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TÜRK HUKUKU’NDA VE A.B. HUKUKU’NDA İŞÇİ HAKLARI

Sedat AKSAKALLI(

I- GENEL OLARAK


İş hukuku kapitalist sistemde sömürülen fabrika işçilerinin işverene karşı korunması ihtiyacından doğmuştur. İşçinin korunması Anayasalarda yer alan sosyal devlet ilkesinin de tabii bir sonucudur.(Tunçomağ-Centel, s.9) İş kanunları ile ekonomik bakımdan zayıf olan işçilerin ekonomik yönden daha kuvvetli durumda bulunan işverenlere karşı korunması amaçlanmıştır. 

II- AVRUPA BİRLİĞİNDE İŞÇİ HAKLARI


Bugüne kadar AB’de iş hukuku ve çalışma koşulları alanında kabul edilen belli başlı yönergeler aşağıdakiler gibidir.


-Üye devletlerde toplu olarak işten çıkarma halinde uygulanacak hükümleri uyumlaştırmaya yönelik düzenlemeler. Yönerge toplu işten çıkarmaları önlemek veya azaltmak için bu tür tedbirlerin alınmasından önce işçi temsilcileri ile görüşülmesi mecburiyetini getirmekte ve ayrıca üye devletlerde yetkili kılınacak mercilere bu tedbirlerin bildirilmesini öngörmektedir. 


-Şirket işletme ve işletme bölümlerinin devri halinde çalışanların taleplerinin korunmasına ilişkin üye devletlerde mevcut düzenlemeleri uyumlaştırmaya ilişkin yönerge: Bu yönergenin asli amacı AT içindeki işletmelerin yeniden yapılanması sürecinin bu işletmelerde çalışanlar için olumsuz sonuçlar beraberinde getirmesini engellemektir. İşletme devirleri nedeniyle eski ve yeni işverenin işçinin işine son verilmesi mümkün olduğu ölçüde zorlaştırılmakta ve işçinin aynı statüde işine devam etmesi temin edilmektedir. Devredenin iş akdinden doğan hak ve borçları devralana geçmektedir. 


-İşverenlerin ödeme aczine düşmesi halinde işçilerin korunmasına dair yönerge. Bu yönerge, işverenin ödeme güçlüğüne düşmesinden önceki dönemde birikmiş olan işçi alacaklarının tahsilini güvence altına alma amacını taşımakta ve bu güvencenin sağlanması için bir garanti fonunun oluşturulmasını öngörmektedir.


-ATA’nın 100. maddesine dayanılarak işçinin iş sözleşmesine veya iş ilişkisine uygulanacak hükümler hakkında bilgilendirilmesini öngören bir yönerge kabul edilmiştir. Bu yönerge işçiye, iş sözleşmesi veya iş ilişkisi hakkında işvereninden yazılı bilgi verilmesini isteme hakkını tanımaktadır. 


-Topluluk genelinde faaliyet gösteren ortaklıklarda işletme kurullarının tesisi veya çalışanların gereği gibi dinlenmesi ve bilgilendirilmesi için başka bir yöntemin geliştirilmesi için yönerge. Özellikle topluluk içinde sınır aşan birleşmelerin çokluğu bu işletmelerde işçilerin dinlenmesi için düzenlemeler yapılması ihtiyacını gündeme getirmiştir. 


-İşçilerin belirli bir hizmetin ifası için başka üye ülkelere gönderilmesi halinde haklarının korunmasına ilişkin yönerge. Bu yönergenin amacı, bir üye devlette çalışan işçinin belirli bir süre için başka bir üye devlette çalışmak üzere gönderilmesi halinde, gönderildiği ülkede aynı alanda aynı işi ifşa edenler için geçerli olan bazı kuralların kendisine de uygulanmasını temin etmektir. 


-Kısmi çalışmaya ilişkin hükümler getiren yönerge. Özellikle kısmi çalışanlara ilişkin ayrımcılığın önlenmesi ve kısmi çalışmaların kalitesinin artırılması amacını güden bu yönerge ayrıca kısmi çalışma ile tam gün çalışma arasındaki geçişin teşvikine ilişkin düzenlemeler de içermektedir.


-Süreli iş akitleri hakkında yönerge. Yönergenin amacı, sürekli iş akitleri akdetme imkanının kötüye kullanılmasını engellemektir. Yönerge, bu tür akit tipleri açısından ayrımcılık yapma yasağı getirmekte ve belirli koşulların varlığı halinde süreli sözleşmelerin süresiz sözleşme sayılmasını öngörmektedir. (Tekinalp/Tekinalp Avrupa Birliği Hukuku)


Kadın-Erkek Eşitliği Alanındaki Faaliyetler


Kadın ve erkeğe eşit iş için eşit ücret verilmesi kuralı henüz AET’yi kuran antlaşmanın 119. maddesi ile getirilmiştir. 1974 yılında kaleme alınan sosyal politikaya ilişkin faaliyet programı ile kadın-erkek eşitliği konusunda ilk hedefler belirlenmiş, Konsey, işe girmede, iş koşullarında ve ücretlerde eşitliğin sağlanması ve ailevi yükümlülüklerin çalışma koşullarıyla çatışmaması için gerekli önlemleri almakla görevlendirilmiştir. ATA’nın aynı konuyu düzenleyen 141. maddesi ise her üye ülke kadın ve erkeklerin eşit veya eşdeğerde iş için eşit ücret almasını temin eder hükmünü getirmektedir. 


