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SUNUŞ

İşçilerin kendileri ve ailelerinin geleceğe güvenle 
bakması için, işçi ailesinin geçim kaynağını oluşturan 
ücretini düzenli alması, bir başka deyişle işçinin bizati­
hi kastı yada olağanüstü ekonomik buhranlar dışında 
işçinin işsiz kalmaması, sık sık iş aramak yada değiş­
tirmek zorunda bırakılmaması gerekir.

İşçi, işverenin keyfi ve haksız davranışlarından ko­
runmalı, işyerinde huzurlu ve verimli bir şekilde çalışa- 
bilmelidir. Konfederasyonumuz uzun yıllardan beri işçi 
kesiminin en temel hakkı ve talebi olan iş güvencesi 
sisteminin ülkemiz iş mevzuatında da yer almasını is­
temektedir. Bu gün dünyanın pek çok ülkesinin iş 
mevzuatlarında -yargı kararları ile de desteklenen- 
sistematik bir koruma mevcuttur.

Bu ülkelerde ekonomik buhran yada durgunluk za­
manlarında ülkemizden farklı olarak, bu durgunluğun 
bedeli işçi ve özellikle işveren kesiminin fedakarlıkları 
ile aşılmaktadır. Ülkemizde ise faturayı daima işçimiz 
ödemekte ve bu işçimiz ilk ekonomik sıkıntıda geçimi­
nin yegane kaynağı olan işini kaybetmektedir. İşveren­
lerimiz "tatlı zarar" olarak tanımlanan kardan zararı 
dahi göze alamamakta, derhal ilk sıkıntı anında fabri-
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katarının kapılarını kilitlemektedirler. Bu kabul edile­
mez bir durumdur. Ama maalesef şu an yürürlükte 
olan yasalarımız bu fevkalade yanlış olan uygulamayı 
adeta beslemekte ve yasal zeminde hukuken geçerli 
bir gerekçe yaratmaktadır.

Konuyu biraz daha açarsak, bilindiği üzere çalışma 
hayatını düzenleyen temel yasalarımızdan 1475 sayı­
lı İş Kanunu ile Deniz ve Basın İş Kanunlarında ; hiz­
met akdinin işveren tarafından haklı bir neden olmak­
sızın feshedilmesi durumunda, bu haksız feshin orta­
dan kaldırılması ve işe iade olanağı sağlayacak yega­
ne mekanizma olan "Yargı Yoluna Başvurma Hakkı" 
düzenlenmemiştir.

Yani işçimizin böyle bir başvuru hakkı yoktur. İş 
Hukukumuzun bu temel eksikliği hem Anayasamızın 
tanımladığı sosyal hukuk devleti ilkesine, hem T.C. 
Hükümeti tarafından onaylanmış olan Uluslararası Ça­
lışma Örgütü (ILO) nün 158 sayılı Sözleşmesine aykı­
rılık taşımaktadır. Çağdaş hukuk sistemine uygunluk 
sağlanması özellikle T.C Hükümeti tarafından 158 sa­
yılı ILO Sözleşmesinin onaylanmasından sonra İş Gü­
vencesinin yasalaştırılması kaçınılmaz hale gelmiştir. 
İşsizlik Sigortası Kanununun kendisinden beklenilen 
yararı sağlaması bir anlamda iş güvencesi Kanunu­
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nun yürürlüğe girmesi ile mümkün olabilecektir. Aksi 
durumda istihdam dengesi daha da bozulacak, haksız 
fesih olayları çoğalacak ve İşsizlik Sigortası Kanunu 
işlemez hale düşecektir.

Öte yandan İşçinin haksız feshe karşı korunması, 
yada başka bir ifade ile akdin feshinde yargı denetimi­
nin sağlanması, sadece işçi hakkı olmanın ötesinde 
aynı zamanda insan hakkı olarak da kabul edilmek­
tedir. “ İnsan Hakları Evrensel Bildirisi"nin 23 ncü mad­
desi herkesin işsizliğe karşı korunmasını insan hakla­
rından saymaktadır. T.C. Hükümetinin 1987 tarihinde 
imzalamış olduğu Avrupa Sosyal Şartının "Çalışma 
Hakkı" başlığını taşıyan 1 nci maddesindeki hüküm 
gereğince Türk Hükümeti, çalışanların çalışma hakla­
rını etkin bir biçimde korumayı üstlenmiş bulunmakta­
dır. İşverenlere mutlak fesih hakkının ön planda tutu­
lup, İşçinin haksız feshe karşı gerektiği biçimde korun­
madığı bir hukuk düzeninde sendika özgürlüğü, toplu 
pazarlık özerkliği ve hatta grev hakkı yetersiz kalacak­
tır. Çünkü bu hakların kullanılması öncelikle istihdam 
garantisinin sağlanmış olmasına bağlıdır.

İş güvencesini sağlayacak kanunun derhal çıkarıl­
masını kaçınılmaz kılan nedenlerden bir diğeri de, ü l­
kemizde uygulanan ekonomik model sonucu özel sek­
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tör yatırımının ve özel sermaye birikiminin önemli bir 
düzeye ulaşmış olmasıdır. Bunun yanı sıra özelleştir­
me politikası sonucu kamu kurum ve kuruluşlarının 
özel sektöre satılması, özelleştirmenin başka bir boyu­
tunu oluşturan taşeronlaşma, kamu eliyle yapılacak 
hizmet ve üretimin ihale yolu ile özel sektöre devredil­
mesi gibi nedenlerle özel sektörün ekonomimizde ka­
zandığı ağırlık sonucudur ki, işçinin istihdamının ko­
runması konusu hayati önem taşır hale gelmiştir.

Bu düşüncelerle Konfederasyonumuz, ILO’nun 158 
sayılı Sözleşmesi doğrultusunda ve çağdaş hukuk fel­
sefesi çerçevesinde, işçinin haksız feshe karşı korun­
masının sağlanması, iş hukukumuzun temel nitelikteki 
eksikliğinin giderilmesi ve İşsizlik Sigortası Kanununun 
tamamlayıcı unsuru olması amacıyla, işçiye ış güven­
cesi sağlayacak ve haksız feshe karşı koruyacak bi­
çimde, İş Kanunu ile Sendikalar Kanununun bazı mad­
delerinin değiştirilmesi için tasarı hazırlamış bulun­
maktadır. Bu küçük kitapçıkta bu tasarı ve iş güvence­
si ana başlığı altında konular soru cevap şeklinde iş­
lenmiştir. Tüm işçi arkadaşlarımın faydalanacağını 
umar kitapçığın hazırlanmasında emeği geçen arka­
daşlarıma teşekkür ederim.

Salih KILIÇ
Genel Eğitim Sekreteri
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İŞ G Ü VEN CESİ NEDİR?
İş güvencesi kavramı öğretide, " işçinin iş il iş k i­

sinin devam lılığını ve dolayısıyla kendisinin ve  a i ­
lesinin tek geçim  kaynağını o luşturan ücretinin s ü ­
rekliliğinin sağlanm ası" yani işçinin, hizmet akd in in  
işveren tarafından geçerli bir neden o lm aksız ın  
fesh edilem em esi o larak tanım lanm aktadır.

Bu tanım  genel manası itibariye tüm işç ile r i 
kapsar m ahiyette o lduğundan; biz iş güvencesin in  
sadece bir işçi hakkı o lm adığını, aynı zam anda  
"tem el insan hakkı" olduğu inancındayız. G e rçe k ­
ten de İnsan Hakları Evrensel B ild irgesinin 2 3 . 
maddesi; "Herkesin çalışm a, işini serbestçe s e ç e ­
bilme, adaletli ve elverişli koşullarda çalışm a ve iş ­
sizliğe karşı korunm a hakkı vardır" hükmünü ta ş ı­
maktadır.

Çalışanın işsizliğe karşı korunm ası yani iş g ü ­
vencesi içinde olması herkese tanınan beyne lm ile l 
b ir hak niteliğ indedir. İnsan Hakları Evrensel B ild ir ­
gesinin 23. m addesinde yer alan ifadelerin ayn ıs ı 
Türk iye ’nin 1987 yılında im zalam ış olduğu A v ru p a  
Sosyal Şartında da ye r alm aktadır.
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Avrupa Sosyal Ş artı’m im zalayan her ülke, A v­
rupa S osyal Şartlarını belirleyen m etnin -Ç a lışm a  
H a k k ı-  başlığını taşıyan 1. m addesi ile; "Ç alışan­
ların özgürce edind ik leri b ir işle yaşam larını sağ­
lam a hakkını etkin b ir b içim de korum ayı üstlen iyo­
ruz" taahhüdü altına girm iştir.

Pek tab iid ir ki bu taahhüt Türkiye için de geçer- 
lidir. Yani iş güvencesi sadece bir işçi hakkı o lm a­
nın ö tesinde bir insan hakkı o larak kabul edilm e­
lidir. İş güvencesi konusuna, evrensel hukuk pen­
ceresinden bakıld ığında, iş güvencesin in , huku­
kun tem el ilke lerinden biri o lan "bir hakkın kötüye 
ku llanılam ayacağı" kuralının gereği o larak görü l­
m ektedir.

Hiç b ir hukuk sistem inde "H akkın Kötüye Kulla­
nılm ası" hukuken him aye edilm ez, işverene, haklı 
ve  geçerli b ir neden gösterm eden, hatta h içbir ne­
den gösterm eden, keyfi o la rak işçiyi işten çıkarm a 
hakkı tan ım ak dem ek, fesih hakkının kötüye kulla­
nılm asını kabul e tm ek anlam ındadır. Yani, mevcut 
İş Kanunları işverenin, fesih hakkını kötüye ku llan­
m asını h im aye e tm ekted ir. Böylece hukukun ev­
rensel b ir ilkesi de ihlal ed ilm iş o lm aktadır..
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M EVZU A TIM IZ AÇIS IN DA N  
İŞ G Ü VEN CESİ NE DUR U M DA D IR ?

