ata­

ları, memleketi, rengi, etnik kökeni, vatandaşlığı, 

inançları, cinsiyeti, hamileliği, cinsel eğilimi, yaşı, 

suç dosyası, evlilik durumu, ailevi durumu veya 

sakatlığı nedeniyle hizmet akdi feshedilemez.

Yeni Zelanda’da cinsiyet, evlilik durumu, din­

sel veya etnik inanç, etnik veya ulusal köken, 

renk, ırk, sakatlık, yaş, siyasi düşünce, istihdam 

edinilen statü, ailevi durum veya cinsel eğilim ne­

deniyle hizmet akdinin feshi yasaktır.

Hırvatistan’da yedi veya daha küçük yaşta bir 

çocuğu olan (kendi veya evlat edindiği çocuğu) 

ve tek başına yaşayan bir anne veya baba işçinin 

hizmet akdi feshedilememektedir.

Arjantin, Brezilya, Şili ve Kolombiya’da, ha­

mileliğini doktor raporuyla belgeleyen kadın işçi­

nin hizmet akdi hamilelik döneminin tümünde fes­

hedilememektedir.
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İş güvencesine ilişkin 166 sayılı ILO Tavsiye 

Kararına göre askerlik hizmeti veya başka yurt­

taşlık görevleri nedeniyle işten ayrılan işçilerin de 

iş güvencesinden yararlanması gerekmektedir.

Türkiye’de bu konuda bazı toplu iş sözleşme­

lerine hükümler konmuştur. Ancak işçilerin çok 

büyük bir bölümü bu haklardan mahrumdur.

Almanya, Gine ve Nijer’de hizmet akdi asker­

lik süresince askıya alınır. Yunanistan’da askere 

giden işçinin hizmet akdi askıya alınır; işçi terhi­

sinden sonra isterse işbaşı yapar ve bundan son­

raki bir yıllık süre içinde iş güvencesine sahiptir.

Belçika’da aşağıdaki nedenlerle işten çıkarma 

yasaktır: İşçi temsilcisi olarak yapılan çalışma; 

çalışma koşullarında kadın - erkek eşitsizliği ko­

nusunda bir şikayette bulunma; hamilelik (işvere­

nin durumu öğrenmesinden, analık izninin sona 

ermesinden sonraki bir ayın sonuna kadar); as-
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kerlik  görevi, va ta n da ş lık  görevi veya  s iyasa l gö ­

rev neden iy le  işye rinden  ayrılm a; eğitim  izni ne­

den iy le  işte bu lunm am a; zehirli a tık la rdan ku rtu l­

m a so rum lu luğu  ile bağ lantılı faa liyet; önceden 

b ilg ilend irm e  yüküm lü lüğü  getirilm eden yeni tek­

no lo jile rin  uygu lam aya  konm ası.

Belçika’da h izm et akdi bu nedenlerle  sona er- 

d irilirse , işveren b ir tazm in a t ve  ayrıca  özel b ir ko­

rum a tazm inatı ödem ek zorundadır. İşyeri kon­

seyle rin in  ve işçi sağlığı konseyle rin in  üyelerin in  

işe iade edilm e hakkı va rd ır. Bu karara  uyu lm az­

sa, işçin in 2 ile 8 y ıllık  ücreti a rasında  değ işen bir 

tazm ina t ödenm ekted ir.

Danimarka’da aşağ ıdak i nedenlerle  işten ç ı­

ka rm a  yasaktır: İşçi tem silc is i o la rak gösterilen  

faa liye t, send ika  üye liğ i, send ika  faa liye tine  ka tıl­

m a; k iş in in  ırkı, c ins iye ti, rengi, d ini, s iyasa l gö rü ­

şü, v .b .; ham ile lik , çocuğu  o lan la ra  verilen  anne-
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baba izni; aske rlik  h izm eti veya  va tandaşlık  h iz ­

meti; eğitim  am acıy la  verilen  izin; eş it ücre t v e  

m uam ele ta leb inde  bulunm a.

Danimarka’da yukarıdak i nedenlerle  işten ç ı ­

karılan işçi, m anevi tazm inata  da hak kazanır. Ö r ­

neğin, ö rgütlenm e hakkını kullandığı için işten ç ı ­

karılan işçiye 2 y ıllık  ücreti tu ta rında  tazm inat v e ­

rilir. H aksız ye re  işten çıkarılan işçinin re sm e n  

başvurm ası durum unda  işten Ç ıkarm a Kurulu v e ­

ya iş m ahkem esi kana lıy la  işçin in işe y e rle ş tir il­

mesi gerekir. Y oksa, yasadışı b ir biçim de işten ç ı ­

karılan işçiye sözkonusu  kurul veya iş m a h ke m e ­

si ta ra fından be lirlenen b ir tazm inat ödenir.

Daha önce de be lirtild iğ i g ib i, belirli n e d e n le rle  

işten ç ıka rm an ın  yasak lanm ası, iş g ü v e n c e s i 

doğru ltusunda ilk önem li adım dır. A ncak asıl 
önem li o lan, işten ç ıkarm ada geçerli b ir n e d e n  

aranm ası koşu luna  geçiştir.
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G EÇ ER Lİ BİR N ED EN E D A YA N M A D A N  
İŞTEN  Ç IK A R M A  YA SA Ğ I

T ü rk iye ’de işveren ler, geçerli b ir neden göster­

m ek zorunda o lm adan, işçi ç ıkarab ilirle r. Bu du­

rum da ihbar süresin in  ücre tin in  ve kıdem  tazm i­

natın ın  ödenm esi gerek ir. D ünyanın b irçok ülke­

s inde  ise, geçerli neden göste rm e koşulu vardır.

T ü rk iye ’de işçin in hak ettiğ i ihbar süresine iliş­

kin ücretin i ve kıdem  tazm ina tın ı ödem eyen işve­

rene verilen ceza çok düşüktür.

İşverenler, 13. m addede be lirtilen  şartla ra  uya­

rak işine son verd iğ i işç ile rin  yerine, ç ıkarm a ta ri­

h inden itibaren 6 ay iç inde başka  işçi a lam az 

(1475/24)

"Bu süre içinde işyerine aynı nitelik­
teki iş için yeniden işçi almak isteyen iş­
veren durumu uygun araçlarla yayınlar 
ve işçinin kaydettirdiği adresine noter
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aracılığı ile duyurur. Tebliği tarihinden 
itibaren 15 gün içinde işyerine başvur­
mayanların bu hakkı düşer."

A yrıca , "İşlerine son verilen işçilerin 
sayısı 10 ve daha fazla olduğu takdirde 
işveren, yeni bir işe yerleştirilebilmeleri 
için, bunların isimlerini ve niteliklerini çı­
karma tarihinden en az bir ay önce ilgili 
İş ve İşçi Bulma Kurumu örgütüne bildir­
mek zorundadır."