Kadın-Erkek Eşitliği Alanında Çıkan Yönergeler


-AETA m.119’a dayanılarak çıkarılan ilk yönerge eşit işe eşit ücret ilkesinin uygulanmasını somutlaştırmaya yöneliktir. Yönerge Ata m. 119’un eş değerde işe eşit ücret verilmesini kapsamına almamış olması ve eksikliğin yönerge tarafından giderilmesi bakımından önemlidir. 


-İkinci yönerge kadınların işe alımında, mesleki eğitimde ve ilerlemede ve çalışma koşullarında eşit hakların tanınması konusuna eğilmektedir. Bu yönergenin 2. maddesinde, hiç kimsenin doğrudan veya dolaylı olarak cinsiyeti, özellikle medeni hali ve ailevi durumu nedeniyle mağdur durumda bırakılamayacağı belirtilmektedir.


-Üçüncü yönerge ise sosyal güvenlik sistemlerinin kadın-erkek eşitliğini sağlayacak şekilde yeniden düzenlenmesi hakkındadır. 


-1993 yılında hamile, loğusa ve emziren kadınların iş yerinde güvenliğinin korunması için bir yönerge kabul edilmiştir. 


-Kadın ve erkelerin bir çocuk sahibi olmaları veya evlat edinmeleri halinde, üye devletler tarafından belirlenecek bir yaşa kadar en az üç ay süreyle ücretsiz izin alma hakkı vardır.


-1997 yılında cinsiyete dayalı ayrımcılık halinde ispat yükünün nasıl düzenleneceği sorunu bir yönerge konusu olmuştur. Yönergeye göre üye devletler, ayrımcılığa uğramış olan kişinin, mahkemede veya diğer bir yetkili merci önünde doğrudan veya dolaylı bir ayrımcılığın var olduğu şüphesi doğuracak vakıaları sunması halinde cinsiyete dayalı bir ayrımcılığın olmadığına ilişkin ispat yükünü karşı tarafa yüklemek için gerekli düzenlemeleri yapmak zorundadır. 


-1991 yılında iş yerinde kadın ve erkelerin haysiyetinin korunması ve cinsel tacizin önlenmesi konusunda Komisyon tarafından üye devletlere tavsiyede bulunulmuştur. (Tekinalp/Tekinalp Avrupa Birliği Hukuku)

İŞÇİLERİN SERBEST DOLAŞIMI


Amsterdam anlaşmasının işçilerin serbest dolaşımı ile ilgili hükümleri şöyledir.


Madde 39:1.Topluluk içinde işçilerin serbest dolaşımı sağlanır. 


2.Serbest dolaşım, Üye Devletler’in işçileri arasında, istihdam, ücret ve diğer çalışma koşulları bakımından uyrukluk esasına dayalı her türlü ayrımcılığın kaldırılmasını gerektirir,


3.Serbest dolaşım, kamu düzeni, kamu güvenliği veya kamu sağlığı nedenleriyle haklı görülebilecek sınırlamalar saklı kalmak kaydıyla;


-Fiilen yapılmış iş tekliflerini kabul etme,


-Bu amaçla üye devletlerin topraklarında serbestçe dolaşma,


-Üye devletlerin birinde Devlet uyruklarının istihdamını düzenleyen, yasa, tüzük ve idari düzenlemelere uygun olarak, bir iş yapmak amacıyla oturma,


-Bir üye Devlet’te bir işte çalıştıktan sonra, Komisyonca hazırlanacak uygulama tüzükleri ile belirlenecek koşullar içinde o Üye Devlet topraklarında bulunma hakkını içerir.


AVRUPA BİRLİĞİNDE İŞ GÜVENCESİ


Avrupa Birliği ülkelerinde iş güvencesi hususunda ortak hükümler bulunmamaktadır. Her ülkede birbirlerinden farklı hükümler bulunmakla birlikte bu konuda hükümlerin yakınlaştırılması için çalışmalar devam etmektedir. Üye ülkelerin İş Hukuku mevzuatının tek bir düzenlemeye bağlanması anlamına gelen mevzuatların birleştirilmesi mümkün olmamıştır. Üye ülkeler genellikle  iş ilişkisinin;


-Karşılıklı anlaşma,


-Belirli süreli sözleşmenin sona ermesi,


-Bir koşulun yerine gelmesi,


-İşin tamamlanması,


-İş görenin ölümü,


-Mahkeme kararı ile sona erme  olarak kabul etmektedirler. 
III- TÜRKİYEDE İŞÇİ HAKLARI