Öncelik le  daha en baştan ve peşinen belirte lim  
ki ü lkem izde iş güvencesi yasalarla sağ lanam a­
m ıştır ve bu hal İş Hukukum uzun en tem el eks ik li­
ğidir. Tarafı o lduğum uz uluslararası söz leşm eler 
gereği o larak iç hukukum uzun bir parçası haline  
gelecek olan ILO Sözleşm elerinin T B M M .’ce kabul 
edilm esi ile bu boşluğun dolması da mümkün d e ­
ğildir.

Aslında 1982 A nayasa ’sının 49. m addesindeki 
düzenlem eye baktığım ızda, bu madde ile işçin in 
çalışm a hakkının anayasal güvence altına a lınd ı­
ğını görüyoruz ancak ; ardından gelm esi gereken 
yasal düzenlem e yapılm adığı için tatbikatta bu 
anayasal ifade boşlukta kalm aktadır.

İş H ukukum uzda iş güvencesi m ekanizm asının 
bulunm am ası, aynı zam anda işçinin "hak a ram a" 
yollarını da tıkam aktadır. B ilinm ektedir ve g ö rü l­
m ektedir ki uygulam ada işçi, yasadan ve akitten  
doğan pek çok hakkını arayam az durum dadır.
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Arayacak olursa işten çıkartılacaktır ve ne kadar 
haklı olursa olsun tekrar işine dönme yolu kapalı­
dır.

Yasalarımız, bu durumdaki işçiye yargıya baş­
vurma yolunu kapalı tutmuştur. Hukuk yolu ile hak­
ka kavuşma sistemi çalışmamaktadır. Görülmek­
tedir ki iş güvencesi bu yönü ile de temel insan 
hakkı sayılan "Hak Arama Özgürlüğümün de temi­
natı niteliğindedir.
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|Ş GÜVENCESİ HAKKINDA
t ü r k -İş  g ö r ü ş ü  n e d ir ?

Konfederasyonumuzun konuya ilişkin genel 
tespit ve görüşlerini şu şekilde açıklamak müm­
kündür:

1475 sayılı İş Kanununun "Akdin Feshinde Bil­
dirim" başlığını taşıyan 13.maddesi işverene söz­
leşmenin feshinden önce durumun karşı tarafa bil­
dirilmesi dışında, haklı görülebilecek bir nedene 
dayanmak ve sebep göstermek yükümünü getir­
memiş bulunmaktadır.

Tarafı olduğumuz 158 sayılı ILO Sözleşmesi 
ise işçinin işten çıkartılabilmesi veya hizmet ak­
dinin işveren tarafından sona erdirebilmesi için, 
işçinin yetenekleri veya davranışlarıyla yada iş­
letmenin faaliyetlerine . ilişkin gereksinmelerle 
bağlantılı geçerli bir nedenin olması gerektiğini be­
lirtmektedir. işverenin fesih hakkını kötüye ! ''Jileti ı- 
ması ya da derhal fesih için belirttiği sebebin var 
olmaması durumunda da işçinin işine iadesi söz 
konusu değildir.
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Bu yo ldaki b ir davranış ya ln ızca tazm inata yol 
açm aktad ır. Böyle bir düzen lem enin  m odern ge liş­
m elere ve  çağdaş hukuka uygun düşm ediğ i açık­
tır. B öylesine geniş ve sınırsız bir fesih hakkı A na­
yasam ızın  çalışm ayı herkesin hakkı o larak belirle­
yen 49. m addesi ve C um huriyetin  n itelikleri a ra ­
sında sayılan "sosyal devlet" ilkesi ile de bağdaş­
maz.

İş Yasasında yapılacak değ iş ik lik  ile iş güven­
cesi konusunda, öncelikle feshin haksızlığ ına iliş­
kin davaların kısa süred£ sonuçlanm ası sağlan­
malı, m ahkem enin yapılan feshi haksız bulması 
durum unda, h izm et akdinin yeniden kurulması ve 
işçin in işe iadesine karar verilm esi ilkesi yerleşm e- 
lidir. Bu şekilde ; eğer işçiye akit feshedilirken kı­
dem  tazm inatı ödenm iş ise bu m uhafaza edileb ile ­
cek, ödenm iş bulunan kıdem  tazm inatın ın  geri ve ­
rilm esi veya geri a lınm ası gibi b ir sorunla  karşıla­
şılm ayacaktır.

K ıdem  tazm inatı ödenm em iş ise, h izm et akd i­
nin yeniden kuru lm asıyla kıdem e ilişkin süre ler b ir­
leşm iş olacaktır.
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Yine aynı şekilde İş Yasasında yapılacak dü­
zenleme ile, fesih sonrası m ahkem e aşam asında 
hizmet akdinin yeniden kuru lm asının taraflardan 
beklenem eyeceği, uyum lu b ir birlikte çalışm a orta­
mının kalmadığı b ir durum  m eydana gelm iş ise iş­
çiye; yaşı, işyerindeki kıdem i, yeniden iş bulma 
olasılığı ve özellikle fesih hakkının kötüye kullanı­
lıp kullanılm adığı gibi hususlar göz önünde tu tu la ­
rak mahkem ece yukarıda belirled iğ im iz şartlara 
göre ihbar veya kıdem  tazm inatına hükm edilebile- 
cek bir düzenlem e getirilm elid ir.

Yasada işçiye iş güvencesi sağlayan hüküm ler 
getirild iğinde, bu hüküm lerin belirli süreli sözleş­
m eler yapılarak güvenceyi ortadan kaldırma yolu 
engellenm eli, bu tü r sözleşm elerin iki defa yenilen­
mesi durum unda bu sözleşm elerin belirli süreli 
sözleşm e hüküm leri d ışında olacağı belirtilmelidir.

Zaten ILO ’nun 158 sayılı Sözleşm esinde, sen­
dika üyeliği, ça lışm a saatleri d ışında sendika faa li­
yetlerine katılma, işçi tem silc is i olma, işveren 
hakkında yetkili b irim lere şikayette bulunma, ırk, 
derinin rengi, cinsiyet, medeni durum , aile sorum -
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lu lukları, gebelik, dini inanç, siyasi görüş , ulusal 
veya  top lum sal köken veya ana lık izni sırasında 
işyerinde bulunm am a gibi nedenlerle  işçinin iş­
ten çıkarılam ayacağı hususu açıkça belirtilm ekte­
dir.
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İŞ GÜVENCESİN İN  SA Ğ LA N M ASI İÇİN  
NE YAPILABİLİR?

Sürekli o larak y inelediğ im iz üzere iş güvencesi­
nin yasalarla sağlanm ası, hukukun evrensel ve te ­
mel ilkesinin zorunlu kıldığı b ir durum dur. M ensu­
bu olmaya aday o lduğum uz Avrupa B irliğinde ILO 
ilkeleri büyük ölçüde hayat bulm uştur, ancak ülke­
mizde usulüne uygun o larak T.B.M .M . tarafından 
verilen yetkiye dayanılarak Bakanlar Kurulu tara ­
fından onaylanan sözleşm eler dahi -ya sa l zorun­
luluk olm asına rağmen- hayat bulm akta zorlan- 
maktadır.

Nitekim dem okratik ülke hukuk sistem lerinin ta ­
mamında, yılla r öncesinden bu sistem ler işlerlik 
kazanmıştır. Bizim  bu eksikliğ i g iderm em iz hem 
bireysel olarak hem de örgütlü işçi toplulukları olan 
sendikaların varlıklarını sürdürebilm esi bakım ın­
dan hayati önem taşım aktadır.

Yani daha açık bir ifade ile, iş güvencesini sağ­
layacak yasalar hayata geçirilm edikçe ne toplu pa­
zarlık hakkının, ne örgütlenm e özgürlüğünün ve
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ne de grev hakkının h içb ir anlam ı o lam az. Çünkü, 
iş güvencesi o lm adıkça, en ileri hakları içeren top­
lu sözleşm e im zalansa bile, işveren sebep göster­
m eden işçi ç ıkartab ild iğ i için böyle b ir sözleşm e­
den yararlanm a hakkı güvence a ltında değildir.

Y ine U luslararası Ç alışm a Ö rgütü (ILO) sözleş­
m eleri ü lkem iz tarafından onaylansa  bile sendika­
ya üye olan işçinin, işveren tara fından  haklı sebep 
o lm aksızın  işten çıkartılm ası hukuken m üm kün ol­
duğu sürece sendika laşm a hakkı hukukun him a­
yesi a ltında sayılam az. Y ine ne kadar haklı neden­
lere dayansa ve yasal koşullara  uyularak uygula­
m aya konulm uş olsa bile, işverene sebepsiz işten 
çıkartm a hakkı tanındığı sürece, grev hakkının 
h içb ir caydırıcı özelliğ i kalm az.

Hatta şu anda yasalarım ızda  ye r a lm ayan hak 
grevi hakkı tanınsa bile, iş güvencesi yasa laşm a­
dıkça grev yolu ile hakka u laşm ak m üm kün o la­
maz. İşçiler bakım ından tem el hak sayılan toplu 
pazarlık, örgütlenm e ve grev hakkının  gerçek te ­
m inatı iş güvencesinin  yasa laştırılm ış  olm asına 
bağlıdır.
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Nasıl ki, 1475 sayılı İş Kanununun 13. m adde­
sine göre, işvereni resmi m akam lara şikayet etti 
diye yada sendikaya üye oldu diye işçinin işten çı- 
kartılamayacağı hükme bağlanmıştır, o halde, iş­
verenin haklı ve geçerli b ir neden olmaksızın fesih 
hakkını kullanmasını da hukuk himaye etm em e­
lidir.

İşverenin fesih hakkını kullanırken Medeni Ka­
nunumuzun 2 nci maddesinde ifadesini bulan şek­
liyle, hüsnüniyet kurallarına sadık kalması koşulu 
yasal hale getirilmelidir.
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TÜRK-İŞ, İŞ GÜVENCESİ KONUSUNDA 
NELER YAPMIŞTIR?

TÜ R K -İŞ , yılla rdan beri savunduğu tem el ilke­
leri çerçevesinde, G enel Kurullarında alınan ka­
rarla r doğru ltusunda her dönem  işbaşına gelen 
H üküm etle re  iş güvencesi yasasın ın  çıkarılm ası 
için ta lepte bulunagelm iştir.

