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ÖZET 

ÇalıĢmamızın konusunu iĢ sözleĢmelerinin feshinde uygulanan son çare (ultima 

ratio) ilkesi oluĢturmaktadır. Bu ilke kanunlarımızda açıkça düzenlenmiĢ değildir. 

Son çare ilkesine yalnızca ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin gerekçesinde yer 

verilmiĢtir. Ancak doktrinde son çare ilkesinin iĢ sözleĢmelerinin feshinde 

uygulanması gerektiği konusunda görüĢ birliği vardır. Yargıtay da iĢ sözleĢmelerinin 

feshinde isabetli olarak son çare denetimi yapmaktadır. 

“Ultima ratio”, Latince bir kavram olup, düĢünülmesi veya baĢvurulması 

gereken son çare, son tedbir anlamını taĢır. Ultima ratio kavramı, ilk defa Fransız 

topları üzerinde “ultima ratio regum” Ģeklinde yer almıĢtır. Bu kavram, “kralın son 

çaresi” anlamına gelmektedir. Bu kavramla anlatılmak istenen, siyasi 

uyuĢmazlıkların silah kullanılmadan çözülmesi imkânının ortadan kalkması halinde, 

savaĢa son çare olarak baĢvurulmasıdır. 

Son çare ilkesi, Fransız ve Alman hukuk sistemlerinde öncelikle dürüstlük 

kuralı ve sözleĢmeye bağlılık (ahde vefa) ilkesi dayanak yapılarak yargı kararlarıyla 

benimsenmiĢ, akabinde bu hususta yasal düzenlemeler yapılmıĢtır. Türk ĠĢ 

Hukuku‟nda ise açıkça düzenlenmemekle birlikte iĢ sözleĢmelerinin feshine iliĢkin 

yargı denetiminde, son çare ilkesinin uygulandığını görmekteyiz. Bu ilke kaynağını, 

Türk Medeni Kanunu‟nun 2‟nci maddesinde düzenlenen dürüstlük kuralından 

almaktadır. ĠĢ sözleĢmesinin feshine son çare olarak baĢvurulması, iĢçinin iĢyerinde 

çalıĢma olanağının kalmaması, iĢ sözleĢmesinin feshinden önce sözleĢmenin 

devamlılığını sağlayama yönelik her türlü önlemin alınmıĢ olmasını ifade eder. 

ĠĢveren, kendi imkânları dahilinde bütün tedbirlere baĢvurmasına rağmen yine de iĢ 

sözleĢmesinin feshine engel olamıyorsa ve fesih geçerli bir sebebe dayanıyorsa, son 

çare ilkesine aykırılıktan bahsedilemeyecektir.  
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SUMMARY 

The subject of our study is the ultima ratio principle that is applied in the 

termination of employment contracts. This principle is not explicitly regulated in our 

laws. The principle of last resort is only included in the justification of Article 18 of 

the Labor Law. However, there is a consensus in the doctrine that the principle of last 

resort should be applied in the termination of employment contracts. The Supreme 

Court also make the last resort audit accurately in the termination of employment 

contracts.  

“Ultima ratio” is a Latin concept, meaning the last resort or last remedy that 

should be considered or consulted. Ultima ratio concept has taken the form “ultima 

ratio regum” for the first time on the French artillery. This concept means “the 

king's last resort”. What is meant by this concept is, in case of the possibility of 

resolving political disputes without the use of a weapon is eliminated, to fall back on 

war as a last resort.  

In the French and German legal systems, the principle of last resort was firstly 

adopted with the principle of good fate and the principle of commitment to the 

contract (pacta sunt servanda), and then the legal regulations were made in this 

regard. Although it is not explicitly regulated in Turkish Labor Law, we see that the 

principle of last resort is applied in the judicial review regarding the termination of 

employment contracts. This principle is derived from the rule of integrity regulated 

by Article 2 of the Turkish Civil Code. Referring to the termination of the 

employment contract as a last resort states that there is no longer an opportunity for 

the worker to work in the workplace, and before the termination of the employment 

contract to ensure that all measures are for the continuation of the contract. If the 

employer is not able to prevent the termination of the employment contract even 

though the employer has applied all the measures in his own capacity and the 

termination is based on a valid cause, the violation of the principle of last resort shall 