-4857 sayılı İş Kanunu bir özel hukuk ilişkisi olan hizmet akdinin tarafları bulunan işçi ve işverenlerin hak ve borçlarını düzenlemektedir. Bu arada kamu düzeninin sağlanması amacıyla işverene, yüklediği zorunlulukların yerine getirilmesini müeyyidelere bağlayarak, ekonomik ve sosyal yönden korunmaya muhtaç işçilere daha iyi iş ve çalışma şartları sağlamayı amaçlamaktadır. (İş Hukuku, Cevdet İlhan Günay, s.95)


-4857 Sayılı İş Kanunun ikinci maddesine göre “Bir iş sözleşmesine dayanarak çalışan gerçek kişiye işçi, işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişiye yahut tüzel kişiliği olmayan kurum ve kuruluşlara işveren, işçi ile işveren arasında kurulan ilişkiye iş ilişkisi denir. İşveren tarafından mal veya hizmet üretmek amacıyla maddî olan ve olmayan unsurlar ile işçinin birlikte örgütlendiği birime işyeri denir.


İşveren adına hareket eden ve işin, işyerinin ve işletmenin yönetiminde görev alan kimselere işveren vekili denir. .

   
Bir işverenden, işyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine ilişkin yardımcı işlerinde veya asıl işin bir bölümünde işletmenin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işlerde iş alan ve bu iş için görevlendirdiği işçilerini sadece bu işyerinde aldığı işte çalıştıran diğer işveren ile iş aldığı işveren arasında kurulan ilişkiye asıl işveren-alt işveren ilişkisi denir. Bu ilişkide asıl işveren, alt işverenin işçilerine karşı o işyeri ile ilgili olarak bu Kanundan, iş sözleşmesinden veya alt işverenin taraf olduğu toplu iş sözleşmesinden doğan yükümlülüklerinden alt işveren ile birlikte sorumludur.


-İş Kanunun 5. maddesi Eşit davranma ilkesi başlığını taşımaktadır. Bu madde hükmüne göre “ İş ilişkisinde dil, ırk, cinsiyet, siyasal düşünce, felsefî inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayırım yapılamaz.


İşveren, esaslı sebepler olmadıkça tam süreli çalışan işçi karşısında kısmî süreli alışan işçiye, belirsiz süreli çalışan işçi karşısında belirli süreli çalışan işçiye farklı işlem yapamaz.   İşveren, biyolojik veya işin niteliğine ilişkin sebepler zorunlu kılmadıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, uygulanmasında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı işlem yapamaz.   Aynı veya eşit değerde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük ücret kararlaştırılamaz.   İşçinin cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha düşük bir ücretin uygulanmasını haklı kılmaz.   İş ilişkisinde veya sona ermesinde yukarıdaki fıkra hükümlerine aykırı davranıldığında işçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminattan başka yoksun bırakıldığı haklarını da talep edebilir.


-İşyerinin veya bir bölümünün devri hususu İş Kanunumuzun 6. maddesinde düzenlenmiştir. Bu maddeye göre” İşyeri veya işyerinin bir bölümü hukukî bir işleme dayalı olarak başka birine devredildiğinde, devir tarihinde işyerinde veya bir bölümünde mevcut olan iş sözleşmeleri bütün hak ve borçları ile birlikte devralana geçer.   Devralan işveren, işçinin hizmet süresinin esas alındığı haklarda, işçinin devreden işveren yanında işe başladığı tarihe göre işlem yapmakla yükümlüdür.


Yukarıdaki hükümlere göre devir halinde, devirden önce doğmuş olan ve devir tarihinde ödenmesi gereken borçlardan devreden ve devralan işveren birlikte sorumludurlar. Ancak bu yükümlülüklerden devreden işverenin sorumluluğu devir tarihinden itibaren iki yıl ile sınırlıdır.


Tüzel kişiliğin birleşme veya katılma ya da türünün değişmesiyle sona erme halinde birlikte sorumluluk hükümleri uygulanmaz.


Devreden veya devralan işveren iş sözleşmesini sırf işyerinin veya işyerinin bir bölümünün devrinden dolayı feshedemez ve devir işçi yönünden fesih için haklı sebep oluşturmaz. Devreden veya devralan işverenin ekonomik ve teknolojik sebeplerin yahut iş organizasyonu değişikliğinin gerekli kıldığı fesih hakları veya işçi ve işverenlerin haklı sebeplerden derhal fesih hakları saklıdır.

 
-İş Kanunumuza göre İş sözleşmesi, bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer tarafın (işveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir. İş sözleşmesi, Kanunda aksi belirtilmedikçe, özel bir şekle tâbi değildir.


-Süresi bir yıl ve daha fazla olan iş sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur.


-Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde işveren işçiye en geç iki ay içinde genel ve özel çalışma koşullarını, günlük ya da haftalık çalışma süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme dönemini, süresi belirli ise sözleşmenin süresini, fesih halinde tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazılı bir belge vermekle yükümlüdür. . İş sözleşmesi iki aylık süre dolmadan sona ermiş ise, bu bilgilerin en geç sona erme tarihinde işçiye yazılı olarak verilmesi zorunludur.


-Taraflar iş sözleşmesini, Kanun hükümleriyle getirilen sınırlamalar saklı kalmak koşuluyla, ihtiyaçlarına uygun türde düzenleyebilirler.