B ilineceği üzere ilk defa O cak/1992 tarih inde 
T Ü R K -IŞ ’in baskısı ile Ç a lışm a ve Sosyal G üven­
lik Bakanlığı tarafından İş G üvencesi Yasa Tasarı­

sı Taslağı hazırlanm ış ve bu tasarı sosyal tara fla ­
ra gönderile rek kam uoyunda tartışm aya açılm ıştır.

Şubat/1992 tarih inde Türk-lş , bu taslağın tartı­

şılm ası am acıyla  "Akdin Feshinde Yargı Deneti­

mi" konulu bir sem pozyum  düzen lem iştir. Bu sem ­
pozyum a çeşitli Ü n iversite lerden 9 profesörün ya­

nı sıra Türk iye  Barolar B irliği tem silc is i, Işçi-İşve- 
ren Sendika Yönetic ile ri, Ç a lışm a ve Sosyal G ü­

ven lik  Bakanlığı tem silc ile ri, ILO tem silcisi, De­

m okra tik Sol Parti, M illiyetçi Hareket Partisi, Refah
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Partisi, Sosyal Demokrat Halkçı Parti ve Doğru Yol 
Partisi temsilcileri katılmışlardır.

İki gün süren tartışm alar sonucunda iş güven­
cesinin Türk İş Hukukumuzun temel eksikliği oldu­
ğu vurgulanmış ve yasalaşması zorunluluğu kabul 
edilmiştir.

Ancak işveren kesiminin ve özellikle TİSK yö­
neticilerinin ağır ve haksız eleştirileri, şiddetle kar­
şı koymaları ve politikacılar üzerinde baskı kurma­
ları sonucu tasarı yasalaşamamıştır.

Bu tarihten sonra her hükümet değişikliğinde 
Çalışma Bakanlığınca bazı çalışm alar yürütülmüş 
ise de girişimler cılız kalmış ve yaşama geçirile­
memiştir.

En son 27 Mart 2000 tarihinde "Türk-İş Hukuk­
çular Kurulu" toplantıya çağrılm ış ve Türk-İş Hu­
kuk Bürosu tarafından hazırlanan "iş Güvencesi 
Yasa Taslağı" üzerinde çalışma yapılmıştır.

Üyemiz sendikaların Avukatlarından oluşan 
"Türk-lş Hukukçular Kurulu " yaptığı değerlendir-
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m ele r sonunda Taslağa son şeklin i verm iştir. Türk- 
lş  H ukukçu la r Kurulu tarafından şekillendirilen 
T as lak  m etni Türk-İş  Başkanlar kuruluna sunul­
m uş ve  B aşkan la r Kurulunun da onayı alındıktan 
sonra  Y önetim  Kurulu tarafından Başbakana, Ça­
lışm a ve Sosyal G üvenlik Bakanına, Siyasi Parti 
G ene l Başkan lık la rına  sunulm uştur.
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TÜ R K -İŞ ’İN H A ZIR LA D IĞ I TASLAK  
NEDİR?

Taslağın gerekçesi yukarıda  az çok ortaya kon ­
du. Ancak biz m etnin orijina lliğ in i bozm am ak bakı­
m ından bu küçük kitapçıkta taslağım ızı gerekçesi 
ile beraber tam  metin o la rak yayınlıyoruz.

GENEL GEREKÇE
Bilineceği üzere çalışma hayatını düzenle­

yen temel yasalarımızdan 1475 sayılı İş Kanu­
nu ile Deniz ve Basın İş Kanunlarında , hizmet 
akdinin işveren tarafından haklı bir neden ol­
maksızın feshedilmesi durumunda feshin orta­
dan kaldırılması ve işe iade olanağı sağlayacak 
Yargı yoluna başvurma hakkı tanınmamıştır.

İş Hukukumuzun bu temel eksikliği hem 
Anayasamızın tanımladığı sosyal hukuk devle­
ti ilkesine, hem TC.Hükümeti tarafından imza­
lanmış olan Uluslararası Çalışma Örgütü ( ILO) 
nün 158 sayılı sözleşmesine aykırılık taşımak­
tadır. Çağdaş hukuk sistemine uygunluk sağ­
lanması özellikle TC Hükümeti tarafından 158 
sayılı ILO sözleşmesinin onaylanmasından
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İşsizlik Sigortası Kanununun kendisinden 
beklenilen yararı sağlaması bir anlamda iş gü­
vencesi Kanununun yürürlüğe girmesi ile 
mümkün olabilecektir. Aksi durumda istihdam 
dengesi daha da bozulacak, haksız fesih olay­
ları çoğalacak ve İşsizlik Sigortası Kanunu iş­
lemez hale düşecektir.

Öte yandan İşçinin haksız feshe karşı ko­
runması yada başka bir ifade ile akdin feshin­
de yargı denetiminin sağlanması, sadece işçi 
hakkı olmanın ötesinde aynı zamanda insan 
hakkı olarak kabul edilmektedir. Gerçekten 
"İnsan Haklan Evrensel Bildirisinin 23 ncü 
maddesi herkesin işsizliğe karşı korunmasını 
insan haklarından saymaktadır. TC. Hükümeti­
nin 1987 tarihinde imzalamış olduğu Avrupa 
Sosyal Şartının "Çalışma Hakkı" başlığını taşı­
yan 1 nci maddesindeki hüküm gereğince 
Türk Hükümeti , çalışanların çalışma haklarını 
etkin bir biçimde korumayı üstlenmiş bulun­
maktadır.

sonra iş güvencesinin yasalaştırılm ası kaçınıl­
maz hale gelm iştir.
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İşverenlere mutlak fesih hakkının ön planda 
tutulup İşçinin haksız feshe karşı gerektiği b i 
çimde korunmadığı bir hukuk düzeninde sen 
dika özgürlüğü, toplu pazarlık özerkliği ve hat 
ta grev hakkı yetersiz kalacaktır. Çünkü b il­
hakların kullanılması öncelikle istihdam g a  
rantisinin sağlanmış olmasına bağlıdır.

İş güvencesini sağlayacak kanunun derha. 
çıkarılmasını kaçınılmaz kılan nedenlerden b i ı 
diğeri de, ülkemizde uygulanan ekonomik m o  - 
del sonucu özel sektör yatırımının ve özel s e r ­
maye birikiminin önemli bir düzeye ulaşmış o l  
masıdır. Bunun yanı sıra özelleştirme politika 
sı sonucu kamu kurum ve kuruluşlarının ö z e  
sektöre satılması, özelleştirmenin başka b î  
boyutunu oluşturan taşeronlaşma, kamu eli\r 
le yapılacak hizmet ve üretimin ihale yolu İ1 « 
özel sektöre devredilmesi gibi nedenlerle ö z e  
sektörün ekonomimizde kazandığı ağırlık s o  
nucudur ki, işçinin istihdamının korunmas 
konusu hayati önem taşır hale gelmiştir.

Bu düşüncelerle Konfederasyonumuz, İL 
nun 158 sayılı sözleşmesi doğrultusunda \ r
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çağdaş hukuk felsefesi çerçevesinde, işçinin 
haksız feshe karşı korunmasının sağlanması, 
iş hukukumuzun temel nitelikteki eksikliğinin 
giderilmesi ve İşsizlik Sigortası Kanununun ta­
mamlayıcı unsuru olması amacıyla, işçiye iş 
güvencesi sağlayacak ve haksız feshe karşı 
koruyacak biçimde, İş Kanunu ile Sendikalar 
Kanununun bazı maddelerinin değiştirilmesi 
için tasarı hazırlamış bulunmaktadır. Tasarı 
metni aşağıda sunulmuştur.

1475 SAYILI İŞ KANUNU İLE
2821 SAYILI SENDİKALAR KANUNUNUN 
BAZI MADDELERİNİN DEĞİŞTİRİLMESİ 

HAKKINDA KANUN TASLAĞI

Madde 1-

1475 sayılı İş Kanununun 13. maddesi aşa­
ğıdaki şekilde değiştirilmiştir.

Süreli Fesih

Madde 13

I.

A) Süresi belirli olmayan sürekli hizmet akit-
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Birden fazla yenilenen belirli süreli hizmet 
akitlerinin sone ermesinde de aşağıdaki hü­
kümler uygulanır.

Hizmet Akdi;
a) İşi altı aydan az sürmüş olan işçi için, bil­

dirimin diğer tarafa yapılmasından başlayarak 
iki hafta sonra,

b) İşi altı aydan bir buçuk yıla kadar sürmüş 
olan işçi için, bildirimin diğer tarafa yapılma­
sından başlayarak dört hafta sonra,

c) İşi bir buçuk yıldan üç yıla kadar sürmüş 
olan işçi için , bildirimin diğer tarafa yapılma­
sından başlayarak altı hafta sonra,

d) İşi üç yıldan beş yıla kadar sürmüş olan 
işçi için, bildirimin diğer tarafa yapılmasından 
başlayarak sekiz hafta sonra,

e) İşi beş yıldan fazla sürmüş olan işçi 
için, bildirimin diğer tarafa yapılmasından baş­
layarak on hafta sonra,

feshedilmiş sayılır.

lerin in feshinden önce durum un diğer tarafa
b ild irilm esi gerekir.
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çağdaş hukuk felsefesi çerçevesinde, işçinin 
haksız feshe karşı korunmasının sağlanması, 
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B) Bu süreler en az olup sözleşmeler ile an­
cak işçi yararına olarak artırılabilir.

C) İşveren bildirim süresine ait ücretini pe­
şin vermek suretiyle hizmet akdini feshedebi­
lir. Bu durumda akit, bildirim süresinin biti­
minde sona erer.

D) Bildirim şartına uymayan taraf, bildirim 
süresine ilişkin ücret tutarında tazminat öde­
mek zorundadır. Bu durum, feshe karşı koru­
ma hükümlerinin uygulanmasına engel olmaz.

I I .

