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I. GİRİŞ 

2000 yılının son aylarından bu yana gündemde olan İş Kanunu ve Toplu İş 
Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanununda (“TSGLK”) değişiklik yapılması hakkında 
Kanun Tasarısı (“Tasarı”)1 ilk olarak insanın aklına günümüze değin iş yasalarında 
aksayan, eleştirilen konuları kapsamlı bir şekilde ele aldığı ve bu konuda yeni ve 
beklenen tedbirlere ve düzenlemelere yerverdiği düşüncesini getirmektedir. 

Özellikle son 10 yılda sürekli olarak tartışılan her kesim tarafından eksikliği 
vurgulanan ancak çözümü konusunda fikir birliğine varılamayan klasik bir tartışma 
konusu haline gelmiş olan işçinin feshe karşı korunması sorununun, diğer bir deyimle 
“iş güvencesinin” bu Tasarı da etraflı bir biçimde ele alınacağı gerek işveren gerek 
işçi kesiminin karşılıklı hak ve çıkarlarını koruyucu ve uluslararası standartlara uygun 
bir biçimde düzenleneceği umudunu taşımaktaydık.  

İş güvencesinin yokluğu, Anayasamızın teminatı altındaki çalışma hakkı 
yanında işçinin bireysel iş ilişkilerinden doğan hak arama özgürlüğünü, sendikal ve 
sosyal güvenlik haklarını engellemektedir. Ancak günümüzde iş piyasasında, işçi 
çalışacağı bir işe muhtaç olduğundan, yeterli ücret, sendikal, sosyal ve çalışma 
yaşamını ilgilendiren diğer haklar işçi açısından herzaman arka planda kalmaktadır. 
Halbuki işsizliğin önemli boyutta olduğu, kayıt dışı ekonominin çok yaygın olduğu 
ülkemizde uluslararası standartlara uygun bir iş güvencesi sisteminin bulunması önem 
taşımaktadır. Esasen uluslararası standartlara uygun bir iş güvencesi sisteminin 
varlığı, onaylayarak iç hukukumuza dahil ettiğimiz ILO’nun 158 sayılı Hizmet 
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İlişkisine İşveren Tarafından Son Verilmesine Dair Sözleşme (“158 sayılı 
Sözleşme”)2 hükümlerinin de bir gereğidir.  

Aşağıda Tasarı ile getirilen düzenlemelerin, uluslararası standartlara uygun-
luğunu ve gerçek, etkin ve çağdaş bir iş güvencesi kuracak nitelikte olup olmadığını 
ve sosyal tarafların beklentilerini karşılayıp karşılamadığını değerlendireceğiz ve son 
olarak, Tasarı’da yeralmasını beklediğimiz düzenlemeleri belirteceğiz. 

II. TASARI’DA İŞ GÜVENCESİ KONUSUNDA YERALAN 
HÜKÜMLER  

Tasarı’nın 2. maddesinde, 1475 sayılı İş Kanunu’nun 13 maddesinin (C) 
bendine ikinci paragraftan sonra gelmek üzere bir paragraf ekleneceği düzenlenmiştir. 
Bu hükümle, “işverenin bildirimli fesihlerde fesih sebeplerini açıkça belirtmek 
zorunda olduğu” belirtilmiştir. 

Bu hüküm çerçevesinde, Tasarı’nın genel gerekçesinde de vurgulandığı üzere 
işverenin hizmet sözleşmesinin feshinden önce fesih durumunu karşı tarafa bildirmesi 
dışında, açıkça bir nedene dayanmak yükümlülüğü bulunmaktadır. 

Ancak Tasarı’da belirtilecek nedenin niteliği konusunda bir açıklık yoktur. 
Halbuki, 158 sayılı Sözleşme hükümleri dikkate alındığında, işverenlerin hizmet 
akdini sona erdirmelerinde kullanabilecekleri nedenler kategorilere ayrılmış ve bu 
nedenler dışında bir nedenle hizmet akdini feshetmeleri halinde belirli önlemlere 
başvurulacağı düzenlemiştir. Tasarı’nın da bir sistem içersinde, geçerli sayılacak 
nedenleri onayladığımız 158 sayılı Sözleşme hükümlerine uyumlu olarak kategorilere 
ayırması isabetli olurdu. Tasarı bu biçimiyle eksiktir ve iş güvencesi sisteminin özünü 
yansıtmamaktadır. 

Tasarı’da İş Kanunu’nun 13 maddesi çerçevesinde işverenin fesih için belirttiği 
nedenin varolmaması veya hukuken geçerli, diğer bir deyişle makul ve meşru,  
görülmeyecek bir nedenin varolması halinde işçinin işe iadesi veya kendisine koruma 
sağlayacak bir tazminat verilmesi sözkonusu olmamaktadır. İşveren bu davranışı 
sebebiyle olsa olsa İş Kanunu’nun 13. maddesi hükümleri uyarınca sadece kötüniyet 
tazminatına maruz kalabilecektir. Çünkü bu durumda işveren fesih hakkını görünüşte 
usulune uygun olarak kullanmış olsa bile, feshi ihbar hakkını amacından saptırarak, 
sosyal gayesi dışında, objektif iyiniyet kurallarına aykırı tarzda kullanmış olur.  

Tasarı ile İş Kanunu’nun 13. maddesine getirilen hüküm, neden belirtmenin 
dışında bir yenilik getirmemektedir. İşverenin bu yükümlülüğüne uymaması halinde 
herhangi yeni hukuki bir yaptırım da öngörülmemiştir. Bu nedenle, yeni 

                                                           
2 158 sayılı Sözleşmesi 9.6.1994 tarihli ve 3999 sayılı Kanunla onaylanması uygun bulunmuş ve 244 

sayılı Kanuna göre Bakanlar Kurulunca onaylanmıştır ve 12.10.1994 tarihli Resmi Gazete’de 
yayınlanmıştır (RG.T: 12.10.1994, RG. No:22079).  