G ünüm üzde çok sayıda ü lkede işçiler g e çe rli 

b ir nedene dayanm adan işten çıkartm aya ka rş ı 

korunm uştur. Beyaz Rusya, Bulgaristan, Hırva­
tistan, Çek Cumhuriyeti, Letonya, Panama, 
Portekiz, Rusya Federasyonu, Ispanya’nın 
m evzuatla rında  işçin in işten çıkarılab ilm esi iç in  

işçin in davranışı veya  kapasites i ile bağlantılı b ir  

nedenin veya  işyerin in  işçi çıkartm asını z o ru n lu  

kılan bir durum unun o lm ası gerektiğ i açıkça b e lir ­

tilm iştir.
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Avustralya, Etiopya, Almanya, Macaristan, 
Lübnan, Lüksemburg, Peru ve Zaire gibi ü lke ­

le rd e , 158 sayılı ILO  S özleşm esin in  anlayışı ve 

k a v ra m la rıy la  ifade ed ilen  b ir iş güvencesi ya say­

la  sağ lanm ak tad ır. Ö rneğ in , Almanya’da İşten 

Ç ık a rm a y a  Karşı K orum a Y asasında, işçin in ken ­

d is i ve ya  davranışı veya  iş le tm enin  acil ih tiyaçla ­

rı ile  bağlantılı b ir neden o lm aksızın  işçin in işten 

ç ık a r ıla m a y a c a ğ ı b e lir t ilm e k te d ir. Lübnan’da 
1946  y ılında  kabul edilen İş Yasasın ın  1993 y ılın ­

d a  değ iş tirild iğ i b iç im iyle  50/4. m addesinde de iş ­

ç in in  geçers iz  b ir nedenle işten ç ıkarılam ayacağı, 

g e çe rli nedenin de işçin in kapasitesi, işyerindeki 

davran ış ı veya iş le tm enin  ça lışm ası ile bağlantılı 

o lm a s ı gerektiğ i ye r a lm aktadır.

Japonya’da işçiyi işten çıkarm a hakkının kö tü ­

y e  ku llan ılm am ası konusundaki yargı kararları iş ­

te n  ç ıka rm ada  geçerli b ir neden aranm ası doğ ru l­

tu s u n d a  ge lişm iş tir. Japonya’da yargı kararla rına  

g ö re , işveren, işçin in h izm et akdin in  fesh inde
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“haklı veya  m akul b ir neden” belirtm ek zo ru n d a ­

dır. Buna göre, h izm et akd in in  feshi ob jektif o la ­

rak m akul veya  top lum sa l açıdan kabu led ileb ilir 

değ ilse, yapılan  işlem  hakkın kötüye ku llanılm ası 

kabul ed ilm ekte  ve  fesih  işlem i geçersiz s a y ıl­

m aktadır.

A B D ’de bile yargı kararları ve toplu iş sö z le ş ­

m eleri a racılığ ıy la  iş güvencesi sağlam a d oğ ru ltu ­

sunda bir eğilim  vard ır. Yargı kararları, 1970’li y ı l­

lardan itibaren, işverenin  işçileri istediği zam an iş ­

ten ç ıkarm a hakkını çeşitli b iç im lerde k ıs ıtlam ak­

tadır. 1994-95 y ılla rında  işten çıkarılan işç ilerle  il­

gili 20 bin do layında  dava sürm ekteyd i. Top lu  iş  

söz leşm elerinde  de işten çıkarm ada “haklı n e ­

den” aranm asın ı öngören hüküm ler g iderek a rta n  

b iç im de ye r a lm aktadır.

İşçinin geçerli b ir neden o lm aksızın  işten ç ık a ­

rılm asına karşı uygu lanan ön lem lerden biri, iş ç i 

ç ıkarm ada öngörü len  iş lem lerd ir. Bu konuda en
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s ık ı  ve  uzun iş le m le r Hollanda’dadır. Hollan­
d a ’da işç in in  işten  ç ıka rılab ilm es i için önce Bölge 

Ç a lış m a  B ürosunun  izni is tenir. Bölge Ç alışm a 

B ü ro s u  durum u ince le r ve eğe r işçin in  işten ç ıka­

rılm a s ı için m akul nedenlerin  bulunduğunu düşü­

n ü rse , işten çıkarm a iznin i verir. İşçi bundan son ­

ra  ihbar süresin i ku llanarak işten çıkarılab ilir. İşçi­

n in  hızla işten ç ıkarılm asın ı gerektiren  durum lar­

d a  ise iş m ahkem esi kararı gerekm ekted ir. 1997- 

9 8  yıllarında bu tü r başvuru la rın  yüzde 7 ’si redde­

d ilm iştir.

Kore’de ise 1998 yılı baş larında  getirilen bir 

düzen lem eye  göre, ekonom ik nedenlerle  işçi ç ı­

k a rm a  öncesinde işyerindek i işçi tem silc is i ile 

u zu n  bir görüşm e sü rec in in  aşılm ası ge rekm ekte ­

d ir. İşletm eye ilişkin so run la r nedeniy le  işçi ç ıka ­

rılacağ ında , işyerindeki send ikan ın  veya  işçi tem ­

s ilc is in in  bu o laydan 60 gün önce b ilg ilend irilm esi 

g e rek lid ir.
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Avrupa Birliği ülke lerin in  çok büyük b ir b ö lü ­

m ünde de işçin in işten ç ıkarılab ilm esi için geçe rli 

b ir nedenin bu lunm ası ve  ihbar süresi uygu lam a­

sı koşulu  bu lunm aktadır.

İtalya’da üç tü r işten ç ıkarm a vardır. B un ların  

b irincisi, işveren in , ihbar süresine  d ikkat ede rek  

ve geçerli b ir neden ileri sürm ek zorunda o lm a ­

dan yapacağı çıkarm adır. Bu uygulam a ya ln ızca  

denem e süres inde  bulunanlar, ev h izm etlerinde 

ça lışan lar, em ek lilik  hakkını elde edenler ve ş irke t 

yönetic ile ri için geçerlid ir. İkincisi, önem li neden le  

işten çıkarm adır. Burada, işçin in davranış b o zu k ­

luğu d ışında kiş ilik  öze llik le rine  bağlı neden ler v e ­

ya iş le tm enin üretim  sorun ları önem lid ir. İhbar s ü ­

resi uygulanır. Ü çüncüsü, işçin in ciddi dav ran ış  

bozukluğuna veya  benzer nedenlere bağlı iş ten  

çıkarm adır. İhbar süresi yoktur. Ancak her üç tü r 

işten ç ıkarm ada da işçiye b ir tazm inat ve rilm es i 

gereklid ir.
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Portekiz’de genel olarak üç biçimde işten işçi 

çıkarılabilir. Birincisi, işçinin ciddi bir yasadışı iş 

yapması, önemli bir suç işlemesidir. Böyle bir du­

rumda işçi ve işveren temsilcilerinin belgelerini 

sundukları bir disiplin kurulu süreci yaşanır. İşçi­

nin suçlu bulunması durumunda işçiye tazminat 

ödenmez, İkincisi, işçinin kapasitesine bağlı işten 

çıkarmadır. İşçinin işyerinde uygulanan yeni üre­

tim yöntemlerine ve yeni teknolojiye uyum sağla­

yamaması durumunda işçinin işten çıkarılması 

gündeme gelebilir. Ancak böyle bir durumda, iş­

verenin önceden gerekli mesleki eğitim olanağını 

sunmuş olması ve işçinin buna rağmen yetersiz 

kalması gerekmektedir. Bu biçimde işten çıkarı­

lan işçiye bir tazminat ödenir. Üçüncüsü, işyerin­

de meydana gelen yapısal, teknolojik ve diğer 

önemli değişikliklere bağlı toplu veya bireysel iş­

ten çıkarmadır. Böyle bir durumda işçi temsilcile­

riyle önceden görüşülmesi ve çıkarılacak işçi sa­

yısının asgari düzeyde tutulabilmesi için çalışma
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yapılması gerekmektedir. İşten çıkarılan işçiye 

tazminat ödenir. Tüm işçi çıkarmalarının adaletli 

bir temele dayandırılması gerekmektedir.

İsveç’te işçinin işten çıkarılabilmesi için iki yol 

vardır. İşten çıkarma için "nesnel nedenler" var­

sa, işçiye önceden haber verilerek işten çıkarma 

mümkündür. İşçinin işverene karşı yükümlülükle­

rini yerine getirmesinde ciddi bir aksaklık söz ko­

nusuyla, hizmet akdi derhal feshedilebilir.