A) İşveren fesih için işçinin kişiliğinden, 
davranışlarından ya da işyeri gereklerinden 
kaynaklanan haklı bir sebebe dayanmak zo­
rundadır.

işyeri gereklerine dayandırılan fesihlerde, 
işçinin aynı işyerinin başka bir kısmında veya 
aynı işletmeye bağlı başka bir işyerinde ça­
lıştırılması olanağının bulunması ya da işçi­
nin değişik iş şartları ile çalışmaya devam et­
mesi mümkün olup işçinin de bu değişiklik­
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leri kabul etmemesi durumunda , fesih yine 
haksız sayılır.

İşveren, fesih bildirimini yazılı olarak yap­
mak ve fesih sebebini açık ve kesin bir şekil­
de belirtmek zorundadır. Bu zorunluluğa 
uyulmaması halinde de fesih haksız sayılır.

B) İşçi veya talebi üzerine üyesi bulunduğu 
sendika, fesih bildiriminde sebep gösterilme­
diğini veya gösterilen sebebin haklı olmadığı­
nı öne sürerek İş Mahkemesine başvurarak 
feshin geçersizliğine ve işe iadeye karar veril­
mesini isteyebilir.

Bu başvuru fesih bildiriminin tebliği tari­
hinden itibaren bir ay içinde yapılır.

Feshin haklı bir sebebe dayandığını ispat 
yükümü işverene aittir.

Dava seri muhakeme usulüne göre iki ay 
içinde sonuçlandırılır. Duruşma sonunda ver: 
lecek karar temyiz edildiği taktirde Yargıtay' 
ca on beş gün içinde karara bağlanır.

Mahkeme feshin haksız olduğunu tespit et­
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tiğinde, fesih işlemi, bildirimin yapıldığı tarih­
ten itibaren geçersiz sayılır ve işçi çalıştırılma­
dığı süre içerisinde doğmuş bulunan ücret ve 
diğer hakları da ödenmek üzere işe iade edilir. 
Bildirimin süresine ait ücret peşin ödenmiş ise, 
bu tutar yapılacak ödemeden mahsup edilir.

Mahkeme hakimi, işçinin ya da sendikası­
nın isteği üzerine, hizmet akdinin devamının 
katlanılamayacak bir duruma gelmiş olduğu 
kanısına varır ise, işe iade kararı yerine, kı­
dem tazminatı hakkından ayrı olarak, işçinin 
en az altı ve en çok on iki aylık ücreti tutarın­
da bir tazminata hükmedebilir. Bu halde akit, 
mahkeme kararı ile sona ermiş sayılır ve bu 
madde anlamında haklı feshin sonuçlarını do­
ğurur.

C) Hakkında İşe iade kararı verilen işçi , 
kararın kendisine tebliğinden itibaren altı iş 
günü içinde ,işe başlayacağını yazılı olarak 
işverene bildirmek zorundadır.

İşçi bu süre içinde işe başlamaya hazır ol­
duğunu yazılı olarak bildirmez ise işverence
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yapılmış olan fesih bu madde anlamında haklı 
fesih sayılır ve işveren sadece bunun hukuki 
sonuçları ile sorumlu olur.

İşçinin yazılı başvurusuna karşın işveren 
işçiyi altı iş günü içinde işbaşı yaptırmaz ise, 
fiilen işbaşı yaptırıncaya kadar ücretini ve 
sözleşmelerden doğan haklarını çalışma kar­
şılığı olmaksızın ödemek zorundadır.

İşçinin kanun ve sözleşmelerden doğan di­
ğer hakları saklıdır.

Madde 2-

1475 sayılı İş Kanununun 17. maddesi aşa­
ğıdaki şekilde değiştirilmiştir.

İşverenin Bildirimsiz Fesih Hakkı :

Madde 17-

Süresi belirli olsun veya olmasın , sürekli 
hizmet akitlerinde işveren aşağıda yazılı hal­
lerde , dilerse hizmet akdini sürenin bitimin­
den önce veya bildirim süresini beklemeksizin 
feshedebilir.
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İşveren fesih bildirimini yazılı olarak yap­
mak ve fesih sebeplerini açık ve kesin bir şekil­
de belirtmek zorundadır. Aksi halde fesih 
haksız sayılır.

İşçi veya üyesi bulunduğu sendika, işve­
rence gösterilen fesih sebebinin haklı olmadı­
ğı iddiası ile 13. ncü madde hükümleri çerçe­
vesinde yargı yoluna başvurabilir.

I- Sağlık Sebepleri :
İşçinin hastalanması sebebiyle devamsızlı­

ğının işyerindeki çalışma süresine göre geçer­
li bildirim sürelerini sekiz hafta aşmasından 
sonra, işveren hizmet akdini derhal fesih yolu 
ile sona erdirebilir. Doğum ve gebelik gibi hal­
lerde bu süre 70 nci maddedeki sürenin biti­
minde başlar. İş Kazası ve meslek hastalığı 
hallerinde , yukarıda belirtilen sürelerin iki katı 
dikkate alınır. Ancak, işçinin işe gelmediği sü­
reler için ücret işlemez.

II- Ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan 
haller :

a) Hizmet akdi yapıldığı sırada bu akdin
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esaslı noktalarından biri için gerekli vasıflar 
veya şartlar kendisinde bulunmadığı halde 
bunların kendisinde bulunduğunu ileri sürerek 
yahut gerçeğe uygun olmayan bilgiler veya 
belgelerle işçinin işvereni yanıltması,

b) İşçinin, işveren yahut bunların aile üye­
lerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak 
sözler sarf etmesi veya davranışlarda bulun­
ması yahut işveren hakkında şeref ve haysi­
yet kırıcı asılsız ihbar ve isnatlarda bulunma­
sı,

c) İşçinin, işverene yahut onun aile üyele­
rinden birine yahut işverenin başka işçisine 
sataşması veya 77 nci maddeye aykırı hare­
ket etmesi,

d) İşçinin, hırsızlık yapmak veya işverenin 
meslek sırlarını ortaya atmak gibi doğruluk ve 
bağlılığa uymayan davranışlarda bulunması,

e) İşçinin, işten ve işyerinden kaynaklanan 
bir suçtan ötürü yedi günden fazla hapisle ce­
zalandırılması veya cezası ertelenmeyen bir 
suç işlemesi,
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f) İşçinin, bir suçtan dolayı gözaltına alın­
ması veya tutuklanması hali dışında, işveren­
den izin almaksızın veya haklı ve geçerii bir 
sebebe dayanmaksızın ardı ardına iki iş günü 
veya bir ay içinde üç iş günü işe gelmemesi,

g) İşçinin yapmakla ödevli bulunduğu gö­
revleri, kendisine yazılı olarak hatırlatıldığı hal­
de yapmaması,

h) İşçinin, kasıtlı hareketi yüzünden işin 
güvenliğini tehlikeye düşürmesi, işverenin 
malı olan veya malı olmayıp da eli altında bu­
lunan makineleri, tesisatı veya başka eşya ve 
maddeleri, altı aylık ücreti tutarı ile ödene­
meyecek derecede kayba uğratması,

III- İşyerinde işçiyi bir haftadan fazla süre 
ile çalışmaktan alıkoyan bir zorlayıcı sebebin 
ortaya çıkması.

Madde 3-

1475 sayılı İş Kanununun 24 ncü maddesi 
aşağıdaki şekilde değiştirilmiştir.
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Toplu işçi çıkarma :

Madde 24-

Işveren, ekonomik, teknik ve yapısal benze­
ri işyeri gerekleri sonucu topluca veya dört 
haftalık süre içinde aralıklı olarak ondan az 
olmamak üzere işyerindeki işçi sayısının on­
da biri veya daha fazla işçiyi işten çıkarmak is­
tediğinde, toplu işçi çıkarmanın gerekçeleri 
ve çıkarılacak işçilerle ilgili tüm bilgileri yazılı 
olarak fesih bildirimi yapmadan en az bir ay 
önce varsa toplu iş sözleşmesi tarafı olan sen­
dikaya ve bölge müdürlüğüne bildirmek zo­
rundadır. Durum ayrıca işyerinde ilan edilir.

İşveren ile sendika arasında yapılacak gö­
rüşmelerde, toplu işçi çıkarmanın gerçekleş­
memesi yada çıkarılacak işçi sayısının azal­
tılması yahut çıkarmanın işçiler açısından 
olumsuz etkilerinin en aza indirilmesi konu­
ları ele alınır. Bu konuda görevlendirilecek iş 
müfettişi işveren ile sendika arasındaki gö­
rüşmelere katılır. En çok yedi gün içinde ta­
mamlanacak bu görüşmelerin sonunda , taraf­
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ların görüşlerini ihtiva eden tutanak ile iş mü­
fettişinin raporu işyerinde ilan edilir.

İşverenin toplu işçi çıkarma isteğini bölge 
müdürlüğüne bildirmesinden en az otuz gün 
sonra fesih bildirimleri 13 ncü maddeye uygun 
olarak yapılır. İşten çıkartılan işçilerin ad ve 
soyadları ve nitelikleri, yeni bir işe yerleştirile- 
bilmeleri için derhal ilgili İş ve İşçi Bulma Ku- 
rumu'na bildirilir.

İşverenin yukarıdaki şartlara aykırı olarak 
toplu işçi çıkardığının 13. ncü maddede öngö­
rülen usul ile tespit edilmesi durumunda 
haksız feshin sonuçlarına ilişkin hükümler uy­
gulanır.

işverenin, işçilerin sendikalaşmasına, toplu 
sözleşme ve grev haklarından yararlanmasına 
engel olmak amacıyla hareket ettiğinin veya 
genel olarak işyerini kapatma hakkını kötüye 
kullandığının 13. ncü madde de öngörülen 
usulle tespit edilmesi halinde, işveren işçile­
re, sözleşmelerden ve kanundan doğan diğer 
hakları saklı kalmak kaydı ile en az bir yıllık üc­
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retleri tutarında tazminat ödemekle yükümlü 
olur.

Mevsimlik ve kampanya işlerinde çalışan 
işçilerin (hizmet akitleri askıda olan işçiler ha­
riç) işten çıkartılmaları hakkında, işten çıkar­
ma bu işlerin niteliğine bağlı olarak yapılıyor­
sa, toplu işçi çıkarmaya ilişkin hükümler uy­
gulanmaz.

