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ÜLKEMÝZDE ÝÞ
GÜVENCESÝ 
TARTIÞMALARI VE
ÝÞ GÜVENCESÝ
YASA TASARISI
ÜZERÝNE

Ülkemizde Ýþ Güvencesi Talebinin 
Kýsa Öyküsü

Ýþ güvencesi, çalýþma hayatýmýzýn temel tartýþma
konularýndan birisidir. Ancak, milyonlarca iþçiyi
ilgilendiren bu talebin tartýþýlmasý, her dönemde,
deðiþik gerekçelerle bilinmeyen tarihlere
býrakýlmýþtýr. 

1980'li ve 1990'lý yýllarda iþ güvencesine iliþkin
birtakým giriþimler olsa da,  tartýþmalarýn yoðunlaþ-
masý ve ilk somut adým, Ocak 1992'de dönemin
Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakaný Mehmet
Moðultay tarafýndan “Ýþ Güvencesi Yasa Tasarýsý”nýn
hazýrlanmasýyla atýlmýþtýr. Ancak hiçbir sonuç alýna-
mamýþ ve taslak diðer iþ güvencesi yasa tasarýlarý gibi
rafa kaldýrýlmýþtýr.

Ýþ güvencesine iliþkin tartýþmalar 1992'de döne-
min Cumhurbaþkaný Turgut Özal'ýn 6 ILO
sözleþmesini onaylamasýna raðmen; iþ güvencesini
içeren "Hizmet Ýliþkisine Ýþveren Tarafýndan Son
Verilmesi Hakkýnda 158 Sayýlý ILO Sözleþmesi"ni
veto etmesiyle bir kez daha yoðunlaþmýþtýr.
Sözleþme ancak 10.08.1994'de sendikalarýn baskýsý
sonucu T.B.M.M'den geçmiþtir. Sözleþmenin meclis-
ten geçmesi; normal þartlar altýnda anayasal,
demokratik ve hukukun üstünlüðüne inanan bir

ülkede; uyum yasalarýnýn çýkmasý sonucunu gerek-
tirirken (1980 Anayasasý mad. 90 "Usulüne göre
yürürlüðe konulmuþ milletlerarasý antlaþmalar
kanun hükmündedir”) beklenen sonuç gerçek-
leþmemiþtir. 

Ýþte, Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakaný Yaþar
Okuyan, tarafýndan gündeme getirilen ve yasalaþtý-
rýlacaðý vaat edilen iþ güvencesi yasa tasarýsý tartýþ-
malarýna böyle gelindi. Bu süreçte, Bakanlýk, iþv-
erenler ve sendikalar bir çok taslak hazýrladýlar. 

Son olarak, Çalýþma ve Sosyal Güvenlik
Bakanlýðý tarafýndan hazýrlanarak Bakanlar
Kurulu'na sunulan  taslak hakkýnda tartýþmalar
yaþanýrken, yeni bir giriþim baþlatýldý. 7 Þubat 2001
tarihinde Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý'nda
TÜRK-ÝÞ, DÝSK, HAK-ÝÞ ve TÝSK Genel
Baþkanlarý'nýn katýldýðý bir toplantýda akademisyen-
lerden bir komite kurulmasý ve bu komitenin 158
sayýlý ILO sözleþmesine uygun bir taslak hazýrlamasý
kararý alýndý. Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý
adýna 3, TÝSK adýna 3, ve TÜRK-ÝÞ, DÝSK ve HAK-
ÝÞ adýna da birer akademisyenden oluþan komite, 4
Mayýs 2001'de hazýrladýðý taslaðý ilgililere sundu(1). 

Akademisyenlerin (2) hazýrladýðý taslaðý Çalýþma
ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý'na sunmasýndan kýsa
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bir süre sonra, yeni bir tartýþma daha baþladý.
Çünkü, artýk tartýþýlan iki ayrý taslak vardý. Birinci
taslak; Ýþ Güvencesi Yasa Tasarýsý Taslaðý, ikinci
taslak ise;  Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakaný Yaþar
Okuyan baþta olmak üzere, tüm iþçi konfederasyon-
larýnýn karþý çýktýðý ve deðiþtirilmesine asla izin ver-
meyeceklerini kamuoyuna açýkladýklarý; kýdem
tazminatýný ortadan kaldýrmayý hedefleyen Kýdem
Tazminatý Fonu Yasa Tasarýsý.