Ispanya’da işçi (i) disipline ve işçinin davranış 

bozukluğuna bağlı nedenlerle, (ii) "nesnel neden­

lerle" ve (iii) ekonomik, teknolojik, örgütsel ve üre­

timle bağlantılı nedenlerle işten çıkarılabilir. 

Üçüncü gruptaki çıkarma topludur. Birinci ve ikin­

ci grupta ayrıntılı nedenler belirlenmiştir. Üçüncü 

nedenle meydana gelecek toplu işten çıkarmalar 

için işçi ve işveren temsilcileri arasında bir anlaş­

ma sağlanamaması durumunda kamu yetkililerin­

den önceden izin alınması gerekmektedir. "Nes-
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n e l neden le rle " işten ç ıka rm ada  ihbar süresi uy­

g u la n ır .  T op lu  işçi ç ıka rm ada  işçi tem silc ile ri ile 

iş v e re n  tem silc ile ri a rasındak i görüşm ele r ihbar 

s ü re s i n ite liğ inde  sayılm aktadır.

Finlandiya’da ancak cidd i b ir neden bu lunm a­

s ı durum unda işçi işten çıkarılab ilir. İşten çıkarm a 

n e d e n i, işçiden veya şirketin  ekonom ik  durum un­

d a n  kaynaklanabilir. İhbar süresi uygulanır.

F ra n sa ’da b ir işçin in işten çıkarılab ilm esi için 

g e rçek te n  ciddi b ir neden gerekm ekted ir. İşçi an ­

c a k  ciddi ekonom ik sorun la rın  yaşanm ası veya 

iş ç in in  ciddi b ir hatası ve eksik liğ i nedeniy le  ç ıka­

rıla b ilir . İhbar süresi uygulanır.

İrlanda’da b ir işçin in işten ç ıkarılab ilm esi için 

iş ç in in  ye teneğ in in  ve  n ite lik le rin in  ye te rs iz  ka ld ı­

ğ ın ın ,  işçinin davran ış  bozuk luğunun, işyerinde 

iş ç i  fazlası bu lunduğunun ve  h izm et akd in in  de ­

v a m ın ın  başka yasa ların  ç iğnenm esine  yo laçaca- 

ğ ın ın  kanıtlanm ası ge rekm ekted ir. A ncak bun la ­
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rın veya  işten ç ıkarm a için önem li başka n e d e n le ­

rin bulunm ası durum unda işçin in işten ç ıka rılm a ­

sı m üm kündür.

D İSİPLİN SİZLİK  VEYA  DAVRANIŞ  
BO ZU K LU Ğ U  N EDEN İYLE İŞTEN  
ÇIKARM A

1475 sayılı İş Y asasın ın  17/2 m addesine g ö re , 

aşağıdaki durum larda  işçin in h izm et akdi, b ild ir im  

öneli beklenm eksiz in  ve kıdem  tazm inatı ö d e n ­

m eksizin, feshed ileb ilir. Bu durum da işçi iş s iz lik  

ödeneğ inden de yara rlanam az.

□  H izm et akd i yapıld ığ ı s ırada bu akdin e s a s ­

lı nokta la rından  biri için gerekli vas ıfla r v e ­

ya şa rtla r kend is inde  bulunm adığı .h a ld e  

bun ların  kend is inde  bu lunduğunu ileri s ü ­

rerek, ya hu t gerçeğe  uygun o lm ayan b ilg i­

le r veya  söz le r söy leye rek  işçin in iş ve re n i 

yanıltm ası;
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■  İşçin in , işveren yahu t bun la rın  aile  üye lerin ­

den b irin in  şe re f ve  nam usuna dokunacak 

söz le r sa rfe tm es i veya  davran ış la rda  bu ­

lunm ası, yahu t işve ren  hakkında şeref ve 

hays iye t kırıcı as ıls ız  ihbar ve isnatlarda bu­

lunm ası;

□  İşveren in  evinde oturan işçin in yaşayışının 

o evin adabına  ve usullerine uygun veya 

genel ah lak bakım ından düzgün olm am ası;

□  İşçin in, işverene yahut onun ailesi üye lerin ­

den b irine yahu t işverenin  başka işçisine 

sa taşm ası veya işyerine  sarhoş veya uyuş­

turucu m adde a lm ış o la rak gelm esi ve işye­

rinde a lko llü  içki veya  uyuşturucu m adde 

ku llanm ası;

fil İşçin in, işverenin  güven in i kötüye ku llan­

mak, h ırsız lık  yapm ak, işveren in  m eslek 

sırlarını o rtaya  a tm ak g ib i doğru luk ve bağ­

lılığa uym ayan davran ış la rda  bulunm ası;
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□  İşçin in, işyerinde, yedi günden fazla  hap is le  

ceza land ırılan  ve cezası e rte lenm iyen  b ir 

suç iş lem esi;

□  İşçin in  işverenden izin a lm aksız ın  ve ya  

haklı b ir sebebe dayanm aksızın  ardı a rd ına  

iki gün veya b ir ay içinde iki defa herhang i 

b ir tatil gününden sonraki iş günü, yahu t b ir 

ayda üç iş günü işine devam  etm em esi;

□  İşçinin yapm akla  ödevli bu lunduğu g ö re v le ­

ri kendisine hatırla tıld ığı halde yapm am ası;

□  İşçinin kendi isteği veya savsam ası yü zü n ­

den işin güvenliğ in i teh likeye  düşürm esi, iş ­

veren in  malı o lan veya  malı o lm ayıp  da eli 

a ltında bulunan m akina ları, tes isatı ve ya  

başka eşya ve m adde leri on gün lük üc re ti­

nin tutarı ile ödeyem eyecek derecede ha ­

sara veya  kayba uğratm ası.

33



1475 sayılı İş Y asasın ın  18. m addesine  göre, 

işç in in  "ah lak ve  iyi n iye t ku ra lla rına  uym ayan hal­

le r i"  nedeniy le  işveren ta ra fından  işten ç ıkarılab il­

m e s i için b ir zam an koşulu  getirilm iştir. İşveren bu 

hakk ın ı, sözkonusu  davranışı öğrend iğ i günden 

b aş laya rak  altı işgünü içinde ve  her koşulda da 

o la y ın  gerçek leşm esinden itibaren b ir sene içinde 

ku llanm ak durum undadır. Yoksa bu hakkı düşer. 

Ö rneğ in , işçi işverenin m eslek sırlarını b ir dergide 

yayın lam ışsa , işveren bunu öğrendikten 10 gün 

son ra  veya dergin in yayın tarih inden 1 yıl 2 gün 

sonra , işçiyi bu nedenle işten çıkaram az. Ancak 

işveren in  işten çıkarm ada gerekçe gösterm esi 

gerekm ed iğ i için, bu işçiyi, kıdem  tazm inatı ve ih­

b a r süresine  ilişkin ücre tin i ödeyerek işten ç ıka r­

m a  hakkı her zam an için vard ır.

Ü lkem izde bazı top lu  iş söz leşm ele rinde  d is ip ­

lin  kuru lu uygu lam asıy la  bu koşu lla r b ir ö lçüde 

yum uşa tılm ış tır.
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158 sayılı ILO S özleşm esine  göre işçin in d av ­

ranışıy la  bağlantılı nedenleri, m esleki davran ış  

bozukluğu veya  uygun o lm ayan davranış o luş tu ­

rabilir.

M esleki davran ış  bozukluğu ile kastedilen, gö ­

revin gereğ i g ib i yerine getirilm em esi, kura lların 

ç iğnenm esi, m eşru em irlere uyulm am ası, geçerli 

b ir nedene dayanm adan işe gelm em e veya geç 

ka lm adır.