İşçinin Feshe Karşı Korunması                                                                                                407 

düzenlemenin eski düzenlemeye nazaran iş güvencesi sağlamaya yönelik herhangi bir 
yenilik veya koruma içermediği açıktır.  

Tasarı’nın 3. maddesiyle, İş Kanununun 17 maddesine de bir fıkra eklenerek, 
“feshin haklı bir nedene dayandığını ispat yükümlülüğünün işverene ait olduğu” 
hükmü getirilmiştir.  

İş Kanunu’nun 17/II maddesine dayanılarak yapılan fesihlerde işçiye ihbar ve 
kıdem tazminatı ödenmiyor olması nedeniyle uyuşmazlıklar genelde iş mahkemesine 
intikal etmekte, yargı safhasında ispat yükünün kime ait olacağını da gündeme 
getirmektedir. Yargıtay 9. Hukuk Dairesi yerleşik kararlarında, haklı nedene 
dayanarak ve herhangi bir tazminat ödemeksizin işçinin hizmet sözleşmesini fesheden 
işverenin bu durumu kanıtlaması gerektiği görüşünü belirtmektedir3. Tasarı’nın bu 
hükmüyle İş Kanunu’nun 13. maddesine getirilen fesih bildirimlerde neden belirtme 
zorunluluğu, 17. maddeye de uyarlanmış ve böylece yargı safhasında ispat 
yükümlülüğü işverene bırakılarak 13. maddeye ve Y.9.H.D.’sinin yerleşik kararlarına 
paralel bir düzenleme getirilmiştir.  

Ancak, bu hükmün de bir yenilik içermediğini ifade etmek gerekir, çünkü 
yukarıda da belirttiğimiz üzere yargı kararları doğrultusunda, günümüzde bu 
düzenleme zaten yerleşmiş bir uygulamadır. İşçinin yargıya başvurması halinde 
işveren İş Kanunu’nun 17. maddesine göre haklı nedene dayandığını, işten çıkarma 
nedenini kanıtlamak zorundadır. 

İş güvencesi konusunda son olarak Tasarı 5. maddesiyle, TSGLK’nun 13 
maddesine bazı fıkralar ekleyerek işçinin hizmet akdinin işveren tarafından sendikaya 
üyelik sebebiyle feshini engellemeye ve işçiye iş güvencesi sağlamaya yönelik 
düzenlemeler getirmiştir. 

Sözkonusu hüküm uyarınca; “işverenin, işyerinde çalışan sendika üyesi 
işçilerin iş akitlerini, sendikaya üye olmaları sebebiyle feshetmesi halinde; işçi veya 
işçi sendikasının talebi üzerine üyesi olduğu sendika, fesih bildirimin tebliği 
tarihinden itibaren bir ay içinde fesih işlemininin sendikaya üye olma nedeniyle 
yapıldığının tesbiti için Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığına başvuruda 
bulunabilir.  

Yapılan başvuru üzerine konu, Bakanlık iş müfettişlerince başvuru tarihinden 
itibaren incelenir. İnceleme sonucu, işçiye veya üyesi bulunduğu sendikaya bildirilir. 

Bildirimi alan sendika üyesi işçi veya üyesi bulunduğu sendika, işe iade 
talebiyle iş mahkemesine başvuruda bulunabilir. Dava seri muhakeme usulune göre 

                                                           
3 Y.9.H.D., 8.4.1991, 14037/7293, Tekstil İşveren D., Ocak-Mart 1992, S.165, s.7; Y.9.H.D., 

14.3.1991, 12308/5865, Ocak-Mart 1992, S.165, s. 8; Y.9.H.D., 27.11.1989, 6459/9590, Kamu-İş, 
C.2, Ocak 1990, S.3, s.8; Y.H.G.K., 23.12.1964, 1252/751, naklen Ünal Narmanlıoğlu, İş Hukuku, 
Ferdi İş İlişkileri.I, İzmir 1998, s. 382 dipnot 418.  
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üç ay içinde sonuçlandırılır. Mahkemece, feshin sendikaya üye olma sebebiyle 
yapıldığının tesbiti halinde, fesih işleminin geçersizliğine ve işçinin işe iadesine karar 
verilir. Kararın temyiz edilmesi halinde, temyiz incelemesi Yargıtay’ca bir ay içinde 
sonuçlandırılır. İşe iade kararı verilen işçi, kararın kendisine tebliğinden itibaren altı 
işgünü içinde işe başlamak zorundadır. İşçi bu süre içinde işe başlamazsa, işveren 
sadece bunun hukuki sonuçlarıyla sorumlu olur.  

İşveren bir ay içinde sendika üyesi işçiyi işe başlatmaz ise, işçinin bir yıllık 
ücreti tutarında bir tazminat ödemekle yükümlüdür.  

Sendika üyesi işçinin çalıştırılmadığı süre içinde hak ettiği ücret ve diğer 
hakları saklıdır. Bildirim süresine ait ücret işçiye peşin ödenmişse bu tutar yapılacak 
ödemeden mahsup edilir.  

Mahkemece işçinin işe iadesie karar verildiğinde, 2821 sayılı Sendikalar 
Kanununun 31. Maddesinin altıncı fıkrası hükümleri uygulanmaz.” 