Kýdem Tazminatý Fonu Yasa Tasarýsý gelen tepkil-
er üzerine, Çalýþma ve Sosyal Güvenlik Bakanlýðý
tarafýndan Bakanlar Kuruluna gönderilmedi ve
þimdilik gündemden kaldýrýldý. Bu nedenle bu
makalede Kýdem Tazminatý Fonu Yasa Tasarýsý
hakkýnda bir deðerlendirme yapýlmayacaktýr.

Dünyada Ýþ Güvencesinin Geçirdiði 
Aþamalar

Ülkemizde elli yýlý aþkýn süredir talep edilen
ancak yasalaþ(týrýl)mayan iþ güvencesi talebi, birçok
ülkede uzun mücadeleler sonucu, deðiþik boyutlarda
yýllardýr uygulanmaktadýr.  

Ýþten çýkartmalarýn geçerli bir nedene dayanmasý
gereði dünyada ilk kez 1917 tarihli Meksika
Anayasasý'nda bir hüküm olarak yer aldý.

1922'de Sovyetler Birliði'nde, 1931'de
Meksika'da ve 1934-1938 yýllarý arasýnda Küba
yasalarýnda hükme baðlandý. 1940'lý ve 50'li yýllarda
bazý Avrupa ve Afrika ülkelerinde de benzer yasalar
kabul edilirken yine bu ülkelerde toplu iþ
sözleþmelerinde de iþ güvencesine yer verildi.

10 Aralýk 1948'de Birleþmiþ Milletler tarafýndan
kabul edilen, 6 Nisan 1949'da ülkemiz tarafýndan
kabul edilen; Ýnsan Haklarý Evrensel Bildirgesi,
çalýþma hakkýnýn en temel insan hakký olduðunu
çok açýk bir þekilde hükme baðlamýþtýr. Bildirgenin
23. maddesi: "1- Herkesin çalýþma, iþini serbestçe
seçme, adaletli ve elveriþli koþullarda çalýþma ve iþsi-
zliðe karþý korunma hakký vardýr. 2-Herkesin, her-
hangi bir ayrým gözetmeksizin, eþit iþ için eþit ücrete
hakký vardýr. 3-Herkesin kendisi ve ailesi için insan
onuruna yaraþýr ve gerekirse her türlü sosyal koruma
önlemleriyle desteklenmiþ bir yaþam saðlayacak adil
ve elveriþli bir ücrete hakký vardýr. 4-Herkesin
çýkarýný korumak için sendika kurma veya sendikaya
üye olma hakký vardýr."

Çalýþma hakký konusunda yapýlan çalýþmalar, alý-
nan kararlar sadece Ýnsan Haklarý Evrensel

Bildirgesi ile sýnýrlý kalmadý, yeni düzenlemelerle
çeþitlendirildi ve derinleþtirildi. 

1963 yýlýnda Uluslararasý Çalýþma Örgütü
Konferansýnda "Ýþin Sona Erdirilmesi Üzerine 119
sayýlý tavsiye kararý" alýnýrken giderek birçok ülkede
yasal düzenlemelere geçildi. Ülkelerin çoðu toplu
sözleþmelerle düzenlemelerin yeterliliðine inandý.
Ancak bunun yetmediðinin görülmesi üzerine yasal
düzenlemeler gerçekleþtirildi. 

Ýþin sona eriþi sorunu 1981 ve 1982 yýllarýnda
Uluslararasý Çalýþma Konferansýnda yoðun olarak
gündeme getirildi. Konferans, 1982 tarihli 158 sayýlý
"Hizmet Ýliþkisine Ýþveren Tarafýndan Son Verilmesi
Sözleþmesi"ni kabul ederken 166 sayýlý "Geçerli Bir
Nedene Dayanmayan Ýþten Çýkarmalara Karþý
Korunma"sýný içeren tavsiye kararýný da aldý.
Böylece iþ güvencesine iliþkin tüm ülkelerde geçerli
olacak ortak asgari bir standart benimsenmiþ oldu.