-İş sözleşmeleri belirli veya belirsiz süreli yapılır. Bu sözleşmeler çalışma biçimleri bakımından tam süreli veya kısmî süreli yahut deneme süreli ya da diğer türde oluşturulabilir.    Nitelikleri bakımından en çok otuz iş günü süren işlere süreksiz iş, bundan fazla devam edenlere  sürekli iş denir.


-İş ilişkisinin bir süreye bağlı olarak yapılmadığı halde sözleşme belirsiz süreli sayılır. Belirli süreli işlerde veya belli bir işin tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koşullara bağlı olarak işveren ile işçi arasında yazılı şekilde yapılan iş sözleşmesi belirli süreli iş sözleşmesidir. 


-İşçinin normal haftalık çalışma süresinin, tam süreli iş sözleşmesiyle çalışan emsal işçiye göre önemli ölçüde daha az belirlenmesi durumunda sözleşme kısmî süreli iş sözleşmesidir.


Emsal işçi, işyerinde aynı veya benzeri işte tam süreli çalıştırılan işçidir.  


-Yazılı sözleşme ile  işçinin yapmayı üstlendiği işle ilgili olarak kendisine ihtiyaç duyulması halinde iş görme ediminin yerine getirileceğinin kararlaştırıldığı iş ilişkisi, çağrı üzerine çalışmaya dayalı kısmi süreli bir iş sözleşmesidir.


-Deneme süreli iş sözleşmesi İş Kanunun 15. maddesinde düzenlenmiştir. Taraflarca iş sözleşmesine bir deneme kaydı konulduğunda, bunun süresi en çok iki ay olabilir. 


Deneme süresi içinde taraflar iş sözleşmesini bildirim süresine gerek olmaksızın ve tazminatsız feshedebilir .


-Birden çok işçinin meydana getirdiği bir takımı temsilen bu işçilerden birinin, takım kılavuzu sıfatıyla işverenle yaptığı sözleşmeye takım sözleşmesi denir.


Takım sözleşmesinin, oluşturulacak iş sözleşmeleri için hangi süre kararlaştırılmış olursa olsun, yazılı yapılması gerekir. Sözleşmede her işçinin kimliği ve alacağı ücret ayrı ayrı gösterilir.


Takım sözleşmesinde isimleri yazılı işçilerden her birinin işe başlamasıyla, o işçi ile işveren arasında takım sözleşmesinde belirlenen şartlarla bir iş sözleşmesi yapılmış sayılır. 


-Belirsiz süreli iş sözleşmelerinin feshinden önce durumun diğer tarafa bildirilmesi gerekir.


İş sözleşmeleri;

   
a) İşi altı aydan az sürmüş olan işçi için, bildirimin diğer tarafa yapılmasından başlayarak iki hafta sonra, 


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


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


d) İşi üç yıldan fazla sürmüş işçi için, bildirim yapılmasından başlayarak sekiz hafta sonra,   Feshedilmiş sayılır. 


Bu süreler asgari olup sözleşmeler ile artırılabilir. 


Bildirim şartına uymayan taraf, bildirim süresine ilişkin ücret tutarında tazminat ödemek zorundadır. 


İşveren bildirim süresine ait ücreti peşin vermek suretiyle iş sözleşmesini feshedebilir.


-Otuz veya daha fazla işçi çalıştıran işyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan  işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesini fesheden işveren, işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından ya da işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır.


Özellikle aşağıdaki hususlar fesih için geçerli bir sebep oluşturmaz:


a) Sendika üyeliği veya çalışma saatleri dışında veya işverenin rızası ile çalışma saatleri içinde sendikal faaliyetlere katılmak.


b) İşyeri sendika temsilciliği yapmak.


c) Mevzuattan veya sözleşmeden doğan haklarını takip için işveren aleyhine idari veya adli makamlara başvurmak veya bu hususta başlatılmış sürece katılmak.


d) Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yükümlülükleri, hamilelik, doğum, din, siyasi görüş ve benzeri nedenler. 


e) 74 üncü maddede öngörülen ve kadın işçilerin çalıştırılmasının yasak olduğu sürelerde işe gelmemek. 


f) Hastalık veya kaza nedeniyle 25 inci maddenin (I) numaralı bendinin (b) alt bendinde öngörülen bekleme süresinde işe geçici devamsızlık.


İşçinin altı aylık kıdemi, aynı işverenin bir veya değişik işyerlerinde geçen süreler birleştirilerek hesap edilir. İşverenin aynı işkolunda birden fazla işyerinin bulunması halinde, işyerinde çalışan işçi sayısı, bu işyerlerinde çalışan toplam işçi sayısına göre belirlenir. 


-Sözleşmenin feshinde usul 19. madde ile şekle bağlanmıştır.İşveren fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve fesih sebebini açık ve kesin bir şekilde belirtmek zorundadır. 


Hakkındaki iddialara karşı savunmasını almadan bir işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesi, o işçinin davranışı veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez.  


