4857 SAYILI İŞ KANUNU IŞIĞINDA ‘İŞ GÜVENCESİ’ HÜKÜMLERİ
15/03/2003 tarihinde yürürlüğe giren 4773 sayılı yasa ile 1475 sayılı ‘İş Kanunu’ ve 5953 sayılı ‘Basın Mesleğinde Çalışanlarla Çalıştıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanun’un bazı maddeleri değiştirilmiş; bu sebeplerle 4773 sayılı yasa ‘İş güvencesi yasası’ olarak anılmıştır. İş güvencesine ilişkin hükümler 10.06.2003 tarihinde yürürlüğe giren 4857 sayılı İş Kanunun 18.19.20 ve 21. maddeleri ile de son halini almıştır. 
4857 sayılı İş Kanunun getirdiği düzenlemelere göre İş güvencesi hükümlerinden yararlanabilmek bir takım şartların varlığına bağlıdır;
· Otuz
 veya daha fazla işçiyi bir hizmet akdine dayanarak çalıştıran iş yerlerinde
, 
· İşletmenin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yardımcıları ile işyerinin bütünün sevk ve idare eden ve işçiyi işe alma ve çıkarma yetkisi bulunan ve işveren vekili niteliğine haiz olmayan,
· En az altı aylık kıdemi olan
  ve belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışıp İş sözleşmesi İşverence feshedilen çalışanlar İş güvencesi hükümlerinden yararlanabilmektedir. Dolayısıyla iş akdini haklı nedenle dahi olsa fesheden Çalışanın, iş güvencesi hükümlerinden faydalanma imkânı bulunmamaktadır.
İşverence yapılan fesih ancak 4857 sayılı İş Kanununda belirtilen şartların varlığı halinde geçerli olacaktır. Bu sebeplerle İşveren ancak, kanunun 25. maddesindeki haklı nedenlerin varlığı ya da kanunda belirlenen işçinin yeterliliği, davranışları, işletme, işyeri veya işin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir nedenin varlığı halinde İş sözleşmesini feshedebilecektir. İşveren fesih bildiriminde fesih nedenini yazılı olarak açık ve kesin biçimde belirtmek zorunda olacaktır. İş kanunun 25. maddesinde tahdidi olarak sayılmış haller dışında İşveren davranışı veya verimi ile ilgili nedenlerle iş akdinin feshi halinde, çalışanın yazılı savunmasının almak zorundadır. Zira geçerli sebeple yapılacak fesihlerden evvel çalışanın savunmasının alınmamış olması, fesih işlemini geçersiz kılmaktadır.
İş sözleşmesi neden gösterilmeden feshedilen ya da gösterilen sebebin geçerli olmadığını düşünen Çalışan, sözleşmenin feshedilmesinden sonraki bir ay içerisinde dava açabilecektir. Ancak bu bir aylık sürenin hak düşürücü süre olduğu unutulmamalıdır. Toplu İş Sözleşmelerinde ise özel hüküm olması durumunda veya tarafların anlaşmasını müteakiben ihtilaf yine bir aylık süre içinde özel hakeme götürülebilecektir.
Çalışanın iş sözleşmesinin feshinin geçerli bir sebebe dayanmadığı iddiası ile süresi içerisinde ‘İşe iade davası’ açması durumunda, feshin geçerli bir sebebe dayandığını ispat yükümlülüğü işverene ait olacaktır. Her ne kadar İş Kanununda İşe İade Davalarının seri muhakeme usulüne göre iki ay içerisinde sonuçlandırılacağı ve mahkemece verilen kararın temyiz edilmesi halinde, Yüksek Mahkeme’nin bir ay içinde kesin olarak karar verileceği hüküm altına alınmış olsa da uygulamada İşe iade davalarının bir yıla yakın bir süre sonunda neticelendiği görülmektedir.
İşe iade davası niteliği itibariyle bir tespit davasıdır. Feshin geçersizliğine dair verilen ve kesinleşen kararın çalışana tebliğinden itibaren çalışan, on işgünü içerisinde işe başlamak için İşverene başvurmazsa veya bu süre içinde başvuruda bulunmakla birlikte İşverenin usulüne uygun daveti üzerine hiç bir mazeret göstermeksizin işe başlamazsa; İşverence yapılan geçersiz fesih, geçerli feshin hüküm ve sonuçlarını doğuracaktır.
 
Feshin geçersizliğine karar verilmesi ve çalışanın 10 iş günü içerisinde İşverene başvurması neticesinde İşveren, bir ay içerisinde çalışanı eski işine yada bu mümkün değilse unvan ve diğer özelliklerine uygun benzer bir işe başlatmak; başlatmak istemezse de mahkemece hükmedilen tutarda
 ‘İş Güvencesi Tazminatı’nı  ödeme yükümlülüğünde olacaktır. 
İşverenin usulüne uygun olarak yapılan başvuru neticesinde çalışanı işe başlatması veya başlatmaması durumlarında İşveren Çalışana; mahkeme kararının kesinleşmesine kadarki çalıştırılmadığı süre için, en çok dört aya kadar doğmuş bulunan ücret ve diğer haklarını ödemekle yükümlü olacaktır. Ayrıca Çalışanın fesih tarihini izleyen 4 aylık süre için geriye dönük SSK primlerinin de yatırılması gerekmektedir. İşverence yapılan geçersiz fesih neticesinde Çalışana ihbar ve kıdem tazminatları ödenmişse ve Çalışan işe başlatılacaksa; bu tazminat bedelleri ödenecek 4 aylık ücret tutarından mahsup edilecektir. Çalışanın işe başlatılmaması durumunda ise fark ihbar ve kıdem tazminatlarının hesaplanarak, 4 aylık ücret tutarı ve İş güvencesi tazminatı ile birlikte çalışana ödenmesi gerekmektedir. 
Çalışmanın devamlılığı ve istikrarı ancak tarafların karşılıklı iyiniyeti ve haklarına gösterdikleri saygı ile gerçekleşecektir. Bir işyerinin faaliyetlerini sürdürmesinde çalışanların emeği ne kadar önemliyse; İşyerinin de çalışanlarına sunduğu haklarının süreklilik arz etmesi açısından çalışanın tüm iyiniyet ve gayretiyle çalışması o denli önemlidir.  
Her ne kadar 4857 sayılı İş Kanunu çalışanın emeğini korumaya yönelik hükümler getirmiş olsa da yeni yasadaki boşlukların doldurulması ve uygulamada ki aksaklıklarının giderilmesi için Yüksek Mahkemeye, hâkimlerimiz ve meslektaşlarımıza önemli görevler düşmektedir. 










Av. Tuğba Doğru
� İşverenin, aynı işkolunda birden fazla işyerinin olması halinde, işyerinde çalışan işçi sayısı, bu işyerlerinde  çalışan toplam işçi sayısına göre belirlenecektir.


�Eski yasa çerçevesinde bu sayı 10 idi 


� Aynı işverenin bir veya daha fazla işyerlerinde geçen süreler bu hesaba eklenebilecektir.


� Her ne kadar İşverenin usulüne uygun daveti üzerine hiç bir mazeret göstermeksizin işe başlamayan Çalışanın iş sözleşmesinin akıbetine ilişkin yasa da açık bir hüküm bulunmuyor olsa da doktrin görüşleri bu yöndedir.


� Çalışanın kıdemi nazara alınarak en az dört ay en çok sekiz aylık ücreti tutarında