158 Sayýlý ILO Sözleþmesinde Temel 
Noktalar
158 sayýlý ILO sözleþmesi iþ güvencesinin asgari

kurallarýný ve standartlarýný oluþturan bir
sözleþmedir. Sözleþme bu güne kadar, (aralarýnda
Fransa, Ýsveç, Ýspanya, Portekiz ve Avustralya'nýn
bulunduðu) 27 ülke tarafýndan onaylanmýþtýr.

Sözleþmenin asgari haklarý düzenlemesinden
kaynaklý, sözleþmeyi onaylamamýþ bulunan
Almanya, Ýtalya, Avusturya, Ýsviçre, Ýngiltere, Çek
Cumhuriyeti, Macaristan gibi ülkelerin, mevzuat-
larýnda iþ güvencesi (iþçinin feshe karþý korunmasý)
sistemine yer vermiþtir(3).

158 sayýlý sözleþme ana hatlarý þu hükümleri
düzenlemektedir.

Sözleþmenin 2. maddesi; tüm ekonomik
faaliyet alanlarýna ve hizmet sözleþmesi ile istihdam
olunanlara uygulanýr" hükmünü getirmektedir.

4.maddesi; "iþçinin kapasitesine veya iþin
yürütümüne veya iþyeri gereklerine dayalý geçerli bir
son verme nedeni olmadýkça hizmet iliþkisine son
verilmez" hükmünü getirmektedir.

5. maddesi;  iþe son vermelerde geçerli bir
neden teþkil etmeyen gerekçeleri hükme baðlamak-
tadýr.

5/a. Sendika üyeliði veya çalýþma saatleri dýþýnda
veya iþverenin rýzasýyla çalýþma saatlerinde sendikal
faaliyetlere katýlma. 5/b. iþçi temsilciliði yapmýþ
olmak, yapmak veya iþçi temsilciliðine talip olmak.
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5/c. iþvereni þikayet etmek veya iþveren aleyhine
mevzuata aykýrýlýk iddiasýyla baþlatýlmýþ sürece
katýlým veya iþveren aleyhine idari makamlar
nezdinde müracaatta bulunmak. 5/d. Irk, renk, cin-
siyet, medeni hal, aile sorumluluklarý, hamilelik, din,
siyasi görüþ, etnik veya sosyal köken. 5/e. Doðum
izni esnasýnda iþe gelmeme.

6. maddesi; "hastalýk veya kaza nedeniyle ge
çici devamsýzlýk, iþten çýkarma için geçerli neden
deðildir" hükmünü getirmektedir.

7. maddesi; "Ýþveren makul ölçülere göre bek-
lenemeyecek haller hariç, hakkýndaki iddialara karþý
savunma fýrsatý verilmeden bir iþçinin hizmet iliþkisi,
o iþçinin tutumu ve verimi ile ilgili nedenlerle sona
erdirilemez." hükmünü getirmektedir.

8. maddesi; "Hizmet iliþkisine haksýz olarak
son verildiði kanýsýnda olan bir iþçinin mahkeme, iþ
mahkemesi, hakemlik kurulu veya hakem gibi taraf-
sýz bir merci nezdinde itirazda bulunma hakký"ný
hükme baðlamaktadýr.

Ayrýca, iþten çýkarma konusunda geçerli bir
nedenin bulunduðunu ispat yükünün iþverene ait
olacaðýný; eðer 8. maddede anýlan merci fesih iþlem-
inin haksýz olduðu sonucuna varýrsa, feshin geçersi-
zliðinin ve iþçinin iþe iadesinin uygun görülmediði ya
da ulusal hukukun bunu öngörmediði durumlarda,
iþverenin iþçiye uygun bir tazminat ödemekle
yükümlü olacaðýný sözleþmeyle hükme baðlamýþtýr.