not be mentioned. 
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GĠRĠġ 

ĠĢverenin fesih hakkını sınırlandıran ve iĢçinin feshe karĢı korunmasını amaç 

edinen iĢ güvencesi sistemi, iĢ sözleĢmesinin feshinde geçerli bir sebebe dayanma ve 

bu sebebin yargı organı tarafından denetlenmesi düĢüncesine dayanır. ÇağdaĢ ĠĢ 

Hukuku‟nun geliĢim sürecinde tarafların mutlak eĢitliğine dayanan ve iĢverene 

sınırsız fesih imkânı tanıyan anlayıĢ terk edilmiĢ ve fesih hakkının birtakım 

sınırlamalara tabi tutulacağı kabul edilmiĢtir. Bu geliĢim Türk Hukuku‟na da 

yansımıĢ ve 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nu değiĢtiren 4773 sayılı Kanun ile iĢ güvencesi 

hükümleri mevzuatımıza girmiĢtir. ĠĢ güvencesine iliĢkin hükümler 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nda da korunmuĢ ve iĢverenin fesih hakkı belirli sınırlamalara tabi 

tutulmuĢtur.  

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde geçerli sebeplere iliĢkin ayrıntılı bir 

açıklamaya yer verilmemiĢ, bu sebeplerin iĢçinin yeterliliğinden veya 

davranıĢlarından ya da iĢletme, iĢyeri yahut iĢin gereklerinden kaynaklanacağı 

belirtilmiĢtir. ĠĢveren tarafından bildirilen sebebin geçerli sebep teĢkil edip etmediği 

ise yargı organının denetimine bırakılmıĢtır.  

ĠĢ sözleĢmesinin feshi gündeme geldiğinde iĢçi ve iĢverenin çatıĢan 

menfaatlerinin değerlendirilmesi de önem kazanmaktadır. ĠĢçi, sözleĢmenin 

ekonomik ve sosyal bakımdan zayıf tarafını temsil eden ve genellikle emek karĢılığı 

elde ettiği ücreti dıĢında herhangi bir geliri olmayan bağımlı bir çalıĢandır. Bu 

sebeple iĢ sözleĢmelerinde iĢçi ve iĢverenin eĢit Ģartlarda olduğunu kabul etmek 

mümkün değildir. Taraflar arasındaki ekonomik orantısızlığın giderilmesi ise kanun 

koyucunun ve yargı organının görevidir. Kanun koyucunun iĢçinin menfaatine iliĢkin 

her hususu en ince ayrıntısına kadar düzenleme imkânı yoktur. Böyle bir durumda 

tarafların menfaatleri arasındaki dengeyi sağlama görevi hâkime verilmiĢtir. Hâkim, 

menfaat dengesi kurarken hukukun genel prensiplerinden de faydalanmalıdır. Türk 

Medeni Kanunu‟nun 2‟nci maddesinde düzenlenen dürüstlük kuralı da hukukun 

genel ilkelerindendir. Feshin son çare olması ilkesi kaynağını, dürüstlük kuralı ve 

sözleĢmeye bağlılık (ahde vefa) ilkelerinden alır. Bu ilkeye göre iĢveren, iĢ iliĢkisinin 

devamı için her türlü tedbiri almalı, gerekirse iĢçinin daha elveriĢsiz koĢullarda 
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çalıĢtırılması da dahil olmak üzere her ihtimali değerlendirmeli ve fesih kaçınılmaz 

olduğu takdirde ancak son çare olarak feshe baĢvurmalıdır.  

Ġki bölümden oluĢan tez çalıĢmamızda öncelikle iĢ güvencesi kavramı, iĢ 

güvencesine iliĢkin hukuki düzenlemelerin tarihsel süreç içerisindeki geliĢimi ve iĢ 

güvencesi hükümlerinin uygulanma esasları anlatılacak, daha sonra ise iĢ güvencesi 

sistemine hâkim olan ilkelere ve özellikle feshin son çare olması ilkesine 

değinilecektir. Yine son çare ilkesi kapsamında, Yargıtay‟ın konuya iliĢkin yaklaĢımı 

ve feshe seçenek oluĢturan önlemler ele alınacaktır. 