-Fesih bildirimine itiraz ve usulü ise İş kanunun 20. maddesinde belirlenmiştir.  İş sözleşmesi feshedilen işçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içinde iş mahkemesinde dava açabilir. Feshin geçerli bir sebebe dayandığını ispat yükümlülüğü işverene aittir. İşçi, feshin başka bir sebebe dayandığını iddia ettiği takdirde, bu iddiasını ispatla yükümlüdür. 


-Geçersiz sebeple yapılan feshin sonuçları  Madde 21’de düzenlenmiştir. İşverence geçerli sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli olmadığı mahkemece veya özel hakem tarafından tespit edilerek feshin geçersizliğine karar verildiğinde, işveren, işçiyi bir ay içinde işe başlatmak zorundadır. İşçiyi başvurusu üzerine işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, işçiye en az dört aylık ve en çok sekiz aylık ücreti tutarında tazminat ödemekle yükümlü olur. 


-İşveren, iş sözleşmesiyle veya iş sözleşmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve benzeri kaynaklar ya da işyeri uygulamasıyla oluşan çalışma koşullarında esaslı bir değişikliği ancak durumu işçiye yazılı olarak bildirmek suretiyle yapabileceği 22. maddede hükme bağlamıştır 


-Süresi belirli olan veya olmayan sürekli iş sözleşmesi ile bir işverenin işine girmiş olan işçi, sözleşme süresinin bitmesinden önce yahut bildirim süresine uymaksızın işini bırakıp başka bir işverenin işine girerse sözleşmenin bu suretle feshinden ötürü, işçinin sorumluluğu yanında, ayrıca yeni işveren de aşağıdaki hallerde birlikte sorumludur:


a) İşçinin bu davranışına, yeni işe girdiği işveren sebep olmuşsa.

   
b) Yeni işveren, işçinin bu davranışını bilerek onu işe almışsa.


c) Yeni işveren işçinin bu davranışını öğrendikten sonra dahi onu çalıştırmaya devam ederse.


-İşçinin haklı nedenle derhal fesih hakkı   Madde 24 de düzenlenmiştir. Bu maddeye göre süresi belirli olsun veya olmasın işçi, aşağıda yazılı hallerde iş sözleşmesini sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini beklemeksizin feshedebilir: 

   
I. Sağlık sebepleri:


a) İş sözleşmesinin konusu olan işin yapılması işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olursa.


b) İşçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan  buluşup görüştüğü işveren yahut başka bir işçi bulaşıcı veya işçinin işi ile bağdaşmayan bir hastalığa tutulursa.


II. Ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri:


a) İşveren iş sözleşmesi yapıldığı sırada bu sözleşmenin esaslı noktalarından biri hakkında yanlış vasıflar veya şartlar göstermek yahut gerçeğe uygun olmayan bilgiler vermek veya sözler söylemek suretiyle işçiyi yanıltırsa.


b) İşveren işçinin veya ailesi üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak şekilde sözler söyler, davranışlarda bulunursa veya işçiye cinsel tacizde bulunursa.


c) İşveren işçiye veya ailesi üyelerinden birine karşı sataşmada bulunur veya gözdağı verirse, yahut işçiyi veya ailesi üyelerinden birini kanuna karşı davranışa özendirir, kışkırtır, sürükler, yahut işçiye ve ailesi üyelerinden birine karşı hapsi gerektiren bir suç işlerse yahut işçi hakkında şeref ve haysiyet kırıcı asılsız ağır isnad veya ithamlarda bulunursa.


d) İşçinin diğer bir işçi veya üçüncü kişiler tarafından işyerinde cinsel tacize uğraması ve bu durumu işverene bildirmesine rağmen gerekli önlemler alınmazsa.


e) İşveren tarafından işçinin ücreti kanun hükümleri veya sözleşme şartlarına uygun olarak hesap edilmez veya ödenmezse, 


f) Ücretin parça başına veya iş tutarı üzerinden ödenmesi kararlaştırılıp da işveren tarafından işçiye yapabileceği sayı ve tutardan az iş verildiği hallerde, aradaki ücret farkı  zaman esasına göre ödenerek işçinin eksik aldığı ücret karşılanmazsa, yahut çalışma şartları  uygulanmazsa.


III. Zorlayıcı sebepler:


İşçinin çalıştığı işyerinde bir haftadan fazla süre ile işin durmasını gerektirecek zorlayıcı sebepler ortaya çıkarsa.


İşçi bu hakkını öğrendiği günden başlayarak altı iş günü geçtikten ve her halde fiilin gerçekleşmesinden itibaren bir yıl sonra kullanılamaz. 


Ancak işçinin olayda maddi çıkar sağlaması halinde bir yıllık süre uygulanmaz.


-Bildirim süreleri içinde işveren, işçiye yeni bir iş bulması için gerekli olan iş arama iznini iş saatleri içinde ve ücret kesintisi yapmadan vermeye mecburdur. İş arama izninin süresi günde iki saatten az olamaz ve işçi isterse iş arama izin saatlerini birleştirerek toplu kullanabilir. Ancak iş arama iznini toplu kullanmak isteyen işçi, bunu işten ayrılacağı günden evvelki günlere rastlatmak ve bu durumu işverene bildirmek zorundadır.