Yukarıdaki usule uygun şekilde toplu işçi 
çıkarılması halinde işveren, altı ay içinde işye­
rine aynı nitelikteki işler için yeniden işçi al­
mak veya kapatılan işyerini bir yıl içinde yeni­
den açmak isterse, durumu uygun araçlarla 
ilan ve işçiye işten ayrılırken bildirdiği adres­
te noter aracılığı ile tebliğ edip işe davet ile 
yükümlüdür.

İşveren, tebliğ tarihinden itibaren 15 gün 
içinde işyerine başvuran işçileri, toplu iş söz­
leşmesi yada hizmet akdinden doğan hakları­
nın o gün ulaştığı koşullarına göre işe al­
mak zorundadır.
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Toplu işçi çıkarmalarda altı aylık ve işye­
rinin kapatılmasında bir yıllık süre içinde, iş­
yerini devralan işveren de aynı yükümlülüğe 
tabidir.

II- Ekonomik sebeplerle işyerindeki haftalık 
iş sürelerinin geçici olarak kısaltılmasını veya 
işyerinde çalışmanın bütünüyle veya kısmen 
geçici olarak durdurulmasını isteyen işveren, 
gerekçelerini ve uygulamak istediği kısa süre­
li çalışmanın süresini en az on beş gün önce­
sinden işyerinde ilan eder.

İşyerinde uygulanan toplu iş sözleşmesin­
de bu hususta bir hüküm yoksa, işveren, kısa 
süreli çalıştırma isteğini taraf işçi sendikasına 
bildirerek onun onayını almak zorundadır.

İşyerinde yürürlükte olan toplu iş sözleşme­
si yoksa, işveren kısa süreli çalışma yapmak 
veya işi geçici olarak durdurmak istediğinde, 
ilgili işçilerin yazılı onayını almak zorundadır.

İşyerinde uygulanacak kısa süreii çalışma 
süresi bir takvim yılı içerisinde üç ayı geçe­
mez.
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Kısa süreli çalışma veya geçici olarak işin 
durdurulması süresince işçinin çalışmadığı 
süreye ait ücretinin % 50'si işverence ödenir.

Madde 4-

1475 sayılı İş Kanununun 98 nci maddesinin 
B fıkrası aşağıdaki şekilde değiştirilmiştir.

Hizmet akdine ilişkin cezalar :

Madde 98

B) 24 ncü maddeye aykırı olarak işçi çıka­
ran, topluca işten çıkartılan işçilerin yeniden 
işe alınmasındaki usule uymayan, toplu işçi çı­
karılan veya kapatılan işyerlerini devralanlar­
dan 24 ncü maddedeki yükümlülüklerini yeri­
ne getirmeyenler, 24 ncü maddenin II. bendine 
uymayan işveren veya işveren vekilleri hak­
kında (tek suç işleme kastı ile hareket edilmiş 
olsa bile) her bir işçi için, 16 yaşından büyük 
işçiler için geçerli olan günlük asgari ücretin 
15 günlük tutarı kadar , işçi haklarını engelle­
yerek veya hakkını kötüye kullanarak işyerini 
kapatan işveren veya işveren vekili için ise,
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16 yaşından büyük işçiler için geçerli olan gün­
lük asgari ücretin bir aylık tutarı kadar para 
cezası verilir.

Madde.5-

2821 sayılı Sendikalar Kanununun 29. mad­
desi aşağıdaki şekilde değiştirilmiştir.

İşçi Sendikası ve Konfederasyonu yöneti­
ciliğinin teminatı :

Madde 29-

Sendika ve konfederasyonların yönetim ve 
denetini kurullarında veya başkanlığında gö­
rev aldığı için kendi isteği ile çalıştığı işyerin­
den ayrılan işçilerin hizmet akitleri askıda ka­
lır.

Bu işçilerin sendikadaki görevlerinin be­
şinci maddede sayılan sebepler dışında , her­
hangi bir sebeple sona ermesi durumunda 
bir ay içinde ayrıldıkları işyerine işe başla­
mak için başvurmaları gerekir.

İşveren talep tarihinden itibaren en geç bir 
ay içinde bu işçileri eski işlerine veya eski iş­
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lerine uygun bir diğer işe, (eski kıdem hakları 
ve benzer durumdaki işçilerin ulaştıkları hak 
edişler ölçüsünde) almak zorundadır. İşçi bu 
süre içinde işe başlatılmazsa hizmet akdi işve­
rence feshedilmiş sayılır. İşçinin İş Kanunu­
nun 13. maddesinden yararlanma hakkı saklı­
dır.

Sendika yöneticiliğine seçilirler, işverene 
düşen pay dahil olmak üzere sosyal güvenlik 
kurumlarının pirim ve keseneklerini ödemeye 
devam etmesi şartıyla, ayrıldıkları işyerindeki 
sosyal güvenlik haklarım da devam ettirebilir­
ler.

Yukarıda belirtilen haklardan sendika şu­
be yönetim kurulu üyeleri ile başkanları da ya­
rarlanırlar.

Ücretini işyerinde çalışarak işverenden al­
makta olan amatör sendika yöneticileri ile de­
neticileri, bu Kanunun 30 ncu maddesinde İş­
yeri Sendika Temsilcilerine tanınan teminattan 
aynen yararlanırlar.
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2821 sayılı Sendikalar Kanununun 30. mad­
desinin 1. fıkrası aşağıdaki şekilde değiştiril­
miştir.

İşyeri sendika temsilcisinin teminatı :

Madde 30.-

İşveren, işyeri sendika temsilcisinin çalıştı­
ğı işyerini ve işini yazılı rızası olmadıkça de­
ğiştiremeyeceği gibi hizmet akdini yasal bir 
sebep olmadıkça ve nedenini açık ve kesin bir 
şekilde belirtmedikçe feshedemez.

Fesih bildiriminin tebliğ tarihinden itibaren 
bir ay içinde temsilcinin veya üyesi bulundu­
ğu sendikanın iş kanununun 13. maddesi uya­
rınca dava açma hakkı vardır. Mahkemece işe 
iade kararı verilmesi halinde fesih geçersiz sa­
yılarak iş gördürülmemiş olsa bile, temsilcinin 
işten çıkartıldığı tarihten başlamak üzere tem­
silcilik süresi devamınca ücreti ve diğer bütün 
hakları işveren tarafından ödenir. Bu konuda­
ki Mahkeme kararlan kesindir. Bu hüküm yeni-

Madde 6-
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nunları ve diğer kanunlara göre haiz olduğu 
bütün haklan saklı olduğu gibi , bu fıkra hü­
kümlerine aykırı olarak işine son verilen işçi­
ler İş Kanunun 13. maddesindeki iş güvence­
si hükümlerinden yararlanırlar. Bu konuda do­
ğan uyuşmazlıklarda ispat yükümü işverene 
aittir.

Madde 8-

Diğer İlgili Kanunular bakımından geçerli­
lik.

İşbu kanunun l.nci 2.nci ve 3. ncü madde 
hükümleri, 854 sayılı Deniz İş Kanunu ile 
5953 sayılı Basın Mesleğinde Çalışanlarla 
Çalıştıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzi­
mi Hakkında Kanunun ilgili düzenlemeleri ba­
kımından da aynen ve kıyasen uygulanır.

Hazırladığım ız tasarının neler getird iğ i aşağ ı­
daki madde de daha ayrıntılı o larak açıklanm ıştır.
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T Ü R K -İŞ ’ İN H AZIR LAD IĞ I İŞ GÜVENCESİ
Y A S A  TA S A R IS I NELER G ETİR İYO R ?

Tasarın ın  en önemli yeniliklerinden birisi, işve­
renin işçiyi işten çıkartırken fesih sebebini b ild ir­
mek zorunda olm asıdır. İşveren, yeni tasarım ıza 
göre fesih sebebi o larak işçinin, kişiliğinden, dav­
ranışlarından veya işyeri gereklerinden birisini 
gösterm ek ve hangi sebebe dayandığını açıkça 
b ild irm ek zorunda olacaktır.

İşveren bu sebepleri işçiye yazılı olarak bild ire­
cektir. İşveren, sebep bild irm eden işten çıkartırsa 
fesih haksız sayılacaktır.

İşten çıkarılan işçi ise şunları yapabilecektir : 
Fesih b ild irim inde işveren sebep gösterm em işse 
veya sebep gösterdiğ i halde gösterilen sebebi 
haklı bu lm uyorsa ; b izzat kendisi veya üyesi bu­
lunduğu sendikası fesih tarihinden itibaren bir ay 
içinde İŞ M AHKEM ESİNE başvuruda bu iuhaoc1* 
ve işçi veya üyesi o lduğu sendikası İş M ahkem e­
sinden fesih işlem inin geçersizliğ ine ve İŞE İADE 
edilm esine karar verilm esini isteyebilecektir.
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2821 sayılı Sendikalar Kanununun 30. mad­
desinin 1. fıkrası aşağıdaki şekilde değiştiril­
miştir.

İşyeri sendika temsilcisinin teminatı :

Madde 30.-

İşveren, işyeri sendika temsilcisinin çalıştı­
ğı işyerini ve işini yazılı rızası olmadıkça de­
ğiştiremeyeceği gibi hizmet akdini yasal bir 
sebep olmadıkça ve nedenini açık ve kesin bir 
şekilde belirtmedikçe feshedemez.

Fesih bildiriminin tebliğ tarihinden itibaren 
bir ay içinde temsilcinin veya üyesi bulundu­
ğu sendikanın iş kanununun 13. maddesi uya­
rınca dava açma hakkı vardır. Mahkemece işe 
iade kararı verilmesi halinde fesih geçersiz sa­
yılarak iş gördürülmemiş olsa bile, temsilcinin 
işten çıkartıldığı tarihten başlamak üzere tem­
silcilik süresi devamınca ücreti ve diğer bütün 
haklan işveren tarafından ödenir. Bu konuda­
ki Mahkeme kararları kesindir. Bu hüküm yeni-

Madde 6-
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den temsilciliğe atanma halinde de uygulanır. 
İşe iade kararı verilen temsilci, kararın tebli­
ğinden itibaren altı işgünü içinde işe başlaya­
cağını yazılı olarak işverene bildirmek zorun­
dadır. Bu süre içinde başvuruda bulunmayan 
yada işe başlamayan temsilciye mahkemece 
öngörülen tazminat ödenmez.