U ygun o lm ayan davranış b içim leri ise d is ip lin ­

sizlik, ş iddet ku llanm a, başka larına  sa ldırm a, ha­

karet etm e, işyeri düzen in i bozm a ve huzurunu 

kaçırm a, a lko llü  o la rak veya uyuşturucu ku llan ­

m ış o la rak işyerine gelm e veya  işyerinde a lko llü  

içecek içm e veya  uyuşturucu m adde ku llanm a, 

sah tekarlık  yapm a, a ldatm a, güveni kö tüye ku l­

lanm a, h ırsız lık yapm a, işyerin in  ticari s ırla rın ı 

açık lam a, işverenle  rekabet içine g irecek b ir iş 

yapm a veya  işyerine  m addi za ra r ve rm ed ir. An-
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cak, işe ge lm em e, geç  ka lm a veya  işyerine  a lko l­

lü ge lm e  gib i durum ların  işten ç ıkarm a için geçer­

li neden sayılab ilm es i ancak bun la rın  tekra rlan ­

m ası veya  a lışkan lık  halin i a lm asıy la  m üm kün­

dür. Ö rneğ in , Brezilya, Çek Cumhuriyeti, Yeni 
Zelanda ve Portekiz’de bu tek ra r koşulu açıkça 

ifa de  ed ilm iş tir. Çek Cumhuriyeti’nde bu n ite lik ­

te  b ir neden le  fes ih te  işveren in  önce işçiyi yazılı 

o la ra k  uyarm ası ge rekm ekted ir (İş Yasası, M .46).

D avranış bozuk luğuna  ilişkin neden ler bazı ü l­

ke le rde  ikiye ayrılm aktad ır.

C idd i davran ış  bozuk luk la rında  ihbarsız çıkışa 

başvu ru lu rken , önem siz  davran ış  bozuk luk la rın ­

d a  ihbar süre li ç ık ış  uygu lanm aktad ır.

Belçika’da işç in in  işten ç ıkarılab ilm es i için 

ö n e m li b ir nedenin  bu lunm ası gerekir. "Ö nem li 

n e d e n ", tara fla rın  b irlik te  ça lışm asın ı kesin o larak 

e n g e lle ye n  durum lard ır.
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Almanya’da işçin in işten çıkarılab ilm esi için 

alkol bağım lılığ ı, sözleşm eye uym am a gibi işye- 

rindeki durum u ve görevleri ile bağdaşm ayan bir 

davranış bozukluğu gösterm esi gerekm ekted ir. 

Bu tü r bir nedenin bulunm am ası durum unda, işç i­

nin üç hafta içinde iş m ahkem esine  başvurm ası 

durum unda, fesih işlem i geçers iz  sayılır.

İŞÇİNİN YETER SİZLİĞ İ, K İŞİSEL  

ÖZELLİKLERİ VEYA DURUMU  

NEDENİYLE İŞTEN Ç IKARM A

Birçok ü lkede işçinin kapasitesin in  ye tersizliğ i, 

h izm et akdin in  feshi için geçerli nedendir. Ancak 

bu nedenle fesihte  işçin in önceden uyarılm ası ve 

işçiye kendisin i ge liş tirecek bazı o lanakların  ta ­

nınm ası gerekir. İşveren, işçin in kapasitesin in  ye ­

tersiz liğ i idd iasına, fesih hakkını kötüye ku llanm a­

nın b ir b içim i o la rak başvuram am alıdır.
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Çek Cumhuriyeti, Fransa, Slovakya ve Por­
te k iz  gib i ü lke le rde  işçin in  ça lışm a kapasitesin in  

y e te rs iz liğ i idd iası kendi başına işten çıkartm a 

iç in  ye te rli değ ild ir; işçin in ye te rs iz liğ in in  iş le tm e­

y e  za ra r ve rm es i de gerekm ekted ir. Bu koşu lla r­

d a  işç in in  işten ç ıkarılab ilm esi için işçiye m esleki 

e ğ it im  ve rilm es i ve işçin in işyeri şa rtla rına  a lışa ­

b ilm e s i için kend is ine  m akul b ir süre tanınm ası 

g e re km e k te d ir. Ö rneğin, Çin’de işçin in işten ç ıka ­

rı la b ilm e s i için eğ itim den geçtik ten  veya  başka bir 

iş e  nakled ild ik ten  sonra da başarıs ız  kalması 

a ra nm ak ta d ır. Finlandiya’da işç in in  ye te rs iz liğ in ­

d e  işçin in  işten çıkarılm ası değil, eğ itim i öngörü l­

m e k ted ir.

İşçin in işi ile bağlantılı o lm ayan b ir nedenle 

h a s ta la n m a s ı veya  kazaya uğram ası veya  kadın 

iş ç in in  ham ile liğ i ve  doğum  yapm ası durum unda 

iş v e re n in  işçiyi işten çıkarm a hakkı çeşitli b iç im ­

lerde kısıtlanm ıştır.
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1475 sayılı İş Y asasın ın  17/1 m addesine gö re ,

□  İşçin in  kendi kasdından veya derli top lu  o l­

m ayan yaşayış ından yahut içkiye d üşkü n lü ­

ğünden  doğacak b ir hasta lığa veya sa k a tlı­

ğı uğram ası halinde, bu sebeple doğ a cak  

devam sız lığ ın  ardı ardına üç iş günü ve ya  

b ir ayda beş iş günündan fazla sürm esi;

□  İşçin in bulaşıcı veya işi ile bağdaşam aya­

cak derecede tiksinti verici bir hasta lığa  tu ­

tu lduğunun anlaşılm ası durum unda, işç in in  

h izm et akdi, ya ln ızca kıdem tazm inatı ö d e ­

nerek feshedilebilir.

İşçin in kendi kusuruna yükle tilm eyen h a s ta lık  

ve kaza gibi hallerde, işverenin, işçin in h izm et a k ­

dini ya ln ızca  kıdem  tazm inatın ı ödeyerek fe s h e ­

debilm esi için, bu sürenin işçin in bild irim  sü re s in i 

altı hafta aşm ası gereklid ir. Ç a lışm a m e vzu a tı­

m ızda h izm et akdin in  fesh inde b ir neden a ra nm a-
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d ı ğ ı  iç in , hasta lık  ve  kaza durum unda fesihte  böy­

l e  b ir  düzen lem en in  getirilm esi, işverenin  ihbar 

s u r e s in in  (b ild irim  öneli) ücretin i ödem ekten kur­

ta r ı lm a s ıd ı r .

İşveren  ham ile işçiyi veya  doğum  yapm ış işç i­

y i  iş te n  çıkarab ilir. Ancak bu konudaki tek kısıtla ­

m a ,  bunun zam anlam asıdır. Kadın işçiler doğum ­

d a n  önceki 6 hafta ve doğum dan sonraki 6 hafta 

iç in d e  çalıştırılam az. Bu süre ler gerektiğ inde dok­

t o r  raporuyla artırılab ilir. Bu süre için işçiye ücret 

ö d e n m e z ; işçi, S S K ’dan geçic i işgörem ezlik  öde­

n e ğ i  alır. Doğum dan sonraki 6 hafta lık sürenin 

s o n u n d a , 6 aya kadar ücre ts iz izin verileb ilir. Ka­

d ı n  işçi, bu sürenin sona e rm esinden sonra işba- 

yaparsa, işveren kend is in i derha l işten çıkara­

b i l i r .  Bu durum da kend is ine  b ild irim  önelin in (ih­

b a r  süresi) ücretin i ve kıdem  tazm inatın ı vermek 

z o ru n d a d ır .  Kadın işçi bu süren in  sona erm esin­

d e n  sonra  işbaşı yapm az, yen iden  istirahat alırsa 

\ / e  is tiraha t süresi b ild irim  öne lin i altı hafta geçer­

40



se, işveren bu kez ya ln ızca  kıdem  tazm inatın ı ve ­

rerek h izm et akdini feshedebilir.