Ülkemizde Ýþ Güvencesi
Ülkemizde hizmet akti ile çalýþanlarýn iþ

güvencesi yoktur. 1475 sayýlý Ýþ Yasasý'nýn 13.
Maddesi, iþverenin hiç bir gerekçe göstermeksizin
iþten iþçi çýkarma hakkýný tanýmaktadýr. Ýþçinin iþv-
eren tarafýndan iþten çýkarýlmasýnda öngörülen tek
koþul, iþçiye belirli bir süre önceden haber verilmesi
ve iþçinin hak etmiþ olmasý durumunda kýdem
tazminatýnýn ödenmesidir. Ayrýca, Ýþ Yasasý’nýn 17.
Maddesinin ikinci bendinde yer alan düzenlemeler,
iþverene çok geniþ yetkiler tanýmýþtýr. Ýþveren, iþ
güvencesini böylesine ihlal eden yetkilerini kulla-
narak, iþçiyi tazminatsýz olarak iþten çýkarabilmekte-
dir. 

Ancak, iþveren örgütlerinin sözcüleri; hizmet
akdinin feshini geciktiren, fesih sonunda belirli
koþullarda iþvereni tazminat ödemek zorunda
býrakan düzenlemeleri geniþ anlamda iþ güvencesi
olarak deðerlendirmektedir(4). 1475 sayýlý Ýþ

Yasasý'nýn 13. maddesinde düzenlenen ihbar tazmi-
natý, 24. maddede düzenlenen altý ay süreyle iþten
çýkartýlan iþçinin yerine yeni iþçi alma yasaðý ve
toplu sözleþme hükümleri içinde düzenlenen bazý
maddeler iþ güvencesi olarak örnek gösterilmektedir.

Ýþverenlerin iþ güvencesi olarak ileri sürdüðü
maddeler incelendiðinde ise; uygulamada çok farklý
bir tablo ortaya çýkmaktadýr. Örneðin; Ýþ Yasasý'nýn
13. Maddesine göre iþveren, çýkardýðý veya iþyerinde
iþçiyi bir haftadan fazla süre ile çalýþmaktan alýkoyan
bir zorlayýcý sebep nedeniyle kendisi iþten ayrýlan
iþçinin yerine, 6 ay süre içinde baþka iþçi alamamak-
tadýr. Ýþveren, yeni iþçi alacaksa, öncelikle iþten
çýkan veya çýkarýlan iþçiye noter kanalýyla bildirimde
bulunmak zorundadýr. 

Ýlk bakýþta iþçiye güvence getirdiði düþünülen bu
hüküm, pratikte çok farklý uygulanmaktadýr. Ýþveren
genellikle önce yeni iþçi almakta, çýkaracaðý iþçiye
ondan sonra çýkýþ vermektedir. Ýþverenin bu madde
hükmünü ihlal etmesi durumunda ise iþverene ver-
ilen cezanýn hiçbir caydýrýcýlýðý yoktur. 

Her þeye karþýn bu düzenlemelerin kaðýt üzerinde
sýnýrlý bir iþ güvencesi getirdiði düþünülse bile, geniþ
anlamda bir iþ güvencesi olarak nitelendirilemez.
Çünkü, feshin açýk ve kesin bir biçimde belirtilmesi,
belirtilen bu fesih sebebinin haklý olmasý, haksýz
olduðunun tespit edilmesi halinde de iþe iadeyi
öngören düzenlemeler gerçek anlamda iþ güvence-
sidir.  

Uluslararasý normlara uyumlu iþ güvencesinin
olmamasý, anayasa ya da yasalarda yer alan sendika
özgürlüðü, toplu iþ sözleþmesi özerkliði ve grev
hakkýný sakatlamakta, iþlev görmez ve boþ kavramlar
olmaktan öteye bir anlam taþýmamasýna yol açmak-
tadýr. Örneðin, grev hakkýnýn kullanýldýðý bir uyuþ-
mazlýkta uzlaþma saðlanýr ve toplu iþ sözleþmesi
imzalanýr; ancak bundan sonra iþçi çýkarmalar
baþlarsa, sözü edilen hak ve özgürlüklerin ne anlamý
olabilir? 