Temsilcinin kanunlardan ve toplu iş sözleş­
mesinden doğan hakları saklıdır. İşyeri sendi­
ka temsilcileri, temsilcilik görevlerinin sona er­
mesinden itibaren altı ay içinde de bu hükmün 
güvencesinden yararlanırlar.

Madde 7-

2821 sayılı Sendikalar Kanunun 31. nci 
maddesinin 6 ncı fıkrası aşağıdaki şekilde de­
ğiştirilmiştir.

Sendikaya üye olup olmama hürriyetinin 
teminatı:

Madde 31.
İşverenin, üçüncü ve beşinci fıkra hükümle­

rine aykırı işlemleri geçersizdir. İşçinin iş ka­
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nunları ve diğer kanunlara göre haiz olduğu 
bütün hakları saklı olduğu gibi , bu fıkra hü­
kümlerine aykırı olarak işine son verilen işçi­
ler İş Kanunun 13. maddesindeki iş güvence­
si hükümlerinden yararlanırlar. Bu konuda do­
ğan uyuşmazlıklarda ispat yükümü işverene 
aittir.

Madde 8-

Diğer İlgili Kanunular bakımından geçerli­
lik.

işbu kanunun l.nci 2.nci ve 3. ncü madde 
hükümleri, 854 sayılı Deniz İş Kanunu ile 
5953 sayılı Basın Mesleğinde Çalışanlarla 
Çalıştıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzi­
mi Hakkında Kanunun ilgili düzenlemeleri ba­
kımından da aynen ve kıyasen uygulanır.

H azırlad ığ ım ız tasarının neler getirdiğ i aşağı­
daki m adde de daha ayrıntılı o la rak açıklanmıştır.
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T Ü R K -İŞ ’ İN H AZIR LAD IĞ I İŞ GÜVENCESİ
Y A S A  TA S A R IS I NELER GETİR İYO R?

Tasarının en önemli yeniliklerinden birisi, işve­
renin işçiyi işten çıkartırken fesih sebebini b ild ir­
mek zorunda olmasıdır. İşveren, yeni tasarım ıza 
göre fesih sebebi olarak işçinin, kişiliğinden, dav­
ranışlarından veya işyeri gereklerinden birisini 
gösterm ek ve hangi sebebe dayandığını açıkça 
b ild irm ek zorunda olacaktır.

İşveren bu sebepleri işçiye yazılı olarak b ild ire­
cektir. İşveren, sebep bildirmeden işten çıkartırsa 
fesih haksız sayılacaktır.

İşten çıkarılan işçi ise şunları yapabilecektir : 
Fesih bild irim inde işveren sebep gösterm em işse 
veya sebep gösterdiği halde gösterilen sebebi 
haklı bulm uyorsa ; bizzat kendisi veya üyesi bu ­
lunduğu sendikası fesih tarihinden itibaren bir ay 
içinde İŞ M AHKEM ESİNE başvuruda buSui 
ve işçi veya üyesi olduğu sendikası İş M ahkem e­
sinden fesih işlem inin geçersizliğ ine ve İŞE İADE 
edilm esine karar verilm esini isteyebilecektir.
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Böyle b ir davada, fesih işlem inin haklı b ir ne­
dene dayandığını ispat yüküm ü işverene ait o la ­
caktır. Dava açıldığı takdirde m ahkem e iki şekilde 
karar verebilecektir.

Ya; fesh in  haksız olduğunu tespit ederse, fesih 
işlem i başından itibaren geçersiz sayılacak, işç i­
nin ça lışm adığı sürenin ücreti de ödenm ek kay- 
dıyla işe iade edecek,

Yada; işçi veya sendikası ta lep ederse Ha­
kim de akdin devam ının ka tlanılam ayacak durum a 
geldiğ i kanaatına varırsa, işe iade kararı yerine, 
işçinin en az altı, en çok on iki aylık ücreti tu ta rın ­
da tazm inata hükm edecektir. A ncak bu tazm inat 
kıdem  tazm inatından ayrı b ir tazm inat o lacaktır.

M ahkem e, işe iade kararı verirse, işçi kararın 
teb liğ inden itibaren 6 işgünü içinde işe başlayaca­
ğını işverene yazılı o la rak b ild irecektir. İşçinin ya ­
zılı o larak işe başlayacağını b ild irm esine rağmen 
işveren işçiyi 6 gün içinde işe başlatm azsa, fiilen 
işbaşı yaptırıncaya  kadar ücretini ve sözleşm e­
den  doğan haklarını ödem ek zorunda kalacaktır.
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Tasarım ıza göre işveren toplu işçi çıkarmak is­
tediğinde şu hususlara riayet etmek zorunda ola­
caktır :

a-) İşveren sadece;

-Ekonomik,

-Teknik, yapısal işyeri gerekleri

nedenleri ile toplu işçi çıkartabilecek,

b-) İşten çıkarma gerekçelerini ve çıkaracağı 
işçilerle ilgili tüm bilgi ve belgeleri en az bir ay ön­
cesinden hem bölge çalışma müdürlüğüne hem 
de varsa toplu sözleşmenin tarafı olan sendikaya 
bildirecek.

c-) İşveren, sendika ve iş müfettişi birlikte gö­
rüşerek 7 gün içinde görüşme sonucunu tuta­
nakla belirleyecek ve işyerinde ilan edecek,

d-) İşveren, 30 gün sonra fesih bildirim inde bu­
lunabilecek, çıkartılan işçilerin ad ve soyadları ve 
niteliklerini derhal İş ve İşçi Bulma Kurum una bil­
direcek.

e-) İşverenin toplu olarak çıkartabileceği işçi sa­
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yıs ı, işyerinde ça lışan toplam  işçi sayısın ın  1/10 
undan az o lm ayacak.

f-) İşveren yukarıda  sayılan prosedüre uym az 
ise, işçiyi haksız çıkarm ış sayılacak ve İş M ahke­
m esince işe iade kararı verileb ilecek,

g-) İşveren toplu çıkarm a hakkını, işyerin i kötü 
n iyetle  kapatm ak veya işçinin send ika laşm asına 
engel o lm ak ya da grev hakkından yararlanm ası­
na engel o lm ak amacı ile yapıyorsa ve bu am aç 
m ahkem ece de tesp it edilirse, işveren işçilere, 
w sözleşm eden ve kanundan doğan d iğer hakla­
rından ayrı o lm ak üzere en az bir y ıllık  ücreti 
tu ta rında tazm inat ödem ek zorunda kalacak.

h-) Yukarıda  belirtilen usulü uygun o larak top ­
lu işçi çıkartılm ası halinde işveren;

- altı ay içinde aynı nitelikteki iş ler için yeniden 
işçi a lm ak isterse, ya da

- bu yol ile kapanm ış işyerini b ir yıl içinde ye ­
niden açm ak isterse,

durum u ilan edecek ve işçiyi, işten ayrılırken 
b ild ird iğ i adreste noter aracılığı ile işe davet ede-
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çektir. İşveren işe davet tarihinden itibaren 15 gün 
içinde başvuran işçiyi işe almak zorundadır. Toplu 
işçi çıkartılan veya kapatılan işyerini devralan YE­
Nİ İŞVEREN de aynı yüküm lülüğe tabi olacaktır.

I-) Ekonom ik nedenlerle iş süresinin geçici 
o larak kısaltılm ası veya kısa süreli işin durdurul­
ması zorunluluğu varsa işveren, gerekçelerini en 
az 15 gün öncesinden işyerinde ilan edecek, ay­
rıca taraf sendikaya bildirecek ve sendikanın ona­
yını alacak. Eğer toplu sözleşmesi yoksa, işçinin 
onayını alacak.

Kısa süreli çalışm a veya geçici işin durduru lm a­
sı süresince işçiye ücretinin % 50’si ödenecek.

Bu süre, yılda üç ayı geçem eyecek.

Sendika yöneticisi ile işyeri sendika tem silc is i­
nin tem inatı da Sendikalar Yasasının  29 ve 30 
ncu m addelerinde yeni düzenlem e yapm ak sure­
tiy le  güçlendirilm iştir.

Ayrıca, iş güvencesini sağlayıcı hüküm lerin iş­
veren tarafından yerine getirilm em esi halinde İş 
Kanundaki yaptırım lar artırılm ıştır.
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SEN D İKA YÖNETİCİSİ İLE İŞYERİ 
SENDİKA TEM SİLCİSİNİN TEMİNATI 
NELERDİR?

Bilineceği üzere halen yürürlükte  bulunan S en­
d ika lar Kanunu, hem sendika yönetic is i için, hem 
de işyeri sendika tem silc is i için bazı tem inatla r ge ­
tirm iştir.

Ancak uygulam ada bu yasal tem inatların  ye te r­
li o lm adığı, hatta Y argıtay ’ın birbiri ile çe lişen ka­
rarları karşısında yönetici tem inatının kağıt üzerin­
de kaldığı ortaya çıkm ıştır.

Gerçekten Yargıtay, sendika yönetic iliğ ine se­
çilm ek suretiy le  işyerinden ayrılan profesyonel 
sendikacının, sendikadaki görevin in seçim e g ir­
memek, seçilm em ek veya çekilm ek suretiy le  son 
bulması durum unda, tekrar eski işine dönm ek is te ­
diği taktirde, işverenin, hukuken bu kim seyi işe a l­
mak zorunda olm adığı çünkü, profesyonel send i­
kacılığa geçm ekle işyerindeki iş ilişkisin i kendi is­
teği ile sona erdird iğ i, yani işinden istifa e tm iş sa ­
yılacağı için işverenin yeniden iş ilişkisi kurup kur-
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a

m am akta serbest olduğu, görüşün^? benim sem iş 

ve bu durum da d u lun ş^  y ^ n g liG ite r i^ fe r in d e  ge ­
çen kıdem leri RaVşı'İı|$ fadelrTtazm inatı hakkını da 
ortadan karamel Dır görüş geliştirm iştir. Her ne ka­
dar Yargıtay Hukuk Genel kurulunda hukuki görüş 
b iraz daha yum uşatılm ış ise de profesyonel sendi­
kacıların hak kaybı ortadan kaldırılam amıştır.