H asta lık  nedeniy le  h izm et akdin in  feshinde 

158 sayılı ILO S özleşm esin in  getird iğ i kısıtlam a, 

“hasta lık  veya  kaza nedeniy le  geçici devam sız­

lık t ı r .  Fakat bu “geç ic i”nin süresi konusunda ke­

sin ve  açık b ir düzen lem e yoktur. Bu süre Azer­
baycan ve Rusya Federasyonumda 4 ay; Be- 
nin, Kamerun, Eritre, Irak, Kuveyt, Madagas­
kar, Suriye, Zaire ve Senegal’de 6 ay; Macaris­
tan ve Endonezya’da 1 yıl; Hollanda’da 2 yıldır.

İşçin in işyeri ile bağlantılı o lm ayan b ir suçtan 

dolayı gözetim  a ltına a lınm ası, tu tuklanm ası veya  

hüküm  g iym esi durum unda ILO ’nun önerisi, bu 

nedenle  m akul bir süreyi geçm eyen devam sız lık ­

larda, işçin in h izm et akdin in  askıya  a lınm asıd ır. 

T ü rk iye ’de bu konuda yasa larda  açık b ir ko rum a 

bu lunm am akla  birlikte, bazı top lu  iş söz leşm ele ­

rinde bu konuda işçi leh ine önem li düzen lem ele r
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va rd ır; işç in in  h izm et akd i belirli koşu lla rda  uzun­

ca  b ir süre ask ıya  a lınm aktadır.

İşçin in  gözetim  a ltına  a lınm ası, tu tuklanm ası 

ve ya  hüküm  g iym esi durum unda  da çeşitli ü lke­

le rde  belirli b ir ö lçüde korum a sağ lanm ıştır. T ü rk i­

y e ’de öze llik le  kam u kesim i top lu  iş söz leşm e le ­

rinde bu konuda çeşitli düzen lem e le r vardır.

İŞYERİN İN  EKONO M İK, TE K N O LO JİK  VE 

YA PISA L DURUM U N EDEN İYLE  

İŞTEN Ç IKARM A

iş le tm enin iş ley iş inden kaynaklanan nedenler, 

ILO ’ya göre, ekonom ik, tekno lo jik , yapısa l veya 

benzer n ite likte olabilir. Ö rneğ in , Ş il i ’de iş le tm e­

nin, işyerin in veya sunu lan h izm etin  rasyone lleş­

tirilm es i veya m odern leştirilm esi, ü re tim de düşüş, 

p iyasa  koşullarında veya  ekonom ik  koşullarda 

değ iş ik lik  gibi nedenlerle  b ir veya  daha faz la  sa ­
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yıda  işçi çıkarılm ası gereğ i veya  işçin in işe ve y e ­

ni tekno lo jiye  uyam am ası, geçerli nedendir.

Fransa’da iş le tm enin  çıkarları doğru ltusunda 

o lduğu kanıtlanam ayan b ir yapı değiş ik liğ i veya  

reorgan izasyon , işçi ç ıkartm a açısından geçerli 

b ir ekonom ik  neden kabul edilm em ekted ir.

A yrıca , bazı ü lke lerde  bu nedenle  işçi ç ıka r­

m ada, bazı top lum sa l e tm en le rin  de gözönüne 

a lınm ası gerekm ekted ir. Ö rneğ in , Almanya’da, 
eğe r işveren top lum sa l e tm enleri gözönüne a l­

m am ışsa  veya  bunu ye te rince  yapm am ışsa, iş ­

le tm enin  acil gereks in im le rine  dayalı işten ç ıka r­

m a la r top lum sa l açıdan haklı bu lunm am akta  ve  

bu çık ış la rın  iptali için yargı yo luna  başvuru lab il- 

m ekted ir. A yrıca, Almanya’da işyeri konsey in in  

de, sözkonusu  işten ç ıkarm anın  işyeri konseyi ile  

işveren arasında  yapılm ış düzen lem e le re  uym a ­

dığı veya  işçin in  b ir başka işte ça lış tırılab ileceğ i 

idd ias ıy la  karşı çıkm ası durum unda  da, söz ko-
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nusu ç ık ış  “top lum sa l açıdan  kabu l ed ilem ez” o l­

m aktad ır.

T ü rk iye ’de 1475 sayılı İş Y asasın ın  17/3. m ad­

desine  göre, işyerinde işçiyi b ir ha ftadan  fazla  sü­

re ile ça lışm aktan a lıkoyan  b ir zorlayıcı sebebin 

o rtaya çıkm ası durum unda, işveren işçiyi, ihbar 

süresine  ilişkin ücretin i ve rm eyerek, ya ln ızca  kı­

dem  tazm inatın ı ödeyerek işten çıkarab ilir.

Bazı ü lke lerde top lu  işten çıkarm a la rda  özel 

düzen lem eler getirilm iştir.

Belçika’da top lu işten çıkarm a iş le tm enin ka­

panm ası nedeniy le  ise, işten çıkarılan  işçilere  her 

kıdem  yılı için ve 45 yaşın  üzerindek i her yaş için 

belirli b ir tazm inat ödenm ekted ir.

Almanya’da işyeri konseyi b ir top lum sa l plan 

gündem e getirip, bunu iş le tm e yönetim i ile an la ­

şa rak  veya b ir hakem in  a rac ılığ ıy la  uygulam aya 

sokab ilir. Bu plan uyarınca, işten ç ıkarılan  işçile-
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re belirli b ir tazm ina t ödenir. Ayrıca, işç ilerin  ye n i­

den eğitim i, başka iş le tm elere nakli g ib i konu la r 

da bu top lum sa l p landa ele a lınab ilm ekted ir.

İtalya’da 223/1991 sayılı Yasa, toplu işten  ç ı­

karılan ve bu tarih te  en az 12 ay kıdem i o lan işç i­

lerin durum unu özel o larak düzen lem ekted ir. Bu 

işç ilere  12 aylık  ücretlerine kadar b ir ödem e ya p ı­

lab ilir. İşçin in yaşı 40 ’ın üstündeyse bu m ik ta r 24 

ay lık  ücrete  ve işçin in yaşı 50 ’nin üstündeyse 36 

aylık  ücrete  kadar yükseltileb ilir.

Hollanda’da top lu  işten çıkarm ada b ir top lu m ­

sal plan uygu lan ır ve genellik le  tazm inat öden ir.

İŞÇ İN İN  SA VUNM A HAKKI

158 sayılı S özleşm eye göre, işç in in  davran ış ı 

veya  ça lışm a larıy la  ilgili b ir nedenle ç ıkarılm ası 

durum unda, işçi işten çıkarılm adan önce, işç iye  

kend is in i savunm a hakkı ve rilecektir. Bu koşu l, iş ­

çin in ciddi davranış bozukluğu idd iasıy la  iş ten  ç ı-
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k a r ı lm a k  is tenm esinde  de geçerlid ir. Bangladeş, 
M ısır, Pakistan, Portekiz, Rusya Federasyonu 
v e  Macaristan gib i ü lke lerde bu koşul uygu lan ­

m a k ta d ır . Ö rneğ in , Macaristan’da 1992 yılında 

k a b u l edilen İş Y asasına  göre (M adde 89/4), işve ­

re n ,  işçin in  ça lışm aları veya  davranışı ile bağ lan ­

t ı l ı  neden le rle  h izm et akd in in  feshed ileceğ in i b il­

d irm e d e n  önce, kend is ine  yöne ltilen  e leştirile re  

y a n ı t  verm e o lanağını tan ım ak zorundadır. Fran­
s a ’da  da İş Y asasına  göre (M adde 122/14), hiz- 

n e t  akd in in  işçiye veya işyerine  a it nedenlerle  so ­

n a  erd irild iğ ine  bakılm aksızın , işç in in  savunm ası, 

fe s ih  öncesinde, a lınm aktadır. Avustralya’da iş­

ç in in  iddiaları ka rşısında  kend is in i savunm adan 

h iz m e t akdin in  fesh ine  g id ilem em ekted ir.