Ýþgüvencesi Yasa Tasarýsý Üzerine

Uzun tartýþmalar sonucu hazýrlanan Ýþ Güvencesi
Yasa Tasarýsý'nýn ana hatlarý þöyledir.

Hizmet akdinin feshinde geçerli sebebe
dayandýrýlmasý þöyle düzenlenmiþtir. 

"On veya daha fazla iþçi çalýþtýrýlan iþyerlerinde
en az altý aylýk kýdemi olan ve iþletmenin bütününü
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sevk ve idare eden, iþveren vekili niteliðinde
olmayan bir iþçinin belirsiz süreli hizmet akdini fes-
heden iþveren, iþçinin yeterliliðinden ve
davranýþlarýndan ya da iþletmenin, iþyerinin veya
iþin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe
dayanmak zorundadýr."

Tasarý ayrýca, fesih için geçerli olmayan sebep-
leri de þöyle düzenlemiþtir. 

a) "Sendika üyeliði veya çalýþma saatleri dýþýnda
veya iþverenin rýzasý ile çalýþma saatleri içinde
sendikal faaliyetlere katýlma, b) Ýþyeri sendika tem-
silciliði veya iþçi temsilciliði yapmýþ olmak,  yapmak
veya temsilciliðe aday olmak, c) Mevzuattan veya
sözleþmeden doðan haklarýný takip için iþveren aley-
hine idari veya adli makamlara baþvurmak veya bu
hususta baþlatýlmýþ sürece katýlmak, d) Irk, renk,
cinsiyet, medeni hal, aile yükümlülükleri, hamilelik,
din, siyasi görüþ, etnik veya sosyal köken, e) 70.
maddede öngörülen ve kadýn iþçilerin çalýþtýrýl-
malarýnýn yasak olduðu sürelerde iþe gelmeme, f)
Hastalýk veya kaza nedeniyle Ýþ Kanununun 17'nci
maddesinin I'inci bendinin (b) fýkrasýnda öngörülen
bekleme süresinde iþe geçici devamsýzlýk." 

Tasarýda, akdin feshinin nasýl yapýlacaðý da
belirtilmiþtir. Buna göre; 

"Ýþveren fesih bildirimini yazýlý olarak yapmak ve
fesih sebebini açýk ve kesin bir þekilde belirtmek
zorundadýr. Ýþveren bakýmýndan beklenemeyecek
haller hariç olmak üzere, hakkýndaki iddialara karþý
savunmasý alýnmadan bir iþçinin belirsiz süreli
hizmet akdi, o iþçinin davranýþý veya verimi ile ilgili
nedenlerle feshedilemez. Ancak, iþverenin Ýþ
Kanunu madde 17/II þartlarýna uygun fesih hakký
saklýdýr."

Tasarý feshin bildiriminde itiraza olanak taný-
makta ve ispat yükümlülüðünün iþverene ait
olduðunu hükme baðlamaktadýr.

"Hizmet akdi feshedilen iþçi, fesih bildiriminde
sebep gösterilmediði veya gösterilen sebebin geçerli
bir sebep olmadýðý iddiasý ile, fesih bildiriminin
tebliði tarihinden itibaren bir ay içinde iþ
mahkemesinde dava açabilir. Toplu iþ sözleþmesinde
hüküm varsa veya taraflar anlaþýrlarsa uyuþmazlýk
ayný sürede özel hakeme götürülür. Feshin geçerli bir
sebebe dayandýðýný ispat yükümlülüðü iþverene ait-
tir."

Tasarý, feshin geçersiz bir nedene dayanmasý

durumunda  kesin iþe iade garantisi vermemektedir.
Ýþveren haksýz fesih durumunda bile tasarý ile
öngörülen tazminatý vermesi durumunda iþçiyi iþe
almayabilecektir.    

"Ýþverence geçerli sebep gösterilmediði veya gös-
terilen sebebin geçerli olmadýðý mahkemece tespit
edilerek feshin geçersizliðine karar verildiðinde, iþv-
eren, iþçiyi bir ay içinde iþe baþlatmak zorundadýr.
Ýþçiyi baþvurusu üzerine iþveren bir ay içinde iþe
baþlatmaz ise, iþçiye en az altý aylýk ve en çok bir yýl-
lýk ücreti tutarýnda tazminat ödemekle yükümlü
olur. Mahkeme feshin geçersizliðine karar
verdiðinde, iþçinin iþe baþlatýlmamasý halinde
ödenecek tazminat miktarýný da belirler.