Tasarı, TSGLK’nun 13. maddesine eklediği hükümlerle, toplu iş sözleşmesi 
kapsamına girecek işyerinde, işverenin kendisine bildirilen üyelik fişlerine dayanarak, 
sendika üyesi işçilerin hizmet sözleşmelerini feshetmesi halinde, (ancak sadece bu 
aşamaya özgü olmayan şekilde)4 sendika üyesi işçileri sendika üyeliği sebebiyle feshe 
karşı korumayı amaçlamıştır.   

Bu hükümde dikkat çeken ilk nokta, “sendikaya üye olma” nedeniyle işten 
çıkarma hüküm kapsamına alınırken, “sendikal faaliyetten” sözedilmemiştir. Bu 
önemli, uygulamada karışıklığa yol açacak bir eksikliktir. O halde, sendikal faaliyet 
sebebiyle işçinin farklı muameleye tabi tutulması veya hizmet sözleşmesinin sona 
erdirilmesi halinde Tasarı’da yeralan hükümler sonucunda, 2821 sayılı Sendikalar 
Kanunu’nun 31. maddesi uygulama alanı bulacaktır. 

Diğer yandan, maddede fesih tarihinden itibaren bir ay içinde işçi veya işçi 
sendikasının fesih işleminin sendikaya üye olma sebebiyle yapıldığının tesbiti için 
Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığına (“Bakanlık”) başvuracağı düzenlenmiştir. 
Bakanlık’a başvuru yargıya gitmeden önce bir ara aşama olarak zorunlu kılınmıştır. 
Oysa, Bakanlık müfettişlerinin kararına gidilmeden doğrudan iş mahkemesine 
gidilmesi isabetli olurdu, zira feshin sendikaya üyelik nedeniyle olup olmadığı 
konusunda Bakanlıkça yapılan tesbit, mahkemeyi etkileyici bir sonuç doğurabilir, 
ayrıca nasıl olsa feshin sendikaya üyelik sebebiyle gerçekleştiğinin sabit olması 
halinde dahi işe iadeye karar verme yetkisi iş mahkemesine ait olduğuna göre, ara bir 

                                                           
4 Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından hazırlanan ilk Tasarı’da, “ilk defa toplu iş 

sözleşmesi kapsamına girecek işyerleri” için getirilen koruyucu düzenleme, daha sonra yukarıda 
tartıştığımız Tasarı’da değiştirilerek, bu düzenlemenin tüm işyerlerine ve her döneme uygulanması 
amaçlanmıştır.   
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aşama ile vakit kaybetmenin bir manası da yoktur5. Nitekim, 2821 sayılı Sendikalar 
Kanunu sistemi içerisinde, işyeri sendika temsilcisinin teminatı hükümleri 
çerçevesinde Bakanlık aşaması olmadan iş mahkemesine gidilebilmektedir (2821 
sayılı Sendikalar Kanunu m. 30). Bu şekilde, ayrıca kanun maddeleri arasında da 
paralellik temin edilmiş olur. 

İş mahkemesi işçinin işe iadesine ve fesih işleminin geçersizliğine karar verirse, 
işe iade kararı verilen işçi, kararın kendisine tebliğinden itibaren altı iş günü içinde 
işe başlamak zorundadır. Bu süre içinde işe başlamayan işçiye karşı işverenin sadece 
bunun hukuki sonuçları ile sorumlu olacağı düzenlenmiştir.  

Madde metninden hukuki sonuçlar ile neyin kastedildiği açık değildir. 
Kanımızca, işe iade kararı ile fesih geçersiz sayıldığına göre, sendika üyesinin hizmet 
sözleşmesine son verildiği tarihten başlamak üzere işe iade kararının verildiği tarihe 
kadar geçen sürede sendika üyesine iş gördürülmemiş olsa bile, boşta geçen süre için 
ücreti ve diğer haklarının ödenmesi ve bunun yanısıra eğer çalıştığı süre ve ücret 
seviyesine göre hesap edilerek ödenmesi gereken ihbar ve kıdem tazminatı anlaşılmak 
gerekir. 

Tasarı hükümleri uyarınca işveren, işçiyi işe iade kararına rağmen işe 
başlatmazsa, işçinin bir yıllık ücreti tutarında tazminat ödemekle yükümlüdür. 
Halbuki 2821 sayılı Sendikalar Kanunu’nun “sendikaya üye olup olmama teminatını” 
düzenleyen 31. maddesine göre ödenecek tazminat işçinin en az bir yıllık ücreti 
tutarındadır. Ancak yeni düzenlemede yeralan “sendika üyesinin çalıştırılmadığı süre 
içinde hakettiği ücret ve diğer hakları saklıdır” hükmü, olumlu bir düzenlemedir. 
Çünkü işçi tazminatın yanısıra  çalışmadığı süreye ilişkin ücret ve sair haklarını da 
alabilecektir.  

Belirtmek gerekir ki, Tasarı’nın bu maddesi sonucu işçinin iş ilişkisine işveren 
tarafından sendika üyeliği sebebiyle son verilmesi halinde konunun yargı denetimine 
bağlanması, öncelikle kollektif nitelikli iş uyuşmazlıklarının sayısını arttıracaktır. İş 
mahkemelerinin bugünkü durumu ise getirilecek olan bu iş yükünü kaldıracak 
nitelikte değildir. Bu nedenle aşağıda belirtileceği üzere, iş mahkemesinin iş yükünü 
çözecebilecek nitelikte tedbirlerin benimsenmesi de gerekmektedir.  

III. SOSYAL TARAFLARIN TASARI’YA TEPKİLERİ 

Bugüne değin, her iş güvencesi sağlanmasına yönelik getirilen kanun taslağında 
hem işveren hem de işçi kesiminde hararetli tartışmalar gündeme gelmiş, sonuç olarak 
bu yolda atılan adımlar bir kanun taslağı olmaktan öteye gitmemiştir.  