İşç in in  kend is ine  yöne lik  idd ia  ve  suçlam aları 

y a n ıt la m a d a  bir başka -k iş iden  veya  send ikadan 

y a rd ım  a lm ası da o lanak lıd ır. Ö rneğ in , Avustur­
y a , Güney Kıbrıs, Finlandiya, Irak, Tunus,
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Fransa ve Yeni Zelanda’da işçilerin  bu hakkı 

açıkça  belirtilm iştir.

YARGI DENETİMİ

İş güvencesin in  önem li unsurlarından biri, işç i­

nin işveren ta ra fından  “geçerli b ir nedenin b u lu n ­

duğu” idd iasıy la  işten çıkarılm ası ve işçin in itirazı 

durum unda, bu iddianın doğru olup o lm adığ ına  

ta ra fs ız  b ir organın karar verm esid ir. Ç alışm a B a­

kanlığı veya  bu kuru luşun bir b irim i bu an lam da 

‘‘ta ra fs ız ” kabul edilm em ekted ir. ILO ’ya göre, bu 

konuda karar yetk is i yargıda veya tarafların  üze ­

rinde anlaşacağı b ir hakem  kom itesinde veya  ha ­

kem dedir.

İşçi, itiraz hakkını, üyesi bulunduğu send ika  

a racılığ ıy la  da kullanabilir.

H izm et akdin in  işveren ta ra fından  fesh inde  g e ­

çerli b ir neden arayan tüm  ü lke lerde bu sü reç  iş ­

lem ekted ir. Ayrıca, sözkonusu  ü lke lerin  çoğunda
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iş t e n  çıkarm ak iç in  g eçe rli b ir neden in  o lduğunu 

k a n ı t la m a  yü küm lü lüğ ü  işve rene  aittir.

İŞ E  İADE VEYA TAZM İNAT

1 5 8  sayılı S öz leşm e , h izm et akd in in  işverence 

g e ç e r l i  bir nedene dayanm adan  feshedild iğ ine  

k a r a r  verilm esi d u rum un d a  önce lik le  işçin in işe 

ia d e s in i  öngörm ekted ir. A ncak, ilişk ile rin  düze lti­

le m e y e c e k  b iç im de bozu lduğu  düşünü len  durum ­

la r d a ,  “uygun m ik ta rd a ” ek b ir tazm ina ta  hükm o- 

lu n a b ilm e k te d ir . Bu tazminat, kıdem tazminatı, 
ih b a r  süresinin ücreti ve işten çıkarılan işçinin 
yararlanabileceği işsizlik ödeneğinin yanı sıra 
ödenmektedir.

U y g u la m a d a  ü lke le r a ras ında  bu konuda da 

b ü y ü k  farklar va rd ır. Ö rneğ in , Hindistan’da bazı 

m a h k e m e le r  ya ln ızca  tazm in a ta  hükm edebilir- 

k e n , iş  m ahkem eleri işç in in  işe iadesine karar ve ­

r e b i l i r .  Almanya’da gene l kural işe iade iken, ta ­
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ra fla rdan  b irin in  veya her ik is in in  itirazı d u ru m u n ­

da tazm in a t ödenm esi uygu lam asına  g id ilm e k te ­

dir. M e k s ik a ’da ise ancak işçin in  başvurusu  ü z e ­

rine veya  ta ra fla r an laştıysa , m ahkem e işe ia d e ­

ye ka ra r vereb ilir. P e ru ’da 24514 sayılı Y asa ya  

göre  hakim , işçin in işe iades ine  ka ra r v e re b il­

m ekted ir. K o lo m b iy a ’da işyeri kıdem i 10 yılın  a l­

tında  o lan işç iler ya ln ızca  tazm ina t hakkından  

ya ra rlanab ilm ekted ir. İs v iç re ’de ise işe iade u y ­

gu lam ası yoktur; ya ln ızca tazm ina t ödenm esi 

söz  konusudur.

İşçin in geçerli b ir nedene dayanm adan iş ten  

ç ıkarılm ası ve  yargı kararına rağm en işe a lınm a ­

ması durum unda ödenecek tazm inat, B e lç ik a ’da  

6 ay lık  ücre t tutarındadır. D a n im a rk a ’da ö d e n e ­

cek tazm inatın  üst sınırı 39 hafta lık ücrettir. A l­

m a n y a ’da ödenecek tazm inat 12 ile 18 aylık ü c ­

ret a rasında  değ işm ekted ir. Is p a n y a ’da her y ıl 

için 45 gün lük ücret tu ta rında  tazm ina t öde n m e k­

ted ir (üst sınır, 42 aylık  ücret). F ra n s a ’da ödenen
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tazminat 6 ay veya daha uzun bir sürenin ücreti­

dir. İrlanda’da ödenecek tazminatın üst sınırı 104 

haftalık ücretin tutarıdır. F in land iya ’da asgari 

tazminat 3 aylık, azami tazminat 24 aylık ücret tu­

tarıdır. İsveç’te, yargı kararına rağmen işçinin işe 

başlatılmaması durumunda ödenecek tazminatın 

alt sınırı 16 aylık ücret, üst sınırı ise 48 aylık üc­

rettir. Ing iltere ’deki tazminat tutarı ise 13 ile 52 

haftalık ücret arasındadır.

İHBAR SÜRESİ VEYA ÜCRETİ

Birçok ülkede, işçinin ciddi bir davranış bozuk­

luğu göstermeden işten çıkarıldığı durumlarda, 

kendisine belirli bir süre önceden bildirimde bulu­

nulmakta veya işçi hemen işten çıkarılırsa, bu sü­

renin ücreti kendisine ödenmektedir. 158 sayılı 

Sözleşme de bunu öngörmektedir. İhbar süresi­

nin ücretinin ödenmesi, işten çıkarmada geçerli 

bir neden aranmasını ortadan kaldırmaz. Geçerli 

bir nedenle (ciddi davranış bozuklukları hariç) iş-
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ten çıkarılan işçiye, ihbar süresin i n^ücreti ve kı-

‘ * 0 7 1dem tazminatı ödenir. Geçerli'biı2 ne'dene dayan­

madan işten çıkarılan işçi, yargı veya hakem ka­

rarına rağmen işe geri alınmazsa, bunlara ek ola­

rak bir tazminata daha hak kazanır.

İhbar sürelerinin asgari sınırı genellikle yasay­

la belirlenmektedir. Toplu iş sözleşmeleri veya bi­

reysel sözleşmelerle bu süreleri artırmak olanak­

lıdır. İhbar süreleri bazı ülkelerde işçinin işyeri kı­

demine göre değişmektedir. Bu süre Avustral­

ya ’da 1 - 4 haftadır ve bu süreler işçinin 45 yaşın 

üstünde olması durumunda 1’er hafta artırılmak­

tadır. Kam boçya’da 10 yılın üzerinde kıdemde 

ihbar süresi 3 aydır. Fransa’da 6 ay ile 2 yıl ara­

sı kıdemde 1 ay, 2 yılın üstünde kıdemde 2 aydır. 