  
-Toplu işçi çıkarma hususu    Madde 29 da düzenlenmiştir. İşveren; ekonomik, teknolojik, yapısal ve benzeri işletme, işyeri veya işin gerekleri sonucu toplu işçi çıkarmak istediğinde, bunu en az otuz gün önceden bir yazı ile, işyeri sendika temsilcilerine, ilgili bölge müdürlüğüne ve Türkiye İş Kurumuna bildirir. 


İşyerinde çalışan işçi sayısı:



a) 20 ile 100 işçi arasında ise, en az 10 işçinin,


b) 101 ile 300 işçi arasında ise, en az yüzde on oranında işçinin,


c) 301 ve daha fazla ise, en az 30 işçinin,


İşine 17 nci madde uyarınca ve bir aylık süre içinde aynı tarihte veya farklı tarihlerde son verilmesi toplu işçi çıkarma sayılır.


Birinci fıkra uyarınca yapılacak bildirimde işçi çıkarmanın sebepleri, bundan etkilenecek işçi sayısı ve grupları ile işe son verme işlemlerinin hangi zaman diliminde gerçekleşeceğine ilişkin bilgilerin bulunması zorunludur. 


Bildirimden sonra işyeri sendika temsilcileri ile işveren arasında yapılacak görüşmelerde, toplu işçi çıkarmanın önlenmesi ya da çıkarılacak işçi sayısının azaltılması yahut çıkarmanın işçiler açısından olumsuz etkilerinin en aza indirilmesi konuları ele alınır. Görüşmelerin sonunda, toplantının yapıldığını gösteren bir belge düzenlenir. 


Fesih bildirimleri, işverenin toplu işçi çıkarma isteğini bölge müdürlüğüne bildirmesinden otuz  gün sonra hüküm doğurur. 


-İşyerinin bütünüyle kapatılarak kesin ve devamlı suretle faaliyete son verilmesi halinde, işveren sadece durumu en az otuz gün önceden ilgili bölge müdürlüğüne ve Türkiye İş Kurumuna bildirmek ve işyerinde ilan etmekle yükümlüdür. İşveren toplu işçi çıkarmanın kesinleşmesinden itibaren altı ay içinde aynı nitelikteki iş için yeniden işçi almak istediği takdirde nitelikleri uygun olanları tercihen işe çağırır.


-Mevsim ve kampanya işlerinde çalışan işçilerin işten çıkarılmaları hakkında, işten çıkarma bu işlerin niteliğine bağlı olarak yapılıyorsa, toplu işçi çıkarmaya ilişkin hükümler uygulanmaz. 


İşveren toplu işçi çıkarılmasına ilişkin hükümleri 18, 19, 20 ve 21 inci madde hükümlerinin uygulanmasını engellemek amacıyla kullanamaz; aksi halde işçi bu maddelere  göre dava açabilir.


-İşverenin ödeme aczine düşmesi konusu   Madde 33 de düzenlenmiştir. Madde hükmüne gore “İşverenin konkordato ilan etmesi, işveren için aciz vesikası  alınması veya iflası  nedenleri ile işverenin ödeme güçlüğüne düştüğü hallerde geçerli olmak üzere, işçilerin iş ilişkisinden kaynaklanan son üç aylık ücret alacaklarını karşılamak amacı ile İşsizlik Sigortası Fonu kapsamında ayrı bir Ücret Garanti Fonu oluşturulur. 


Ücret Garanti Fonu, işverenlerce işsizlik sigortası primi olarak yapılan ödemelerin yıllık toplamının yüzde biridir.  


-İşçilerin aylık ücretlerinin dörtte birinden fazlası haczedilemez veya başkasına devir ve temlik olunamaz. Ancak,  işçinin bakmak zorunda olduğu aile üyeleri için hakim tarafından takdir edilecek miktar bu paraya dahil değildir. Nafaka borcu alacaklılarının hakları saklıdır.


-Genel ve katma bütçeli dairelerle mahalli idareler veya kamu iktisadi teşebbüsleri yahut özel kanuna veya özel kanunla verilmiş yetkiye dayanılarak kurulan banka ve kuruluşlar; asıl işverenler müteahhide verdikleri her türlü bina, köprü, hat ve yol inşası gibi yapım ve onarım işlerinde çalışan işçilerden müteahhit veya taşeronlarca ücretleri ödenmeyenlerin bulunup bulunmadığının kontrolü, ya da ücreti ödenmeyen işçinin başvurusu üzerine, ücretleri ödenmeyen varsa müteahhitten veya taşeronlardan istenecek bordrolara göre bu ücretleri bunların hakedişlerinden öderler. 


-Bir işverenin üçüncü kişiye karşı olan borçlarından dolayı işyerinde bulunan tesisat, malzeme, ham, yarı işlenmiş ve tam işlenmiş mallar ve başka kıymetler üzerinde yapılacak haciz ve icra takibi, bu işyerinde çalışan işçilerin icra kararının alındığı tarihten önceki üç aylık dönem içindeki ücret alacaklarını karşılayacak kısım ayrıldıktan sonra, kalan kısım üzerinde hüküm ifade eder. 