                                                           
5 Ancak Tasarı hükümleri uyarınca, Bakanlık’ça yapılan inceleme sonucu feshin sendika üyeliği 

sebebiyle olduğu, yani hakkında olumlu tesbit yapılan işçi, iş mahkemesine başvurarak işe iade 
talebinde bulunacağından bu ara başvurunun iş mahkemesinin iş yükünü hafifetlebileceği de 
söylenebilir. Ancak Tasarı’da sadece hakkında olumlu tesbit yapılan işçinin mahkemeye başvuracağı 
konusunda da açıklık  bulunmamaktadır. 
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Bügünde, Tasarı gündeme geldiğinden bu yana her iki kesimin olumlu ya da 
olumsuz tutumlarını, eleştirilerini görmekteyiz.  

İşveren kesimi bu Tasarı’ya hiç de olumlu tepki vermemektedirler. Tasarı’nın 
işten çıkarılan her işçinin sendika üyeliği nedeniyle işten çıkarıldığı iddiasıyla iş 
mahkemesine gitmesine imkan tanıdığını, işçiye iş güvencesi sağlamak yerine 
sendikalara üye güvencesi ve her işçiye ekstra tazminat güvencesi sağladığını 
belirtmektedirler. Tasarı’nın kıdem tazminatı, ihbar tazminatı, kötüniyet tazminatı, 
sendikal tazminat ve işsizlik sigortası gibi tazminatları gözardı ederek ekstra 
tazminatlar getirdiğini, bu nitelikte sosyal korumanın işletmelerin kaldıramayacağı 
boyutta olduğunu vurgulamışlardır. Bu Tasarı’nın sendikalara gönüllü üyelik ve 
bilinçli üyelik yerine, iyerlerinde verimsiz, uyumsuz ve sorunlu bir şekilde çalışan 
işçilerin kendi çıkarlarını korumak amacıyla sendikalara üye olmalarını sağlayacağını, 
“iş güvencesi” yerine “çalışma güvencesi” getireceğini belirtmektedirler6. Tasarı’nın 
tek yanlı olduğunu, ihtiyaçlara cevap vermekten uzak olduğunu, işletme gereklerini 
gözardı ettiğini, en etkin iş güvencesinin yeni iş bulma ve işyeri güvencesi olduğu 
gerçeğini görmezlikten geldiğini ifade etmektedirler. Ayrıca, Tasarı’nın ekonomideki 
dinamizmi yokedeceği ve üretim faaliyeti bir kenara bırakılarak yargılama dönemleri 
ve verimsizlik dönemlerinin başlayacağını vurgulamaktadırlar7. 

Özetle, işverenler ve işveren kuruluşları herşeyden önce işçinin feshe karşı 
korunmasına yönelik kısıtlayıcı yeni düzenlemeler getirilmesi temel fikrine karşı 
çıkmaktadırlar ve Tasarı’yı ülke şartlarına uygun bulmamaktadırlar. 

İşçi sendikaları ise iş güvencesi sağlamaktan çok uzak olduğunu ifade ettikleri 
bu Tasarı’yı hiç değilse bir yönüyle iş güvencesi sağlamayı amaçladığı için ümit 
verici bulmaktadırlar. Türk-İş Başkanlar Kurulu’nun 2000 yılının Eylül ayında 
yapılan Başkanlar Kurulu toplantısında, Tasarı ile benimsenen prensiplerin, her türlü 
işten çıkarmalarda geçerli bir neden aranması doğrultusunda olması ve bu nedenlerin 
Tasarı’da 158 sayılı Sözleşme hükümlerine uygun olarak tanımlanmasını ve geçerli 
nedenin bulunup bulunmadığına mahkemelerin karar vermesini sağlayacak 
hükümlerin kabul edilmesi yönünde birleşmişlerdir8. 

Şubat 2001 tarihinde gerçekleştirilen Bankacılık - Reel Sektör - Hükümet 
zirvesinde ise iş dünyası, Hükümetten beklentisinin “Tasarı’nın” geri çekilmesi 
yönünde olduğunu belirterek, Tasarı’ya destek vermediklerini ifade etmişlerdir9.  

                                                           
6 MESS Dergisi, Aralık 2000  
7 Ibid. 
8 turkis.org.tr/isguvgor.htm sitesinden elde edilen bilgi.  
9 Dünya Gazetesi, 8 Şubat 2001.  
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IV. HİZMET İLİŞKİSİNE İŞVEREN TARAFINDAN SON  
                    VERİLMESİNE İLİŞKİN 158 SAYILI ILO SÖZLEŞMESİNDE  
                     (“158 SAYILI SÖZLEŞME”)  – TASARI HÜKÜMLERİ  

158 sayılı Sözleşme, işçinin feshe karşı korunmasına ilişkin olarak genel 
hatlarıyla aşağıdaki hükümleri içermektedir: 

158 sayılı Sözleşme’de, Sözleşme hükümlerinin tüm ekonomik faaliyet 
alanlarına ve hizmet sözleşmesi ile çalışanlara uygulanacağı düzenlenmiştir. Belirli 
süreli veya belirli bir işin tamamlanması ile ilgili hizmet sözleşmesi ile çalıştırılan 
veya deneme süresi içinde bulunan işçilere, süreksiz hizmet akitleriyle çalışan işçilere 
bu Sözleşme hükümlerinin tamamen veya kısmen uygulanmayabileceği belirtilmiştir 
(m.2). 

158 sayılı Sözleşme’de, işçinin işveren tarafından iş sözleşmesinin sona 
erdirilebilmesi için, işçinin yetenekleri (kapasitesi) veya davranışlarıyla ya da işin 
yürütümüne veya işyeri gereklerine dayalı geçerli bir nedenin olması gerektiği 
belirtilmektedir (m.4). 