Tez çalıĢmamızın ilk bölümünde iĢ güvencesi kavramına genel olarak 

değinilecek, bu kapsamda iĢ güvencesinin tanımı (özellikle dar ve geniĢ anlamda iĢ 

güvencesi kavramları), hukuki niteliği, amacı ve önemi ile iĢ güvencesine iliĢkin 

hükümlerin tarihsel geliĢimine yer verilecektir. Tarihsel geliĢim incelenirken iĢ 

güvencesine iliĢkin hükümlerin ilk kez düzenlendiği 4773 sayılı Kanun‟un geliĢim 

süreci de ayrıntılı olarak ele alınacaktır. Akabinde iĢ güvencesi hükümlerinin 

uygulanma esasları üzerinde durulacaktır. Uygulanma esasları incelenirken iĢ 

güvencesinin kapsamına iliĢkin koĢullar, geçerli fesih sebepleri, geçerli sebep olarak 

kabul edilmeyen haller, sözleĢmenin feshinde usul, feshe itiraz süreci ve usulü ile iĢ 

güvencesi hükümlerinin emredici niteliği ayrıntılı bir Ģekilde anlatılacaktır. Fesih 

bildirimine itiraz ve usulü incelenirken, hukukumuzda yeni bir kurum olan “zorunlu 

arabuluculuk” kurumu ile doktrinde bu düzenlemelere yöneltilen eleĢtiri ve 

yorumlara ayrıca değinilecektir.   

ÇalıĢmamızın ikinci bölümünde ise öncelikle iĢ güvencesi sistemine hâkim 

olan dürüstlük, ölçülülük, sosyal seçim ve objektif seçim, eĢit iĢlem, menfaatlerin 

değerlendirilmesi, beklenmezlik ve öngörü ilkeleri ayrı ayrı incelenecektir. Son çare 

ilkesi ile birçok açıdan benzerlik gösteren ve genellikle aynı anlamda kullanılan 

ölçülülük ilkesine ise geniĢ Ģekilde yer verilecek ve bu ilkenin alt ilkeleri olan 

elveriĢlilik, gereklilik, orantılılık ilkeleri tek tek irdelenecektir. Akabinde son çare 

ilkesinin tanımı, amacı ve öneminden bahsedilerek, ilkenin kuramsal ve hukuki 

temeli ele alınacaktır. Kuramsal temel bağlamında sözleĢme kuramı ve iĢletme 

organizasyonu kuramına değinilecektir. Son çare ilkesinin hukuki temeline iliĢkin 

açıklamalar yapılırken öncelikle bu ilkenin Alman ve Fransız ĠĢ Hukuku‟ndaki, daha 
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sonra ise Türk ĠĢ Hukuku‟ndaki geliĢimi ele alınacaktır. Yine bu baĢlık altında son 

çare ilkesinin hukuki temeline iliĢkin Türk doktrinindeki görüĢler incelenecek ve son 

çare ilkesinin yön verdiği ĠĢ Kanunu ile Türk Borçlar Kanunu‟nda yer alan bazı 

hükümlerle ilgili değerlendirmeler yapılacaktır. Daha sonra son çare ilkesinin iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde uygulanıĢı, iĢverenin fesihle güttüğü amacın belirlenmesi ve 

feshe seçenek oluĢturan önlemlere yer verilecektir. Feshe seçenek oluĢturan 

önlemlerin birçoğunun kanunda düzenlenmemiĢ olması ve her somut olayda farklı 

bir önleme baĢvurulması sebebiyle çalıĢmamızda, uygulamada sık sık gündeme gelen 

önlemler ele alınacaktır. Bu önlemler; iĢçinin uyarılması, baĢka bir iĢte çalıĢtırılması,  

mesleki eğitime tabi tutulması, iĢin zamana yayılması, çalıĢma saatlerinin genel 

olarak düĢürülmesi, fazla çalıĢmaların kaldırılması, geçici iĢ iliĢkilerinin 

sonlandırılması, iĢçilerin ücretsiz izne çıkarılması, kısa çalıĢma ve değiĢiklik feshi 

gibi önlemlerdir. 