M acaristan’da ihbar süresi 30 gün ile 1 yıl ara­

sında değişmektedir. İzlanda’da 1 - 3  aydır. Lük- 

sem burg ’da 2 - 6  aydır. Çek Cum huriyeti nde 

tüm işçiler için ihbar süresi 2 aydır.
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İsveç gibi bazı ülkelerde ihbar süresinin hesa­

bında işçinin yaşı da dikkate alınm aktadır. Bu ül­

kede 6 aylık kıdemden sonra ihbar süresi, 25 -  

45 yaş grubu içinde 2 aydan 6 aya kadar değiş­

m ektedir. Örneğin, 25 yaşındaki işçinin ihbar sü­

resi 2 ay; 30 yaşındaki işçinin 3 ay; 35 yaşındaki 

işçinin 4 ay; 40 yaşındaki işçinin 5 ay ve 45 yaşın­

daki işçinin 6 aydır. Bu asgari süreler toplu iş söz­

leşm eleri ile artırılabilmektedir.

Almanya’da ihbar süresi, işçinin deneme sü­

resinde 2 haftadır; işçinin kıdemi 2 -  5 yıl ise 1 ay; 

5 -  8 yıl ise 2 ay; 8 -  10 yıl ise 3 ay; 1 0 - 1 2  yıl 

ise 4 ay; 1 2 - 1 5  yıl ise 5 ay; 1 5 - 2 0  yıl ise 6 ay 

ve  20 yıldan fazla ise 7 aydır. Bu asgari süreler 

top lu  iş sözleşmeleri ile artırılabilir.

P o rte k iz ’de işçinin kıdemi 2 aydan az ise ihbar 

süresi yoktur. İşçinin kıdeminin 2 aydan fazla o l­

m ası durum unda 60 günlük ihbar süresi uygulan­

m aktadır.
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Yunanistan’da beyaz yakalı işçilerin ihbar s ü ­

releri, işçinin kıdemi 2 aydan fazla ve 1 yıldan az 

ise 30 gün; 1 ile 4 yıl arasındaysa 60 gün; 4 ile 6 

ay arasındaysa 3 ay; 6 ile 8 yıl arasındaysa 4 ay; 
8 ile 10 yıl arasındaysa 5 aydır. 10 yılın üstünde­

ki her kıdem yılı için bir aylık ihbar süresi eklen ir. 

28 yıllık hizmet için azami ihbar süresi 24 aydır. 

Mavi yakalı işçilerin ihbar süreleri toplu iş söz leş­

meleri ile düzenlenmektedir.

İşçinin ihbar süresinden veya bu sürenin ücre ­

tinden yararlandırılmaması için “ciddi bir davranış 
bozukluğu” gereklidir. Örneğin, Fransa’da bu ta ­

nım içine giren davranış, işçinin işverene veya iş ­

yerine kasıtlı bir biçimde zarar vermesidir. Bazı 

ülkelerde bu tanıma giren davranış biçimleri şun ­

lardır : Hırsızlık, sahtekarlık, üstlere veya iş a rka ­

daşlarına saldırı, tehdit veya hakaret, işyeri ku ra l­

larını tekrar tekrar çiğneme, hizmet akdinin g e ­

reklerini kasıtlı olarak yerine getirmeme, m eşru 

talimatlara uymama, işi ihmal etmeyi a lışkan lık
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haline getirme, işyerine ciddi m iktarda zarar ver­

me, izinsiz işe gelm em eyi veya geç gelmeyi alış­

kanlık haline getirme, çalışm a saatlerinde sarhoş 
veya uyuşturucunun etkisinde olmayı alışkanlık 

haline getirme, ahlakdışı bir suçtan hüküm giyme. 

Bazı ülkelerde güveni kötüye kullanma, hizmet 

akdinin yapılması sırasında işvereni yanıltma ve 

işverene zarar verecek biçimde kendi çıkarını ko­

rum a gibi davranışlar da hizmet akdinin ihbar sü­

resiz derhal feshi için yeterli gerekçe kabul edil­
mektedir.

K ID EM  TA ZM İN A TI

158 sayılı Sözleşme, işçinin bazı istisnalar dı­

şında geçerli bir nedene dayanılarak işten çıkarıl­

m ası durumunda da kıdem tazminatını veya iş­

s iz lik  ödeneğini veya her ikisini de aynı anda al­

m asını öngörmektedir. D iğer bir deyişle, ILO’ya 

göre, kıdem tazminatı ve işsizlik ödeneği birbiri­

nin yerine geçen değil, birbirini tam am layan öde­
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melerdir. Ayrıca, iş güvencesi, kıdem tazm inatı 

ve işsizlik ödeneği bir bütündür.

158 sayılı Sözleşme, ciddi davranış bozuk luk­

larında ihbar süresinin tanınmamasını kural o la ­

rak koymuştur. Ancak kıdem tazminatında d u ­

rum farklıdır. Özellikle, kıdem tazminatının “e r te ­

lenmiş bir ücret” kabul edilmesi durumunu da gö - 

zönüne alarak, “ciddi davranış bozukluğu” o la rak 

tanım lanabilen durumlarda bile kıdem tazm inatı­

nın ödenmesi, 158 sayılı Sözleşme ile çe lişm e­

mektedir.

Kıdem tazminatı bazı ülkelerde doğrudan y a ­

sayla düzenlenmiştir. Bazılarında ise, toplu iş 

sözleşmeleri aracılığıyla kıdem tazminatı ge tirile ­

bileceği konusunda yasa hükümleri vardır. Bang­
ladeş, Botswana, Kamboçya, Çin, Dominik 
Cumhuriyeti, Ekvator Ginesi, Etiopya, Hindis­
tan, Endonezya, Lübnan, Malezya, Mali, Fas, 
Nijer, Peru, Rusya Federasyonu, Suudi Ara-
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bistan, Ispanya, Tayland, Tunus, Birleşik Arap 
Em irlikleri, Venezuela ve Zaire’de bu tür düzen­

le m e le r bulunmaktadır.

Azerbaycan, Küba, Almanya, Madagaskar, 
Polonya ve Portekiz gibi bazı ülkelerde hizmet 

akd in in  bazı nedenlerle bozulm asında kıdem taz­

m inatı ödenmektedir.

Az sayıda ülkede, “ciddi davranış bozukluğu” 

o la rak  ifade edilen durum lar nedeniyle işçi çıkarıl­

m asında bile kıdem tazminatı ödenmektedir. Ör­

neğin, M eks ika ’daki uygulama böyledir.

Kıdem tazminatına hak kazanmak için asgari 

b ir  kıdem süresinin konması 158 sayılı Sözleş­

m eye aykırıdır.

Kıdem tazminatının miktarı genellikle kıdeme 

gö re  değişmektedir. Portekiz ve Uruguay’da her 

y ıl için 30 günlük ücret iu tarında kıdem tazminatı 

ödenm ektedir. Ancak kıdem tazm inatının asgari
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düzeyi üç aylık ücrettir. Tayland’da 1 yıllık kıdem 

için 30 günlük ücret, 1-3 yıllık kıdem için 90 gün­

lük ücret, 3 yıldan fazla kıdem için de 180 günlük 

ücret tutarında kıdem tazminatı verilmektedir. Kı­

dem tazm inatında bazı ülkelerde asgari bir düzey 

vardır ve toplu iş sözleşmeleri ile bu yasal düzey 

yükseltilm iştir (örneğin, Fransa). İsveç’te yasada 

kıdem tazminatı öngörülmemekle birlikte, hemen 

hemen tüm sektörlerde toplu iş sözleşmeleri ile 

kıdem tazminatı uygulaması getirilm iştir.