158 sayılı Sözleşme’de, sendika üyeliği, çalışma saatleri dışında veya işverenin 
izniyle sendikal faaliyetlere katılma, işçi temsilcisi olma veya talip olma, işveren 
hakkında yetkili makamlara şikayette bulunma, ırk, derinin rengi, cinsiyet, medeni 
durum, aile sorumlulukları, hamilelik, dini inanç, siyasi görüş, ulusal veya toplumsal 
köken veya analık izni sırasında işe gelmeme gibi nedenlerle işçinin işten 
çıkarılamayacağı açıkça belirtilmiştir (m.5).  

158 sayılı Sözleşme hükümleri uyarınca, hastalık veya kaza nedeniyle geçici 
olarak devamsızlık hizmet sözleşmesinin feshinde geçerli bir neden olarak kabul 
edilemez. 158 sayılı Sözleşme’de hangi hallerin geçici olarak işe gelmeme sayılacağı, 
hangi hallerde tıbbi raporun gerekeceği ve bu maddeye getirilebilecek sınırlamalar 
Sözleşmede belirtilen uygulama yöntemleriyle belirleneceği düzenlenmiştir (m.6). 

158 sayılı Sözleşme’de işçinin savunması alınmadan, işçinin çalışması veya 
davranışı ile ilgili bir nedene dayanılarak işçinin işten çıkarılamayacağı 
düzenlenmiştir (m.7).  

158 sayılı Sözleşme’de, iş güvencesinin diğer bir boyutu, geçerli bir nedene 
dayandırılmadan işten çıkarılan işçinin hakkını arama yollarıdır. 158 sayılı Sözleşme 
hükümleri uyarınca, geçerli bir nedene dayanmadan işveren tarafından işten 
çıkarıldığına inanan işçinin mahkeme, hakemlik kurulu veya hakem gibi tarafsız bir 
merci önünde makul bir süre içinde itirazda bulunma hakkı olduğu düzenlenmiştir 
(m.8). 

158 sayılı Sözleşme hükümlerine göre, işveren işçinin işten çıkarılması için 
geçerli bir nedenin bulunduğunu kanıtlamak zorundadır. Hizmet ilişkisine son verme 
işleminin işletmenin, işyerinin ve hizmetin yürütümü gereklerine dayandığının ileri 
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sürülmesi halinde iş mahkemesi, hakemlik kurulu veya hakem gibi merciler son 
vermenin gerçekten bu nedene bağlı olup olmadığını belirlemeye yetkilidirler, 
bununla beraber bu sebeplerin sözkonusu sona erdirmeyi haklı kılıp kılmadığına karar 
vermeye ne ölçüde yetkili kılınacakları, toplu iş sözleşmesi, hakem kararları veya 
mahkeme kararları veya ulusal uygulamaya uygun bir başka yöntemle yürürlük 
kazanmadığı hallerde ulusal mevzuatla sağlanır. İşçi, feshin haksız olduğu kanısında 
ise, itirazını makul bir süre içersinde yapması gerekir, aksi takdirde bu hakkından 
vazgeçmiş sayılacaktır. (m.9). 

158 sayılı Sözleşme’de feshin geçerli nedenler bulunmadan yapılması halinde 
uygulanacak hukuki yaptırımlar da belirlenmiştir, bu konuda tek bir çözüm yerine, 
ülkelerin tercihlerine göre belirli yollar önerilmiştir. 158 sayılı Sözleşme hükümleri 
uyarınca, işverenin işçiyi işten çıkarmasında geçerli bir nedeninin bulunmadığının 
saptanması durumunda; fesih geçersiz sayılarak iş ilişkisinin hiç kesilmemiş gibi 
devam etmesi veya hakimin kararına göre tazminat, veya feshin geçersiz olduğunun 
tesbiti üzerine yeniden işe alma veya tazminat ya da feshin haksız olduğunun tesbiti 
halinde tazminat öngörülen hukuki yaptırımlardır (m.10).  

158 sayılı Sözleşme hükümleri uyarınca, hizmet ilişkisine son verilen işçiye, 
ulusal mevzuata ve uygulamaya uygun olarak, hizmet süresine ve ücret seviyesine 
göre işveren tarafından veya işverenlerin katkıları ile oluşturulan bir fon tarafından 
kıdem tazminatı veya diğer işten ayrılma tazminatları veya işsizlik sigortası ödemesi 
veya diğer sosyal güvenlik türlerinden yardımlar veya bu tazminatların ve yardımların 
birleşiminden oluşan ödemeler yapılacaktır (m.12)10. 

158 sayılı Sözleşme’de toplu işçi çıkarmaya özgü olarak, işverenin ekonomik, 
teknolojik, yapısal ve benzeri nedenlerle işçilerin hizmet sözleşmesine son vermek 
istemesi halinde, işverenin işyerindeki işçi temsilcilerine işçi çıkarılmasından uygun 
bir zaman önce bilgi vermesi, ne kadarlık bir zaman diliminde fesihlerin gerçekleş-
tirileceğini bildirmesi düzenlenmiştir. İşverenin, işçi temsilcileri ile her nevi son 
verme işlemini önlemek veya çıkarılacak işçi sayısının asgariye indirilmesi veya bu 
son verme işleminin işçiler üzerindeki etkilerini hafifletmek konusunda alınacak 
önlemleri görüşme zorunluluğu düzenlenmiştir. Ayrıca, 158 sayılı Sözleşme’de bu 
durumlarda mevzuatla belirlenecek yetkili makamın da haberdar edileceği düzen-
lenmiştir. Ayrıca, işveren ekonomik, teknolojik, yapısal ve benzeri nedenlerle 
işçilerin hizmet ilişkilerine son vermek istediğinde, durumu yetkili makama bildirir, 
Bildirimde son verme işleminin gerekçelerini, bu işlemlerden etkilenecek işçi sayısı 