Son olarak, feshe seçenek oluĢturan önlemlerin sınırları ile son çare ilkesine 

aykırılık sebebiyle feshin geçersizliği ve yargılama sürecinde son çare ilkesinin 

uygulanmasına iliĢkin bilgiler verilerek tez çalıĢmamız sonlandırılacaktır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠ KAVRAMINA GENEL BAKIġ, Ġġ GÜVENCESĠNE ĠLĠġKĠN 

HUKUKĠ DÜZENLEMELERĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ VE Ġġ GÜVENCESĠ 

HÜKÜMLERĠNĠN UYGULANMA ESASLARI 

§ I. Ġġ GÜVENCESĠ KAVRAMI, HUKUKĠ NĠTELĠĞĠ, AMACI VE 

ÖNEMĠ 

1. Ġġ GÜVENCESĠ KAVRAMI VE HUKUKĠ NĠTELĠĞĠ 

1.1. ĠĢ Güvencesi Kavramı 

Borçlar Hukuku‟na hâkim olan “irade özerkliği” ilkesi; taraf iradelerine devlet 

yahut üçüncü kiĢilerce müdahale edilemeyeceğini ifade eden genel bir ilkedir. Ġrade 

özerkliği ilkesi fertlere, hukuki iĢlemlerini özgür iradelerine uygun olarak düzenleme 

hususunda genel bir yetki tanımaktadır. Ġrade özerkliği doktrinde temel olarak üç ayrı 

baĢlık altında incelenmektedir. Bunlar sırasıyla; “sözleşme özgürlüğü ilkesi”, “eşitlik 

ilkesi” ve “şekil serbestisi” ilkeleridir
1
.  

Konumuz bakımından önem arz eden “sözleşme serbestisi” ilkesi de irade 

özerkliğinin doğal bir sonucudur. Anayasa‟nın
2
 48‟inci maddesinin 1‟inci fıkrasında 

da garanti altına alınmıĢ
3
 bu ilke gereğince taraflar, herhangi bir sözleĢmeyi yapıp 

yapmama, istenilen tip ve içerikte bir sözleĢme yapma, sözleĢmenin karĢı tarafını 

belirleme ve nihayetinde sözleĢmeyi sona erdirme hususunda bir serbestiye 

sahiptirler
4
. Dolayısıyla hiçbir ferde, sözleĢmeyi devam ettirme hususunda bir 

zorunluluk getirilemez. 

Ġrade özerkliği ve sözleĢme serbestisinin temelini oluĢturan ilkelerden bir 

diğeri de “eşitlik ilkesi”dir. Bu ilke gereğince, borç iliĢkisinin taraflarının ekonomik 

ve sosyal durumlarına bakılmaksızın kanun önünde eĢit olmaları ve eĢit korumaya 

                                                           
1
  EREN, Fikret (2011), Borçlar Hukuku Genel Hükümler (B.13), Ġstanbul, Beta, s. 19; NOMER, 

Haluk N. (2013), Borçlar Hukuku Genel Hükümler (B.13), Ġstanbul, Beta, s. 57. 

2
  RG., 09.11.1982, 17863 (Mükerrer). 

3
  Anayasa m.48/1-1‟inci cümle: “Herkes, dilediği alanda çalışma ve sözleşme hürriyetine 

sahiptir”. 

4
  ERZURUMLUOĞLU, Erzan (2013), SözleĢmeler Hukuku (Özel Borç ĠliĢkileri) (B.3), Ankara, 

Yetkin, s. 29, 30; EREN, s. 19; NOMER, s. 57. 
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tabi tutulmaları benimsenmiĢtir
5
. Dolayısıyla kural olarak, alacaklı ve borçlunun 

ekonomik ve sosyal durumlarına bakılmaksızın her ikisinin de eĢit derecede 

korunması ve aynı muameleye tabi tutulması gerekmektedir. 

Borçlar Hukuku‟ndaki irade özerkliğine hâkim olan ilkelerin, iĢ sözleĢmeleri 

bakımından mutlak surette uygulanması mümkün değildir. Nitekim iĢ 

sözleĢmelerinin bir tarafını iĢveren oluĢturmakta, sözleĢmenin karĢı tarafında ise 

iĢverene nazaran ekonomik yönden zayıf ve korunmaya muhtaç iĢçi bulunmaktadır
6
. 