Ýþçinin mahkeme kararýnýn kesinleþmesine kadar
çalýþtýrýlmadýðý süre içinde en çok dört aya kadar
doðmuþ bulunan ücret ve diðer haklarý kendine
ödenir.

Bildirim süresine ait ücret iþçiye peþin öden-
miþse, bu tutar yukarýdaki fýkralar hükümlerine göre
yapýlacak ödemeden mahsup edilir. Ýþçiye bildirim
süresi verilmemiþ veya bildirim süresine ait ücret
peþin olarak ödenmemiþse, bu sürelere ait ücret
tutarý ayrýca ödenir."

Tasarý ayrýca iþyeri sendika temsilcisinin
bulunmadýðý iþyerlerinde iþçi temsilcisi seçme
hakkýný getirmektedir.

"Ýþyeri temsilcileri ile ilgili olarak yeni bir düzen-
leme getirilinceye kadar, iþyerinde sendika temsilci-
lerinin bulunmadýðý hallerde, o iþyerinde çalýþan
iþçiler tarafýndan 2821 sayýlý kanunun 34. mad-
desinde belirtilen sayýda seçilecek iþçi temsilcileri
görev yaparlar."

Yasa Tasarýsýndaki Temel Eksiklikler

Ýþ güvencesine iliþkin uluslararasý normlar ince-
lendiðinde, karþýmýza bazý kriterler çýkmaktadýr. Yasa
tasarýsýný da bu temel kriterlere göre deðerlendirmek
bir zorunluluktur. 

1- Ýþ Güvencesinin Kapsamý
158 sayýlý ILO sözleþmesinin 2. maddesi; "Bu

Sözleþme tüm ekonomik faaliyet alanlarýna ve
hizmet sözleþmesi ile istihdam olunanlara uygulanýr."
hükmünü getirmektedir.

158 sayýlý Sözleþme, sadece süresi belirli hizmet
akdiyle çalýþanlarý kapsamakta, deneme süresindek-
ileri ve geçici iþlerde çalýþanlarýn kapsam dýþýnda
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býrakýlmasýna izin vermektedir. Ayrýca ILO
Sözleþmesi, süresi belirli hizmet akitlerinin, iþçiyi
korumasýz býrakmak amacýyla istismar edilemeye-
ceðini de belirtmektedir. 

Yasa Tasarýsý ile, 1475
sayýlý Ýþ Kanunu'na tabi
"On veya daha fazla iþçi
çalýþtýrýlan iþyerlerinde en
az altý aylýk kýdemi olan ..."
hükmünü getirerek iþ
güvencesinden yararlan-
mak için; 1475 sayýlý Ýþ
Kanunu'na tabi olmanýn
dýþýnda, iki ayrý baraj koy-
maktadýr. Yani iþ
güvencesinden faydalan-
mak isteyen bir iþçi önce-
likle bu iki þartý yerine
getirmek zorunda kalacak-

týr: (1)10 veya daha fazla iþçi çalýþtýran bir iþyerinde
çalýþmýþ olacak. (2) En az 6 aylýk kýdemi olacak. 

Oysa yukarýda açýklandýðý gibi, 158 Sayýlý ILO
sözleþmesinde böyle bir kýsýtlama yoktur. Ülkemizde-
ki iþyerlerinin yaklaþýk olarak %90'ýnýn dokuz ve
dokuzun altýnda iþçi çalýþtýran iþyerleri olduðu göz
önüne alýndýðýnda, bu haliyle çýkacak olan Ýþ
Güvencesi Yasasý milyonlarca iþçiyi kapsamayacak-
týr. 

Diðer yandan, ülkemizde 10-10,5 milyona yakýn
ücretli/yevmiyeli çalýþanýn, yaklaþýk olarak 4,5-5
milyonu kaçak çalýþmaktadýr.