                                                           
10 158 sayılı Sözleşme hükümlerini incelediğimizde, uygulamadaki görüşlerin aksine 158 sayılı 

Sözleşme’de, iş güvencesi, kıdem tazminatı ve işsizlik yardımını birbirinin alternatifi olarak değil, 
birbirinin tamamlayıcısı olarak kabul edilmektedir. Ancak iş güvencesinin benimsendiği sistemlerde 
ayrıca kötüniyet tazminatının verilmesine gerek yoktur.  
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ve kategorileri ve son vermenin uygulanacağı süre hakkında yazılı olarak bilgiler 
verir (m. 13,14). 

158 sayılı Sözleşme hükümleri çerçevesinde Tasarı ile getirilen hükümleri 
değerlendirdiğimizde11, Tasarı’da Sözleşme hükümleriyle uyumlu, işçinin feshe karşı 
korunmasını engelleyen nitelikte hükümlere rastlamamaktayız.  

158 sayılı Sözleşme hükümleriyle uyumlu bir Tasarı’dan bahsedebilmek için, 
Tasarı’da tüm işten çıkarmaları kapsayan hükümlere yerverilmesi gerekir. Oysa 
Tasarı, sadece işçi sendika üyesi olursa ve bu yüzden hizmet sözleşmesi sona 
erdirilirse bir iş güvencesi getirmektedir. 158 sayılı Sözleşme hükümlerine uyumlu 
olmak isteniyorsa, Tasarı ile amaçlanan “üyelik güvencesi” değil, “iş güvencesi” 
olmalıydı ve toplu işçi çıkarmalarda, Sözleşme hükümlerine paralel olarak belli 
nedenlere bağlı olmalıydı ve toplu işçi çıkarmalarda feshin olumsuz etkilerini giderici 
tedbirler benimsenmeliydi. Ancak bu tedbirlerin işlemesi işçinin esasen yönetime 
katılmasıyla yakından ilgili olduğundan, işçinin yönetime katılması müessesesinin de 
İş Hukuku uygulamasına kazandırılması gerekmektedir.  

Tasarı, 158 sayılı Sözleşme’nin yukarıda belirtilen hükümlerinde olduğu gibi, 
“işçinin kapasitesine (veya davranışlarına) veya işin yürütümüne veya işyeri 
gereklerine” dayalı geçerli bir neden olmadıkça hizmet sözleşmesinin sona 
erdirilmesini önleyen hükümler içermeliydi. Bunun yanısıra, özellikle hamilelik, 
cinsiyet, analık iznini kullanmak sebebiyle devamsızlık başta olmak üzere, siyasi 
görüş, sendikal faaliyet ve aile sorumlulukları v.b. sebebebiyle hizmet sözleşmesine 
son verilemeyeceğini düzenlemeliydi. Tasarı’da, geçerli nedeni ispat 
yükümlülüğünün işverende olduğu hükme bağlanmalıydı. 

Tasarı’da işçinin yukarıda belirtilen şekilde geçerli bir neden olmaksızın hizmet 
sözleşmesinin feshedilmesi halinde uygulanacak hukuki yaptırımlar 158 sayılı 
Sözleşme hükümlerine paralel olarak düzenlenmeliydi. Özellikle feshin haksız 
olduğunun ispatlanması halinde işçinin öncelikle işe iadesinin sağlanması, işçinin işe 
dönmesinin uygulanabilir olmadığı durumlarda, hizmet akdinin sona ermesi ile bir 
tazminata karar verilmesi sağlanması gerekirdi.  

Tasarı ile İş Kanunu’nun 13 maddesine getirilen düzenleme işverenin işçinin 
hizmet sözleşmesini sona erdirme hakkına bir sınırlama getirmemektedir, işveren 
eskiden olduğu gibi bildirim süresine uyarak veya bildirim süresine ait ücreti peşin 
ödeyerek işçinin hizmet sözleşmesini sona erdirebilecektir, bu defa sadece fesih 
sebebini açıkça belirtecektir. Tasarı’da belirtilecek nedenin niteliği konusunda 

                                                           
11 158 sayılı Sözleşme hükümlerinin değerlendirilmesi konusunda ayrıntılı bilgi için bkz. Münir 

Ekonomi, Türkiye’de İşçinin feshe Karşı Korunması Bakımından 158 sayılı ILO Sözleşmesi ve Yeni 
Model Arayışı, Almanya’da ve Türkiye’de İşçinin Feshe Karşı Korunması Semineri, Marmara 
Üniversitesi Hukuk Fakültesi, İstanbul 1997, s.81. vd. 
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herhangi bir sınırlama düzenlenmediğinden, getirilen hükmün uygulamada iş 
güvencesi sağlayacak pratik bir faydası olmayacaktır.  