-İşveren toplu sözleşme veya iş sözleşmelerinde gösterilmiş olan sebepler dışında işçiye ücret kesme cezası veremez.


İşçi ücretlerinden ceza olarak yapılacak kesintilerin işçiye derhal sebepleriyle beraber bildirilmesi gerekir. İşçi ücretlerinden bu yolda yapılacak kesintiler bir ayda iki gündelikten veya parça başına yahut yapılan iş miktarına göre verilen ücretlerde işçinin iki günlük kazancından fazla olamaz.


-Ülkenin genel yararları yahut işin niteliği veya üretimin artırılması gibi nedenlerle fazla çalışma yapılabilir. Fazla çalışma, Kanunda yazılı koşullar çerçevesinde, haftalık kırkbeş saati aşan çalışmalardır.  


Her bir saat fazla çalışma için verilecek ücret normal çalışma ücretinin saat başına düşen miktarının yüzde elli yükseltilmesi suretiyle ödenir. 

   
Fazla çalışma veya fazla sürelerle çalışma yapan işçi isterse, bu çalışmalar karşılığı zamlı ücret yerine, fazla çalıştığı her saat karşılığında bir saat otuz dakikayı, fazla sürelerle çalıştığı her saat karşılığında bir saat onbeş dakikayı serbest zaman olarak kullanabilir. 

   
Fazla saatlerle çalışmak için işçinin onayının alınması gerekir. 


Fazla çalışma süresinin toplamı bir yılda ikiyüzyetmiş saatten fazla olamaz.


Gerek bir arıza sırasında, gerek bir arızanın mümkün görülmesi halinde yahut makineler veya araç ve gereç için hemen yapılması gerekli acele işlerde, yahut zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkmasında, işyerinin normal çalışmasını sağlayacak dereceyi aşmamak koşulu ile işçilerin hepsi veya bir kısmına fazla çalışma yaptırılabilir.  


Ulusal bayram ve genel tatil günlerinde işyerlerinde çalışılıp çalışılmayacağı toplu iş sözleşmesi veya iş sözleşmeleri ile kararlaştırılır. Sözleşmelerde hüküm bulunmaması halinde söz konusu günlerde çalışılması için işçinin onayı gereklidir. 


-Otel, lokanta, eğlence yerleri ve benzeri yerler ile içki verilen ve hemen orada yenilip içilmesi için çeşitli yiyecek satan yerlerden "yüzde" usulünün uygulandığı müesseselerde işveren tarafından servis karşılığı veya başka isimlerle müşterilerin hesap pusulalarına "yüzde" eklenerek veya ayrı şekillerde alınan paralarla kendi isteği ile müşteri tarafından işverene bırakılan yahut da onun kontrolü altında bir araya toplanan paraları işveren işyerinde çalışan tüm işçilere eksiksiz olarak ödemek zorundadır. 


-Yıllık ücretli izin hakkı ve izin süreleri    Madde 53 de belirlenmiştir.  İşyerinde işe başladığı günden itibaren, deneme süresi de içinde olmak üzere, en az bir yıl çalışmış olan işçilere yıllık ücretli izin verilir.


Yıllık ücretli izin hakkından vazgeçilemez.


İşçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi, hizmet süresi; 


a) Bir yıldan beş yıla kadar (beş yıl dahil) olanlara ondört günden,


b) Beş yıldan fazla onbeş yıldan az olanlara yirmi günden,


c) Onbeş yıl (dahil) ve daha fazla olanlara yirmialtı günden,

   
Az olamaz.


Ancak onsekiz ve daha küçük yaştaki işçilerle elli ve daha yukarı yaştaki işçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi yirmi günden az olamaz.


-Yıllık ücretli izin işveren tarafından bölünemez.


-Genel bakımdan çalışma süresi haftada en çok kırkbeş saattir.    Günlük çalışma süresinin ortalama bir zamanında o yerin gelenekleri ve işin gereğine göre ayarlanmak suretiyle işçilere;



a) Dört saat veya daha kısa süreli işlerde onbeş dakika, 


b) Dört saatten fazla ve yedibuçuk saate kadar (yedibuçuk saat dahil) süreli işlerde yarım saat,    


c) Yedibuçuk saatten fazla süreli işlerde bir saat,


Ara dinlenmesi verilir.


-Çalışma hayatında "gece" en geç saat 20.00'de başlayarak en erken saat 06.00'ya kadar geçen ve her halde en fazla onbir saat süren dönemdir.

   
İşçilerin gece çalışmaları yedibuçuk saati geçemez. 


-Çalıştırma yaşı ve çocukları çalıştırma yasağı Madde 71 de düzenlenmiştir. Onbeş yaşını doldurmamış çocukların çalıştırılması yasaktır. Ancak, ondört yaşını doldurmuş ve ilköğretimi tamamlamış olan çocuklar, bedensel, zihinsel ve ahlaki gelişmelerine ve eğitime devam edenlerin okullarına devamına engel olmayacak hafif işlerde çalıştırılabilirler.