Bu düşüncelerle  Türk-lş; getirdiği değişiklik tek­
lifi ile, profesyonel sendikacıların eski işyerleri ile 
olan iş ilişkisinin, sendikadaki görevleri süresince 
askıda olduğunu (hizmet akdi ilişkisinin sona e r­
m ediğini) vurgulam ak istemiş, işverenin işe alm a­
mak için gösterdiği sebebin haklı olmaması halin­
de İş M ahkem esine başvurarak işe iade talebinde 
bulunm ası imkanı sağlam ış ve kendisine ödene­
cek kıdem  tazm inatına esas ücretin be lirlenm esin ­
de, sendikacı seçild iğ i tarihte işyerinde birlikte ça ­
lıştığı em sal işçinin işe g irm ek üzere başvurduğu 
tarih teki ücreti ve sair sosyal haklarının ulaştığı 
m iktarın esas alınacağı ilkesini getirm iştir.

Bunların d ışında ve ayrıca, send ika  yöne tic is i­
ne tanınan tem inatın sınırlarını geniş le tm iş ve pro ­

51



fesyone l send ikacının , sadece seçim e girm em ek, 
seç ilm em ek yada çekilm ek hali ile değil, hangi se ­
beple o lu rsa  o lsun sendikadaki görevin in son bu l­
m ası durum unda yasal tem inattan yararlanacağı 
esası getirilm iştir. Başka bir anlatım la, m evcut ya ­
sada send ika  yönetic is ine tanınan tem inat üç hal 
için geçerli bu lunm aktadır. Bunlar, seçim e g irm e­
m ek, seçilem em ek veya çekilm ek halidir. B ir sen­
d ika  yönetic is i ancak bu sayılan üç durum da es­
ki işine dönm e taleb inde bulunm a hakkı m evcut­
tur.

Konfederasyonum uzun hazırladığı taslak m et­
ninde ise, profesyonel sendikacının sendikacılık 
görevi, yukarıda sayılan üç sebebin dışında bile 
sona erse, yani, sendikacılık görevi hangi sebeple 
sona  erm iş olursa olsun eski işine dönm e tem ina ­
tı tanınm ıştır. Bu yenilik, uygulam ada sendika yö ­
netic ile ri bakım ından büyük önem  taşım aktadır.

P rofesyonel sendika yönetic ile ri için yukarıda 
açık lanan  tem inatın dışında , halen yürürlükte  olan 
S end ika la r Yasasında m evcut olan işyeri sendika 
tem s ilc is ine  tan ınm ış olan tem inat, hazırlanan tas-
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lak m etinde daha da güçlendirilerek, işyeri s e n d i­
ka tem silc is in in  yapm akta olduğu işinin veya iş y e ­
rinin değiştirilm esi hali, haksız fesih sebebi o la ra k  
gösterilm iş ve bu durum da da yargı kararı ile  iş e  
iade imkanı tanınm ıştır. Böylece işyeri s e n d ik a  
tem silc ileri eskiye nazaran daha da güvence a l t ı ­
na  a lınm ak istenm iştir.
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IL O ’NUN 158 SAYILI SÖZLEŞMESİ 
NEDİR?

Bu S özleşm en in  asıl adı "H izm et İlişkisine işve- 
ren  Tara fından Son Verilm esi Hakkında S özleş­
m e d ir .  H aziran /1994 tarih inde Türkiye tarafından 
onaylanan  bu Sözleşm e, hizm et akdinin, haksız 
feshe  karşı korunm asına yönelik olup, İş Hukuku­
m uzda m evcut eksikliğ in g iderilm esini sağlayıcı n i­
te lik ted ir.

158 sayılı ILO Sözleşm esi, işçinin işten ç ıkartı­
lab ilm esi veya hizm et akdinin işveren tarafından 
sona  erd ireb ilm esi için, işçinin yetenekleri veya 
davran ış la rıy la  yada işletm enin faa liyetle rine  iliş­
k in  gereksinm elerle  bağlantılı "geçerli b ir neden"in 
o lm ası gerektiğ in i belirtm ektedir.

158 sayılı Sözleşm ede, sendika üyeliği, ça lış ­
m a saatleri d ışında sendika faa liyetle rine  katılm a, 
işç i tem silc is i o lm a, işveren hakkında yetkili b irim ­
le re  ş ikayette  bulunm a, ırk, derinin rengi, cinsiyet, 
m eden i durum , aile sorum lulukları, gebelik, dini 
inanç, siyasi görüş, u lusal veya  top lum sa l köken

54



veya ana lık izni sırasında işyerinde bulunm am a 
gibi nedenlerle  işçinin işten çıkarılam ayacağı aç ık ­
ça belirtilm ektedir.

B ilineceği üzere, 1475 sayılı İş Kanununda, 
854 sayılı Deniz İş Kanununda, 593 (212) sayılı 
Basın İş Kanununda ve ücretli ve aylıklı o larak 
sözleşm eli personel statüsünde çalışmayı düzen­
leyen 399 sayılı Kanun Hükmünde Kararnam ede 
de, sebepsiz ve haksız feshe karşı çalışanları ko ­
ruyucu herhangi b ir düzenleme mevcut değildir.

1475 sayılı İş Kanununun 13. m addesi işvere­
ne, h içbir gerekçe gösterm eksizin işçi çıkarm a 
hakkı tanım aktadır. İşçinin işveren tarafından işten 
çıkarılm asında öngörülen tek koşul, işçiye belirli 
bir süre önceden haber verilm esi ve işçinin hak e t­
miş olması durum unda kıdem tazm inatının öden ­
mesidir.

İşçiye önceden haber verilm esi zorun lu luğu, 
bu süreye ait ücretin peşin olarak ödenm esi d u ru ­
m unda ortadan kalkm aktadır. Yani, işveren, y a s a ­
da belirtilen önele ait ücreti peşin ödem ek koşu lu
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ile  işçiyi, h içb ir neden gösterm eksiz in  derhal işten 
ç ıkarab ilm ekted ir.

Her ne kadar, işverenin b ild irim siz ve sebep­
s iz  fesih hakkını kötüye kullanm ası durum unda bir 
m ik ta r tazm inat ödem ek yüküm ünde olduğu hük­
m e bağlanm ış ise de, bu durum  haksız o la rak iş­
ten  çıkarılan işçiye tekrar işbaşına dönm e hakkı 
bahşetm ez.

158 sayılı Sözleşm enin 4. maddesi, "işçin in ka­
pas ites ine  veya işin yürütüm üne yada işyeri ge ­
reklerine dayalı geçerli b ir son verm e nedeni o l­
m adıkça h izm et ilişkisine son verilem ez " hük­
m ünü getirm ekted ir. U zm anlar Kom itesi, 158 sayı­
lı yasanın bu düzenlem esinin  içerik ve gerekçes i­
n i şu şekilde yorum lam aktadır.

"Sözleşm e hüküm lerinin ana dayanağı, 
h izm et ilişkisin in sona erd irilm esinin geçerli 
b ir nedene dayandırılm a gereğidir. Bu ilke­
nin kabulü, işverenin süresi belirs iz b ir is tih ­
dam  ilişkisin i b ir ihbar öneli veya onun ye ri­
ne geçecek b ir tazm inat a racılığ ıy la  tek ta ­
raflı o la rak sona erd irm e olanağını ortadan

56



kaldırm aktadır. Burada belirtilm esi ge reken  
nokta, geçerli bir nedene dayanarak h izm e t 
ilişkisin in sona erdirilm esi sorununun, işç in in  
ihbar öneli veya kıdem tazm inatı h a kk ın ­
dan ayrı olduğudur.

158 sayılı Sözleşm e, hizmet ilişkisi, b ir ih ­
bar önelinden sonra veya önce sona e rd ir il­
m iş olsun, geçerli b ir neden olmasını g e re k ­
tirm ektedir. D iğer bir deyişle, işçiye ih b a r 
öneli verilm esi, işvereni, hizmet ilişkisini s o ­
na erdirm e nedenlerini belirtme so rum lu lu ­
ğundan kurtarm am aktadır...”

Sözleşm enin 11. m addesine göre gerekli o la n  
ihbar öneli, h izm et ilişkisinin sona erdirilm esi iç in  
geçerli bir neden gereğinden bağım sızdır. İhba rın  
gereken biçim de yapılm ış olması, geçerli b ir n e d e ­
ne dayanm adığı sürece, h izm et ilişkisin in sona e r ­
dirilm esini haklı kılmaz.

11. m adde uyarınca ihbar öneli yerine v e rilm e ­
si gereken tazm inat, 10. madde uyarınca g eçe rli 
bir nedene dayanm ayan işten çıkarm ada işç in in
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işe geri a lınm am ası durum unda ödenecek tazm i­
natın ye rine  geçem ez. Bu tazm inat, Sözleşm enin 
1 2 . m addesinde atıfta  bulunulan kıdem  tazm inatı 
ile de karıştırılm am alıd ır.

S özleşm enin 6. m addesi, "hastalık veya kaza 
nedeniy le  geçici devam sızlık, işten çıkarm a için 
geçerli neden değild ir" hükm ünü taşım aktadır, 
Sözleşm enin 7. m addesi "işverenden makul ö lçü ­
lere göre beklenem eyecek haller hariç, hakkında- 
ki iddialara karşı savunm a fırsatı verilm eden bir iş­
ç in in hizm et ilişkisi, o işçinin tutum u ve verim i ile il­
g ili nedenlerle sona erd irilem ez." dem ektedir.

Sözleşm enin 12. m addesi, geçerli b ir nedene 
bağlı o larak h izm et ilişkisin in sona erd irilm esi du ­
rum unda kıdem  tazm inatın ın  veya d iğer işten ç ı­
karm a ödem elerin in  yapılm asını gerekli kılm akta­
dır. U zm anlar Kom itesi, kıdem  tazm inatı hakkına 
sahip  olm anın, aynı işverenin h izm etinde çalışm a 
süresi koşuluna bağlanm am ası gerektiğ in i be lirt­
m ekted ir.
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SAĞ LAN M AK İSTENEN İŞ 
GÜVENCESİNDEN HANGİ İŞÇİLER 
YARARLANABİLECEKTİR?