Tasarı’da sadece işçi sendikasına üyelik nedeniyle işten çıkarmalarda, feshin 
sendika üyeliği sebebiyle ilgili olup olmadığı, sınırlı bir zaman sürecinde, yani seri 
muhakeme usulü ile iş mahkemesince tesbit edileceği düzenlenmiştir. Oysa, diğer 
işten çıkarmalarda uygulanmak üzere böyle bir usul öngörülmemiştir. Bu tür bir 
düzenleme diğer işten çıkarmalarda uygulanmadığı için yetersiz, cebinde işçi 
sendikası üyelik kartı taşıyan her işçinin kolayca başvuracağı bir usul olabileceği için 
de suistimale açık bir düzenlemedir. Bu sebeple, feshe karşı koruma konusunda yargı 
denetimi önemli bir yer tuttuğundan, yargı denetimine ilişkin hükümler tüm işten 
çıkarmalarda uygulanabilecek seri bir usul içermelidir. Diğer yandan denetim 
merciinin mutlaka iş mahkemesi olması şart değildir, 158 sayılı Sözleşme 
hükümlerine paralel olarak, Tasarı’da fesih işlemine karşı itirazların iş mahkemlerine 
veya taraf iradelerine göre hakem veya hakem kuruluna götürebileceği 
düzenlenebilirdi. Bu tür bir düzenleme de iş mahkemelerinin iş yükünü azaltacak 
nitelikte bir uygulama olacaktır.  

V. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME 

Bakanlık tarafından hazırlanan Tasarı, Türkiye’de mevcut düzenlemelerde iş 
güvencesinin bulunmadığını kabul etmesi bakımından olumlu bir girişim olmasına 
rağmen, bu biçimiyle 158 sayılı Sözleşme hükümlerine uymamaktadır.  

Tasarı yıllardır özlemi duyulan beklentileri karşılamaktan ve çalışma hayatına 
gerçek ve etkin bir iş güvencesi getirmekten uzaktır. Tasarı soruna yüzeysel bir 
çözüm getirmektedir ve adeta sendika üyeliği nedeniyle fesihlere karşı bir iş 
güvencesi getirmeye yönelik bir düzenlemedir. Deyim yerindeyse, son yıllarda 
gittikçe zayıflayan, gücünü kaybeden sendikalara “taze kan” sağlamayı 
amaçlamaktadır.  

Türkiye Cumhuriyeti, çalışma mevzuatına, onaylayarak iç hukukuna dahil ettiği 
158 sayılı Sözleşmeye uygun daha geniş kapsamlı ve etkin bir iş güvencesi 
kazandırmakla yükümlüdür. Bunu tüm iş yasalarına bu konuda hükümler serpiştirerek 
yapabileceği gibi, ayrı bir feshe karşı korunma kanunu ile tüm faaliyet alanlarını içine 
alacak şekilde de yapabilir. 

Ancak şunu da ifade etmemiz gerekir ki, iş güvencesi, salt bu doğrultuda yasal 
düzenlemelerin kabul edilmesi ile sağlanamaz. İş güvencesini düzenleyen yasal 
düzenlemelerin başarısı birçok faktöre bağlıdır. O halde iş güvencesini sağlamaya 
yönelik yasal düzenleme ve uygulamaların yanısıra, buna ek yeni önlemlerin ve bu ek 
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önlemleri yaşama geçirici kurumların oluşturulması gerekir. Bunlar işçinin yeni işe 
yerleştirilmesini sağlayıcı önlemler ve kurumlar başlığı altında toplanabilir12. 

Ayrıca, kayıt dışı ekonomi ile etkili bir biçimde mücadele edilmesi de iş 
güvencesine katkıda bulunacaktır. 

Özetle, İş Hukukunun en önemli konularından biri olan işçinin feshe karşı 
korunması konusu, işşizlik, işsizlik sigortası, iş bulma, mesleğe yöneltme, ihbar 
tazminatı, kıdem tazminatı, iş mahkemelerinin organizasyonu, ekonomik ve sosyal 
kalkınma gibi çeşitli alanlarla bağlantılı olup, bunların bir bütün olarak sosyal politika 
ve hukuk anlayışı içinde içinde değerlendirilmesi gereklidir. Ancak şunu belirtmeliyiz 
ki, burada saydığımız hiçbir kurum, hukuki nitelik itibariyle özdeş, birbirinin 
alternatifi kurumlar olarak değerlendirilemez, her bir kurum bir bütünün parçasıdır. 

Nitekim, yıllardır kurulması arzulanan işsizlik sigortası kurulmuştur. Bu 
bakımdan yasal iş güvencesinin etkinliğini sağlaması bakımından bu gelişme 
sevindiricidir. Zira işsizlik sigortası yasal iş güvencesi sisteminin zorunlu bir 
parçasını teşkil etmektedir. Bunun yanısıra kıdem tazminatı fonunun oluşturulması 
gerek-mektedir. Çünkü böyle bir fonun oluşturulmayışı işletmelerin kıdem tazminatı 
yükünü olumsuz etkilemekte, bu kesimin yasal iş güvencesi sistemine olumsuz 
bakmaları sonucunu doğurmaktadır. 

Tasarı’yı incelediğimizde yukarıda da belirttiğimiz üzere asıl amacın, İş 
Kanunu’nun 13. maddesini düzenleyerek, gerçek bir iş güvencesi yaratma amacını 
taşımadığını, sınırlı bir alanı kapsadığını rahatlıkla söyleyebiliriz. Tasarı’da düzen-
lendiği gibi, iş güvencesini sadece “sendikaya üye olma teminatını” koruma 
konusuyla sınırlı bırakmak yeterli değildir, böyle bir iş güvencesi sistemi de 
uluslararası yükümlülüklerimiz açısından yeterli değildir. 

Tasarı kabul edilirse işverenler eskiden olduğu gibi yine İş Kanununun 13 
maddesine dayanarak rahatlıkla işçi çıkarabileceklerdir. İşçinin feshe korunması 
konusunda yapılması gereken 158 sayılı Sözleşme’de yeralan güvenceleri yasalaş-
tırmak olmalıdır.  