Ýþte bu nedenle, iþ güvencesi tüm çalýþanlarý kap-
samalý, kayýtdýþý çalýþanlarý da kayýt içine almayý
hedeflemelidir. Aksi taktirde, kayýtdýþýlýðýn artmasý
kaçýnýlmazdýr. Kaçak yani kayýtdýþý çalýþma iþçiler
açýsýndan,  kötü yaþama ve çalýþma koþullarý, devlet
açýsýndan SSK prim kaybý,  vergi kaybý v.b.'dir.

2- Yargý Denetimi, Ýþe Ýade veya 
Tazminat
Tasarý, feshin geçersiz bir nedene dayanmasý

durumunda kesin iþe iade garantisi vermemektedir.
Ýþveren haksýz fesih durumunda bile tasarý ile
öngörülen tazminatý vermesi durumuna iþçiyi iþe
almayabilecektir. Ayrýca tasarýda feshin geçersiz
olduðu iddiasý ile iþçinin mahkemeye baþvuruda
bulunmasý durumunda "Ýþçinin mahkeme kararýnýn
kesinleþmesine kadar çalýþtýrýlmadýðý süre içinde en
çok dört aya kadar doðmuþ bulunan ücret ve diðer
haklarý kendine ödenir." hükmü getirilmektedir.
Varolan hukuk sisteminde davalarýn 4 ay gibi kýsa

bir sürede sonuçlanmasý oldukça zordur. Örneðin 8
ay süren bir davada iþ akdi haksýz olarak feshedildiði
mahkeme tarafýndan hükme baðlanan bir iþçi  tasarý
yasalaþýrsa ancak dört aylýk doðmuþ alacaklarýný ala-
bilecek ve ekonomik anlamda maðdur olacaktýr. Bu
nedenle, uygulamada davanýn dört ayda bitirilmesi
hükmü yer almalý ancak, "...en çok dört aya kadar
doðmuþ bulunan ücret ve diðer haklar.." hükmünde-
ki sýnýrlama kaldýrýlmalýdýr.

3- Sendika Temsilcileri Hakkýnda 
Düzenleme
Yasa tasarýsýnda yapýlan düzenleme ile; 2821

sayýlý Sendikalar Yasasý'nýn 30. maddesi ile iþyeri
sendika temsilcilerine tanýnan yargý kararý ile iþe
iade hakký da ortadan kalkmaktadýr. Bu nedenle
varolan yasal düzenlemenin gerisinde kalmaktadýr.

Sonuç
Ülkemizde çeþitli nedenlerle gerçekleþtirilen

iþten çýkartmalarla, yüzbinlerce iþçiyi ve ailesini
açlýk ve sefalete sürükleyen, yaygýn iþçi kýyýmlarýný
önlemenin yollarýndan birisi de; ülkemiz tarafýndan
onaylanmýþ bulunan 158 sayýlý ILO Sözleþmesi
normlarýna uygun iþ güvencesidir. Bu nedenle, iþçi
sýnýfýnýn temel talebi iþ güvencesidir. 

Ýþ güvencesi talebinin geçirdiði aþamalar göz
önüne alýndýðýnda; iþveren çevrelerinin bu talebi
kolay kabullenmeyeceði açýktýr. Nitekim, 1994'ten
beri iþ çevrelerinin  temel sloganý, "önce esnek çalýþ-
ma yasalarý; sonra iþ güvencesi ve kýdem tazmi-
natý"dýr. Bu nedenle tüm Konfederasyonlarýn
(varolan anlaþmazlýklarý bir tarafa býrakarak); 1475
sayýlý Ýþ Yasasý, 2821 sayýlý Sendikalar Kanunu ve
2822 sayýlý Toplu Ýþ Sözleþmesi Grev ve Lokavt
Kanunlarýnda iþveren çevrelerinin talep ettiði
deðiþiklikleri çok yakýndan takip etmeleri, iþ
güvencesinin tüm çalýþanlarý kapsayacak þekilde
yasalaþmasý için ortak tavýr almalarý, hem zorunlu-
luk hem de tarihsel bir görevdir.  
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