SözleĢmeden doğan borcunu ifa etmek amacıyla emeğini ortaya koyan iĢçi, 

sermayeyi elinde tutan iĢverene ekonomik yönden bağımlı durumdadır. Dolayısıyla 

emek ve sermaye arasındaki bu eĢitsizliği gidermek için iĢçiyi korumaya yönelik 

birtakım tedbirlerin alınması zorunludur
7
. Bu tedbirler iĢ sözleĢmesinin 

kurulmasından ziyade devamı veya sona ermesi durumunda önem arz etmektedir. ĠĢ 

sözleĢmesinin sona ermesi, iĢverenden ziyade iĢçi bakımından olumsuz sonuçlar 

doğuracaktır. SözleĢmenin sona ermesi neticesinde iĢveren, aynı iĢ ve pozisyon için 

yeni bir iĢçi bulmakta zorlanmayacaktır. Üstelik iĢverenin ekonomik yönden büyük 

bir kayba uğradığından da söz edilemez. Ücreti dıĢında herhangi bir geliri 

bulunmayan ve çoğu zaman yalnızca kendisinin değil, ailesinin de geçimini sağlama 

noktasında bir yükümlülük altına giren iĢçinin uğramıĢ olduğu zarar, iĢvereninkiyle 

kıyaslanamayacak kadar yüksektir. Bu zararın doğumunu engellemek veya ortaya 

çıkardığı olumsuzlukları gidermek yahut hafifletmek amacıyla iĢçi lehine birtakım 

yasal güvencelerin sağlanması gerekir
8
. Anayasa‟nın 49‟uncu maddesinin 2‟nci 

fıkrasında da bu husus açık bir biçimde ifade edilmiĢtir: “Devlet, çalışanların hayat 

seviyesini yükseltmek, çalışma hayatını geliştirmek için çalışanları ve işsizleri 

korumak, çalışmayı desteklemek, işsizliği önlemeye elverişli ekonomik bir ortam 

                                                           
5
  EREN, s. 19, 20. 

6
  MOLLAMAHMUTOĞLU, Hamdi/ ASTARLI, Muhittin/ BAYSAL, UlaĢ (2018), ĠĢ Hukuku 

Ders Kitabı Cilt 1: Bireysel ĠĢ Hukuku (B.2), Ankara, Lykeion Yayınları, s. 3, 4. 

7
  SÜZEK, Sarper (2018), ĠĢ Hukuku (B.16), Ġstanbul, Beta, s. 14 vd.; SÜMER, Halûk Hâdi (2018), 

ĠĢ Hukuku (B.23), Ankara, Seçkin, s. 7, 8; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 

5, 6. 

8
  DEMĠR, Cuma Arif (2016), ĠĢ Güvencesi ve 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‟na Göre ĠĢe Ġade Davaları 

(B.3), Ankara, Adalet, s. 3; KURT, Resul/ KOÇ, Muzaffer (2017), ĠĢ SözleĢmesinin Sona 

Erdirilmesi, ĠĢ Güvencesi ve ĠĢe Ġade Davaları (B.3), Ankara, Seçkin, s. 237. 
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yaratmak ve çalışma barışını sağlamak için gerekli tedbirleri alır”
9
. Yine 

Anayasa‟nın “Cumhuriyetin nitelikleri” baĢlıklı 2‟nci maddesinde bahsedilen 

“sosyal devlet” ve “hukuk devleti” ilkeleri gereğince de devlet, taraflar arasında 

mutlak bir eĢitlik anlayıĢından ziyade, adil bir denge kurmak ve bu doğrultuda 

birtakım tedbirler almak mecburiyetindedir
10

. ĠĢçinin korunmasına yönelik bu 

tedbirlerin baĢında da iĢ güvencesi hükümleri gelir. 

19‟uncu yüzyılda sözleĢmeler hukukuna hâkim olan temel eğilim, her iki 

tarafın da eĢit olduğu ve bu sebeple sözleĢmenin tarafları arasında ayrım 

yapılamayacağı yönündeydi. Dolayısıyla ekonomik yönden zayıf durumda bulunan 

kiĢilerin korunması veya bu kiĢiler lehine yorum yapılması Ģeklinde bir ilke söz 

konusu değildi
11

. Aynı durum iĢ iliĢkilerinde de geçerliydi. ĠĢ iliĢkisinin kurulması 

veya sona ermesi bakımından herhangi bir sınırlama mevcut değildi. ĠĢveren, iĢ 

sözleĢmesini istediği zaman ve herhangi bir sebebe dayanmaksızın feshedebiliyordu. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin düzenlemelerin bu dönemde mevcut olduğunu söylemek 

güçtür
12

. 