Gerçek ve etkin bir iş güvencesinin çalışma hayatında yadsınamaz olumlu 
etkileri bulunmaktadır. Öncelikle uluslararası standartlara uygun bir iş güvencesi tesis 
edilmesinin işletmelerde verimliliğe, kaliteye, üretim artışına, çalışma barışına ve 
ekonomik istikrara olumlu katkıları olacaktır13. Yasal iş güvencesinin varlığı işçinin 
işten çıkartılmasını zorlaştırdığı anlamına da gelmez, işveren meşru sebeplerin 

                                                           
12 Ayrıntılı bilgi için bkz. Ali Güzel, Türkiye’de Feshe Karşı Korunmanın Kıdem Tazminatı ve İşsizlik 

Sigortası İle İlişkileri, Almanya’da ve Türkiye’de İşçinin Feshe Karşı Korunması Semineri, Marmara 
Üniversitesi Hukuk Fakültesi, İstanbul 1997, s. 208. 

13 Bkz.: Tankut Centel, İş Güvencesinin Yasalarla Sağlanmasının Ekonomik ve Sosyal Etkileri, İş 
Hukuku Dergisi, Cilt III, Sayı 2, Nisan-Haziran 1993, s. 198. 
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bulunması halinde herzaman işçinin iş sözleşmesini sona erdirebilir, iş güvencesi 
sadece keyfi işten çıkarmaları engelleyen hukuki bir önlemdir. 

Sendika özgürlüğü ile toplu iş sözleşmesi özerkliğinin ve grev hakkının 
kullanımı gibi kollektif özgürlüklerin işlerliği doğrudan doğruya çalışma hakkının 
uzantısı olarak tanınacak bulunan yasal iş güvencesinin benimsenmesine bağlıdır. 
Çünkü sendikal hakların kullanımı, işçinin işini koruyabilmesiyle doğrudan ilgilidir14.  

İşçinin feshe karşı koruyan düzenlemeler iş ilişkisinden doğan hak arama 
özgürlüğünü de somutlaştırır.  

Haksız rekabetin önlenmesinde yasal iş güvencesinin bulunması önemli bir 
faktördür. Zira sendikal örgütlenmenin gelişmediği ufak işyerlerinde işverenler 
genellikle işçilik maliyetlerini düşürerek, sendikal örgütlenmesini tamamlamış 
bulunan büyük işletmeler karşısında haksız rekabet ortamını oluştururlar. Halbuki 
yasal iş güvencesinin bulunduğu bir ortamda işçi gönül rahatlığı ile sendikaya üye 
olma olanağı kazanacak, buda küçük işyerlerine sendikanın girebilmesini ve zaman 
içersinde haksız rekabet ortamının kalkmasını sağlayacaktır. 

Diğer yandan, yasal iş güvencesinin tanınması işverene getireceği mali külfetler 
dolayısıyla işvereni kaçak işçi çalıştırmaya itebilir. Ancak, bu sorun etkin bir devlet 
denetimi ile çözülebilir. Ancak halihazırda devlet denetim örgütünün eleman azlığı ile 
donanım eksikliği ile bu denetimin nasıl sağlanacağı düşündürücüdür. Bu nedenle 
devletin öncelikle bu yapısal eksikliklerini gidermesi gerekmektedir. 

Özellikle belirtmek gerekir ki, sosyal taraflar arasında uzlaşma sağlayan, sosyal 
dengeyi bozmayan bir iş güvencesinin kabulü çok önemlidir. Hiçbir yasa amacını 
aşan şekilde düzenlemeler getirmemelidir. Özellikle iş yasalarında sosyal taraflar 
arasında sosyal dengenin korunması çok önemlidir, çünkü sosyal dengenin korunması 
ülkenin ekonomik istikrarı için de önemlidir. Türkiye küreselleşmenin etkisi altında 
kıyasıya bir rekabet ortamı içindedir. Böyle bir ekonomik ortamda benimsenen 
hukuki düzenlemeler de sosyal taraflar arasında dengeyi kuracak, global düzenin 
süregelen esnekleşme eğilimlerini karşılayacak nitelikte olmalıdır. Ancak bu etkin bir 
iş güvencesi sisteminin oluşturulmasında gerekli asgari prensiplerden vazgeçilmesi 
anlamını da taşımaz.  

Eskiden, yasal iş güvencesinden belirli bir kitlenin yararlanacağı, bu kitlenin 
ayrıcalıklı bir kitle yaratacağı eleştirisi, Tasarı’da yeralan İş Kanunu’nun uygulan-
madığı istisna kapsamının daraltılmasına (Tasarı tarım ve orman işlerini de İş 
Kanunu’nun uygulama alanı içine almaktadır) yönelik hükümlerin benimsenmesiyle 
giderilebilir. Ancak esas olan, Basın İş Kanunu, Deniz İş Kanunu ve Borçlar Kanunu 
kapsamındaki işyerlerinde çalışan işçileri de kapsayacak bir iş güvencesi sistemi 
getirilmesidir. Bu yüzden farklı iş yasaları içine yerleştirilmiş iş güvencesi sağlayan 

                                                           
14 Ibid, s. 198. 
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hükümler yerine iş güvencesinin bir bütün olarak; uygulama alanı, işleyişi, istisnaları 
ve hükümleri ile, tek bir kanun çerçevesinde düzenlenmesi tercih edilmelidir. Tasarı 
dar bir alanı ilgilendiren bu yönüyle de eleştiriye açıktır. Sön söz olarak, keyfi işten 
çıkarmaları kontrol etmek isteyen iş güvencesi kurumu, sosyal barışı sağlamanın 
yanısıra çalışma hayatında istikrarı sağlayacak etkiye sahiptir, ancak kanunlaştırılması 
planlanan Tasarı bunu sağlayacak nitelikten çok uzaktadır, ve asgari nitelikteki 
uluslararası standartların da çok gerisindedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