Ç alışm a hayatını düzenleyen yasalarım ız, h iz ­
met akdi ile çalışan her işçiyi kapsamına a lm a­
mıştır. Başka bir ifade ile, sanayi ve hizmet işko­
lunda ça lışan lar 1475 sayılı İş Kanunu kapsam ın­
da sayılm ışlar, basın ve gazetecilik mesleğinde 
ça lışan lar 5953 ve 212 sayılı yasa kapsamında 
m ütalaa edilm işler, deniz iş kolunda çalışanlar da 
854 sayılı Deniz İş Kanunu kapsamında sayılm ış­
lardır.

Ü lkem izde hizmet akdi ilişkisi içinde çalışm akta 
olan ve tüm çalışanların toplam sayısından fazla 
sayıyı o luşturan tarım  ve orman işçileri, iş kanun­
larının kapsamı dışında bırakılm ışlardır.

Hukuki statü itibariyle tarım  ve orm an işç ileri­
nin ça lışm a ilişkisi , Borçlar Kanununda tan ım la ­
nan h izm et akdi ilişkisi niteliğindedir.

Her ne kadar tarım  ve orman işçileri send ika lar 

Kanunu anlam ında işçi sayılm akta ve toplu iş söz-
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leşmesi akdetme hakkına sahip olmakta iseler de 
İş Kanununun şemsiyesi altında değildirler. Böyle 
olunca prensip itibariyle yukarıda anlatılan iş gü­
vencesinden tarım ve orman işçilerinin yararlan­
maları mümkün olamaz. Tarım ve orman işçileri­
nin getirilmek istenilen iş güvencesinden yararla­
nabilmeleri iki şekilde mümkün görülmektedir. 
Bunlardan birincisi, 1475 sayılı İş Kanununda de­
ğişiklik yapılarak tarım ve orman işçilerinin de 
1475 sayılı İş Kanunun kapsamına alınmalarıdır.

Konfederasyonumuz, daha önce, tarım ve or­
man işçilerinin İş Kanunu kapsamına alınmaları 
için Kanun taslağı hazırlamış ve Çalışma Bakan­

lığına sunmuştur.

Tarım ve orman işçilerine iş güvencesini sağ­
lamanın ikinci hukuki yolu ise, (İş Kanununda ya­
pılmak istenilen değişiklik gerçekleşinceye kadar), 
bu işçileri örgütleyen işçi sendikalarının işverenler­
le akdedecekleri toplu iş sözleşmelerine, 1475 sa­
yılı İş Kanununda iş güvencesini sağlayıcı nitelik­
teki değişiklik maddelerinden, toplu sözleşme kap­
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samındaki tarım ve orman işçilerinin de yararlana­
cağı esasını hükme bağlamaktır.

Yani iş güvencesini toplu iş sözleşmesi ile hü­
küm altına aldırmak ve İş Kanununun ilgili madde­
lerinin kıyasen ve aynen tarım ve orman işçilerine 
de uygulanacağını işverene kabul ettirmek yolu­
dur.

Bu yolun pratik bir sonuç doğurabileceği düşü­
nülmektedir.
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S E N D İK A Y A  ÜYE O LUP O LM A M A  
H Ü R R İY E TİN İN  İŞ G Ü VEN C ESİ 
A Ç IS IN D A N  Ö NEM İ NEDİR?

Bilineceği üzere, 2821 sayılı S end ika lar Kanu­
nunun 31 nci m addesin in üçüncü fıkrası, işveren­
lerin, b ir sendikaya üye olan işçilerle  sendika üye­
si o lm ayan işçiler veya ayrı send ika lara  üye olan 
işç iler arasında, işin sevk ve dağıtım ında, işçinin 
m esleki ilerlem esinde, işçinin ücretinde, ikramiye 
ve  prim lerinde, sosyal yardım  ve d is ip lin  hüküm le­
rinde ve d iğer hususlara ilişkin hüküm lerin  uygu­
lanm asında yada ça lıştırm aya son verilm esi bakı­
m ından herhangi bir ayırım  yapm asını yasakla­
m ıştır.

Aynı m addenin beşinci fıkrasında da, işçilerin, 
send ikaya üye olmaları veya o lm am aları, iş saat­
leri d ışında veya işverenin rızası ile iş saatleri için­
de  , işçi sendika veya konfederasyonların ın  faa li­
ye tle rine  katılm alarından dolayı işten çıkarılam a­
yacakları veya herhangi b ir nedenle farklı m uam e­
leye  tabi tu tu lam ayacakları hükm e bağlanm ıştır.
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Konfederasyonum uz, bu yasal boşluğun do ldu ­
rulması ve yukarıda açıklanan iki fıkrada işverene 
getirilen yüküm lülüğün yaptırım a bağlanm ası dü ­
şüncesi iled ir ki, iş güvencesi taslağına bir m adde 
getirilm ek suretiyle, Sendika lar Kanununun yukarı­
da açıklanan 31 nci m addesinin üçüncü ve beşin ­
ci fıkra hüküm lerine aykırı iş lem ler hukuken geçer­
siz sayılm ıştır.

Yani iş güvencesi tasarısına göre, işveren, sen ­
dika üyesi olan işçilerle o lm ayan işçiler arasında 
ayırım  gözetirse, ücret, ikram iye, sosyal haklar, 
m esleki ilerlem e konusunda farklı davranırsa, iş ­
ten çıkarm a durum unda da fark gözetir ise, işvere­
nin bu işlem i hukuken geçersiz sayılacaktır. A yrı­
ca, işveren, işçiler sendikaya üye o ldular veya o l­
m adılar diye, yada sendikal faa liyetlere  katıld ılar 
d iye işten çıkartacak olursa işverenin bu işlemi de 
geçersiz sayılacaktır.

İşverenin bu işlem leri hukuken geçers iz sayıl­
m akla kalınm ayacak, işverenin sayılan hüküm le­
re aykırı o larak işine son verd iğ i işçiler, iş m ahke­
m esine başvurarak işe iade ta leb inde bulunabile-
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çeklerd ir. Böyle b ir davanın doğm ası halinde, ispat 
yüküm ü de işverene ait o lacaktır.

K onfederasyonum uz, bu suretle, hem  Send ika­
la r Y asasında  işverenler için getirilm iş olan ve fa ­
kat yaptırım ı bulunm ayan yüküm lü lüklere  yaptırım  
getirm eye çalışm ıştır. Hem de, yasa hüküm lerinde 
sayılan haller, iş güvencesi şem siyesi a ltına a lın­
m ıştır.
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12. NİÇİN SENDİKA ?  NASIL SENDİKA ?
Yıldınm KOÇ

13. SOSYAL GÜVENLİK
Ahmet ŞEN

14. TÜRKİYE'DE GREV HAKKI
Yıldınm KOÇ

15. GREV NASIL YAPILIR?
Av Hüseyin EKMEKÇİOĞLU • Av. H Ferhan TUMCEL

16. TOPLU İŞ SÖZLEŞMESİ
Namık TAM

17. SENDİKACILIK, SİYASET
Yıiüınm KOÇ

18. İŞÇİ SAĞLIĞI VE İŞ GÜVENLİĞİ
Sehahatiin DERTLİ

19. GENÇ İŞÇİLERİN SORUNLARI VE ÇÖZÜM 
YOLLARI
Ozcan KARABULUT

20. ÇALIŞMA HAYATINr 
ÖNEMİ
Necati BALTA

21. TÜRKİYE’DE EKONC
Yıldınm KOÇ

22. SERBEST BÖLGELE
Selahattin OKUR

23. ULUSLARARASI ÇA 
Hüiya UZUt.'ER

24. DÜNYADA VE TÜRK
Şeyma ipek KÖSTEKLİ

TÜRK-İŞ EĞİTİM
25. HÜKÜMET PROGRAMLARINDA ÇALIŞMA 

YAŞAMI (1990 - 1999)
Canan KOÇ

26. TÜRKİYE’DE YABANCI KAÇAK İŞÇİLER
Yıldırım KOÇ

27. KADIN İŞÇİLER VE SORUNLARI
Sairine UYGUR

28. BİLİNÇLİ TÜKETİM
Sinan VARGI

29. SENDİKALAR VE TEMEL İŞLEVLERİ
Av Hüseyin EKMEKÇİOĞLU - Av H Ferhan TUMCEL

30. İŞÇİLER AÇISINDAN ÜCRET
Enis BAĞDADİOĞLU

31. TÜRKİYE'DE SENDİKALAŞMA HAKKI ve ILO 
İLKELERİ
Yıldınm KOÇ

32. TÜRKİYE'DE İŞÇİ SINIFIN YAPISI
Yıldmm KOÇ

33. KIDEM TAZMİNATI
Av Murat ÖZVERİ

34. ESNEKLİK
Av. Murat ÖZVERİ

35. SOSYAL GÜVENLİKTEKİ KAYIPLAR ve İŞSİZLİK 
SİGORTASI
Yıldırım KOÇ

36. MEDYA ve SENDİKALAR
Haşan BENLİ

37 NASIL BİR VERGİ POLİTİKASI
Prol. Dr Ofiuz OYAN

38. DERİ İŞÇİLERİNİN SORUNLARI
Selahallin OKUR

39. TÜRKİYE'DE YABANCI SERMAYELİ 
ŞİRKETLERDE SENDİKALAŞMA
Yıldmm KOÇ

40. SENDİKACILIĞIN GÜNCEL SORUNLARI
Yıldınm KOÇ

41. GENEL KURUL KARARLARI
42. ULUSLARARASI SENDİKACILIK HAREKETİ

Yıldmm KOÇ
-  Tiinuiyr.nr «o.,.., İc-h Ler İnİN SORUNLARI

351.834 EKM 2000

BİRLİĞİ VE

H, Feman TUMCEL 
İŞÇİ HAKLARI351.834
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