Hollanda’da yasa ile öngörülen bir tazm inat 

bulunm am akla birlikte, yargıya başvuran işçi ge­

nellikle bir tazm inat almaktadır. Yargıçların yay­

gın olarak kullandığı hesaplama yöntem i, 40 ya­

şın altındaki işçiler için her kıdem yılı için bir aylık 

ücret, 40 ve 50 yaş arasındaki işçiler için her kı­

dem yılı için 1,5 aylık ücret ve 50 yaşın üstünde­

ki işçiler için de her kıdem yılı için-2 aylık ücrettir.
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Avusturya’da 3 yıl kıdemli işçinin kıdem taz­

m inatı 2 aylık ücret; 5 yıllık işçinin kıdem tazm ina­

tı 3 aylık ücrettir.

Ispanya’da kıdem tazminatı, her hizmet yılı 

iç in  20 günlük ücrettir.

Japonya’da yasal olarak bir zorunluluk bulun­

m am akla  birlikte, yapılan araştırm aların gösterdi­

ğ ine göre hemen hemen tüm işletmelerde her kı­

dem  yılı için 1 aylık ücret tutarında kıdem tazm i­

natı ödenmektedir. Bu miktar, işten çıkarmalarda 

daha yüksek, kendi isteğiyle ayrılm alarda biraz 

daha  düşüktür.

Yeni Zelanda’da yasanın öngördüğü bir taz­

m ina t bulunm am akla birlikte, işçilerin dörtte üçü 

kıdem  tazminatı hakkından yararlanm aktadır. Kı­

dem  tazm inatı, 1 yıllık kıdem için 6 haftalık ücret­

tir..D aha  sonraki her yıl için 2 haftalık ücret eklen­

m ekted ir.
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Polonya’da yasada yer almamakla birlikte, 

em eklilikle her kıdem yılı için bir aylık ücret tu ta ­

rında kıdem tazminatı ödenmektedir.

Bazı ülkelerde, işçinin işten çıkarılmasının y a ­

nı sıra, işçinin ve işverenin anlaşmasıyla h izm et 

akdinin sona erdirilmesi durumunda da kıdem  

tazminatı ödenmektedir. Avusturya’da 3 yıl ve  

daha fazla kıdemi olan bir işçi işyerinden an laş­

mayla ayrılırsa, 2 - 1 2  aylık ücreti tutarında k ı­

dem tazminatı almaktadır. Yunanistan’da karşı­

lıklı anlaşmada kıdem tazminatı ödenmesine iliş­

kin bir yasa hükmü bulunmamakla birlikte, eğer 

bu durumda işçinin işten çıkarılmasında ödene­

cek tazm inat verilm iyorsa, sözkonusu anlaşm a 

geçersiz sayılmaktadır. İtalya’da, işçi işten hangi 

nedenle çıkarılırsa çıkarılsın, kıdem tazm inatı 

ödenmektedir. Kıdem tazminatının hesabında, iş ­

çinin yıllık toplam kazancı 13,5’e bölünmekte ve 

işçinin her kıdem yılı için bu m iktar yüzde 1,5 o ra ­

nında artırılmaktadır.
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Ülkeler arasında kıdem tazminatı miktarına 

ilişk in  karşılaştırm a yapıldığında, geçerli bir nede­

ne dayanm adan yapılan çıkışlarda ödenen ek 

tazm ina t da dikkate alınmalıdır. Ö rneğin, Ispan­
y a ’da geçerli bir nedene dayanılarak işçi çıkar­

m alarında her kıdem yılı için 20 günlük ücret tuta­

rında ve toplam 12 aylık ücreti geçm eyecek bi­

ç im de bir kıdem tazminatı ödenm ektedir. Ancak 

işten çıkarmanın geçerli bir nedene dayanm am a­

sı durum unda bu tazm inat artm aktadır. Ispan­
y a ’da işçinin geçerli bir nedene dayanm adan iş­

ten çıkarılması durumunda işçinin her kıdem yılı 

için 45 günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı 

ödenm ektedir. Kıdem tazminatının üst sınırı da 

42 aylık ücrettir.

OECD tarafından yapılan bir araştırmaya göre 

(Employment Outlook, 1999, s.97), 9 ay kıdem­

li b ir işçiye, Türkiye’de hiç kıdem tazminatı öden­

mezken, Çek Cumhuriyeti’nde 2 aylık, Yunanis­
tan ’da 15 günlük, İtalya’da 21 günlük, Meksi­
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ka’da 3 aylık, Portekiz’de 3 aylık, Ispanya’da ise 

15 günlük ücret tutarında kıdem tazminatı ö de n ­

mektedir.

OECD’nin aynı araştırmasına göre, 4 yıllık b ir 

işçinin alacağı kıdem tazminatı, Portekiz’de 4 ay, 

Ispanya’da 2 ay 20 gün, Meksika’da 3 ay, Ja­

ponya’da 2 ay, İtalya’da 3,5 ay, Çek Cumhuri- 
yeti’nde 2 ay ve Yunanistan’da 1,5 aylık ücret 

tutarındadır.

İŞÇİ TEM SİLC İLER İYLE GÖ RÜŞM E

Birçok ülkede, işyerinden ekonomik, tekno lo ­

jik, yapısal veya başka nedenle işçi çıkarılması 

düşünüldüğünde, önce, işyerindeki işçi tem silc ile ­

riyle görüşülmesini zorunlu kılan düzenlem eler 

bulunmaktadır. Bu düzenlemelerin bazıları y a ­

sayla, bazıları çeşitli düzeylerdeki toplu iş söz leş­

meleri ile getirilm iştir.
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Belçika’da 1972 yılındaki 9 sayılı ve 1983 yı­

lındaki 39 sayılı ulusal toplu iş sözleşmeleri ile 50 

v e  daha fazla sayıda işçi çalıştıran işyerlerinde bir 

b ilg ilendirm e ve danışma süresi yaşanmaktadır. 

Alm anya’da 100’den fazla işçi çalıştıran işyerleri 

iç in  böyle bir yüküm lülük vardır. İsviçre’de 1994 

y ılında  kabul edilen Katılım Yasasına (Madde 9) 

göre , işveren, işyerindeki işçileri temsil eden biri­

m e işyerinin ekonom ik durumuyla ilgili olarak yıl­

da  en az bir kere bilgi vermek zorundadır.

Avusturya, Finlandiya ve Almanya’da işye­

rinde  işçilerin durumunu etkileyecek önemli deği­

ş ik lik lerin  düşünüldüğü durum larda, önceden iş­

ye ri konseyine ayrıntılı bilgi verilmesi gerekm ek­

te d ir. Portekiz’de de benzer bir düzenlem e var­

dır. Bu yüküm lülük, Almanya’da 20, Finlandi­

y a ’da ise 30 ve daha fazla sayıda işçi çalıştıran 

işye rle ri için geçerlidir.
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Diğer bazı ülkelerin yanı sıra, aşağıda be lirti­
len ülkelerde, işyerinden işçi çıkarılması düşünül­

düğünde işyerindeki işçi temsilcilerine önceden 
haber vermek zorunluluğu bulunmaktadır: Avus­
turya, Azerbaycan, Beyaz Rusya, Belçika, Ka­
merun, Kolombiya, Fildişi Sahili, Hırvatistan, 
Çek Cumhuriyeti, Fransa, Gabon, Almanya, 
Gine, İzlanda, İtalya, Lüksemburg, Mali, Mek­
sika, Peru, Polonya, Portekiz, Rusya Federas­
yonu, San Marino, Senegal, Slovakya, Sloven- 
ya, Ispanya, İsviçre, Ingiltere, ABD.
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