Temel eğitimi tamamlamış ve okula gitmeyen çocukların çalışma saatleri günde yedi ve haftada otuzbeş saatten fazla olamaz. Ancak, onbeş yaşını tamamlamış çocuklar için bu süre günde sekiz ve haftada kırk saate kadar artırılabilir. 


Okula devam eden çocukların eğitim dönemindeki çalışma süreleri, eğitim saatleri dışında olmak üzere, en fazla günde iki saat ve haftada on saat olabilir.  


-Maden ocakları ile kablo döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer altında veya su altında çalışılacak işlerde onsekiz yaşını doldurmamış erkek ve her yaştaki kadınların çalıştırılması yasaktır.

  
-Sanayie ait işlerde onsekiz yaşını doldurmamış çocuk ve genç işçilerin gece çalıştırılması yasaktır.    Onsekiz yaşını doldurmuş kadın işçilerin gece postalarında çalıştırılmasına ilişkin usul ve esaslar Sağlık Bakanlığının görüşü alınarak Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca hazırlanacak bir yönetmelikte gösterilir.


-Kadın işçilerin doğumdan önce sekiz ve doğumdan sonra sekiz hafta olmak üzere toplam onaltı haftalık süre için çalıştırılmamaları esastır.  


-Kadın işçilere bir yaşından küçük çocuklarını emzirmeleri için günde toplam birbuçuk saat süt izni verilir. Bu sürenin hangi saatler arasında ve kaça bölünerek kulllanılacağını işçi kendisi belirler. Bu süre günlük çalışma süresinden sayılır.


-Onaltı yaşını doldurmamış genç işçiler ve  çocuklar ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılamaz. 


-İşverenler işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak, işçiler de iş sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdürler.  

“4857 sayılı Kanunda işverenler iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin olarak işçileri bilgilendirmek, denetlemek ve eğitmek yükümlülükleri altına girmişlerdir.İşverenler sadece iş sağlığı ve güvenliği önlemleri almakla yükümlü olmayıp aynı zmanda bu önlemlerle ilgili eğitim ve uygulanıp uygulanmadığını denetlemek  zorunda olacaklardır. İşyerlerinin tesis ve tertiplerinde, çalışma yöntem ve şekillerinde, makine ve cihazlarında işçilerin yaşamı için tehlikeli olan bir husus tespit edilirse, bu tehlike giderilinceye kadar yetkili komisyon kararıyla, tehlikenin niteliğine göre iş tamamen veya kısmen durdurulur veya işyeri kapatılabilecektir. 4857 sayılı İş Kanununun 80. maddesine göre, sanayiden sayılan, devamlı olarak en az elli işçi çalıştıran ve altı aydan fazla sürekli işlerin yapıldığı işyerlerinde, her işverenin bir iş sağlığı ve güvenliği kurulu oluşturması kanunla zorunlu tutulmuştur. Getirilen düzenlemeyle işverenler iş sağlığı ve güvenliği kurullarının kararlarını uygulamakla yükümlüdürler. Yeni Kanunun 81. maddesine göre, devamlı olarak en az elli işçi çalıştıran işverenlerin SSK tarafından sağlanan tedavi hizmetleri dışında kalan, işçilerin sağlık durumunun ve alınması gereken iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin sağlanması, ilk yardım ve acil tedavi ile koruyucu sağlık hizmetlerini yürütmek üzere, işyerindeki işçi sayısına ve işin tehlike derecesine göre bir veya daha fazla işyeri hekimi çalıştırmak ve bir işyeri sağlık birimi oluşturmakla yükümlüdür.

Yeni Kanunun 83. maddesine göre, iş sağlığı ve güvenliği açısından işçinin sağlığını bozacak veya vücut bütünlüğünü tehlikeye sokacak yakın, acil ve hayati bir tehlike ile karşı karşıya kalan işçi, İş Sağlığı ve Güvenliği Kuruluna başvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alınmasına karar verilmesini talep etmesi halinde, anılan Kurul aynı gün acilen toplanarak aldığı kararı işçiye yazılı olarak bildirilmek zorundadır. İşçi sağlığı ve güvenliği kurulunun bulunmadığı işyerlerinde talep, işveren veya işveren vekiline yapılacaktır. İşveren veya işveren vekili yazılı cevap vermek zorundadır. 

İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulu, işçinin talebi yönünde karar verirse işçi, gerekli iş sağlığı ve güvenliği tedbiri alınıncaya kadar çalışmaktan kaçınabilir. Bu dönem içinde işçinin ücreti ve diğer hakları saklıdır. 

İşçiler, iş sağlığı ve güvenliği kurulunun kararına ve işçinin talebine rağmen gerekli tedbirin alınmaması halinde, 6 iş günü içinde, belirli veya belirsiz süreli hizmet akitlerini derhal feshedebileceklerdir.”(Faik Arseven, İşveren Degisi, Nisan 2004)

( G.Ü. Sosyal Bilimler Enstitüsü Türkiye-A.B. İlişkileri Tezsiz Yüksek Lisans Programı Öğrencisi