Sosyal ve ekonomik bakımdan daha zayıf konumda bulunan kiĢileri koruyan 

anlayıĢ özellikle 20‟nci yüzyılın ikinci yarısından itibaren geliĢmeye baĢlamıĢtır
13

. 

Bu anlayıĢın en büyük etkileri de ĠĢ Hukuku alanında kendisini göstermiĢtir. 

Gerçekten de ekonomik liberalizm anlayıĢının egemen olduğu bir dönemde ortaya 

                                                           
9
  Anayasa Mahkemesi konu ile ilgili bir kararında Ģu ifadelere yer vermiĢtir: “Anayasanın 2‟nci 

maddesi uyarınca Türkiye Cumhuriyeti, sosyal bir hukuk devletidir. Toplumsal devlet, güçsüzleri 

güçlüler karĢısında koruyarak gerçek eĢitliği ve dolayısiyle toplumsal dengeyi sağlamakla 

yükümlü devlet demektir.”, Bkz., AYM., 23.05.1972, 2/28, RG., 21.11.1972, 14368, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.09.2017. 

10
  GÖZLER, Kemal (2011), Türk Anayasa Hukuku Dersleri (B.11), Bursa, Ekin, s. 99, 100; 

ÇELĠK, Nuri/ CANĠKLĠOĞLU, NurĢen/ CANBOLAT, Talat (2018), ĠĢ Hukuku Dersleri 

(B.31), Ġstanbul, Beta, s. 22 vd.; SÜZEK, s. 14 vd. 

11
  EREN, s. 20. 

12
  GÜZEL, Ali (2004), ĠĢ Güvencesine ĠliĢkin Yasal Esasların Değerlendirilmesi, ĠĢ Hukuku ve 

Sosyal Güvenlik Hukukuna ĠliĢkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 2004 Yılı Toplantısı, 28-29 

Mayıs 2004, Ġstanbul, Ġstanbul Barosu/Galatasaray Üniversitesi Yayını, s. 16 (2004 Yılı 

Toplantısı); AKTUĞ, Semih Serkant (2003), Türk Hukukunda ĠĢ Güvencesi, Yüksek Lisans Tezi, 

Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġzmir, 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 10.09.2017; SÜMER, s. 4, 5.   

13
  KAR, BektaĢ (2017), ĠĢ Güvencesi ve Uygulaması (B.3), Ankara, Yetkin, s. 23; AKTUĞ, 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 10.09.2017; SÜMER, s. 4, 5. 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
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çıkan Sanayi Devrimi, iĢçi ve iĢveren iliĢkilerinde tam bir serbestiyi benimsemiĢ ve 

sözleĢmelere müdahale etmemeyi ilke edinmiĢtir. ĠĢçilerin korunmasına yönelik 

herhangi bir yasanın ve sendikalaĢmanın bulunmadığı bu dönemde iĢçiler, ağır 

çalıĢma koĢullarında ve düĢük ücretler ile çalıĢmak mecburiyetinde kalmıĢ; iĢçinin 

onuru, kiĢiliği, fiziki bütünlüğü ve aile bütünlüğü adeta iĢverenin vicdanına terk 

edilmiĢtir
14

. Toplumun büyük çoğunluğunu iĢçi sınıfının oluĢturması, bu geliĢmelerin 

kamuoyu tarafından tepkiyle karĢılanmasına yol açmıĢ ve böylelikle çağdaĢ ĠĢ 

Hukuku anlayıĢına geçiĢ süreci baĢlamıĢtır
15

. Bu anlamda devletler, birtakım yasal 

düzenlemelerle iĢçi iĢveren iliĢkilerine müdahalelerde bulunmuĢ ve sözleĢme 

serbestisi ilkesini iĢveren aleyhine sınırlamalara tabi tutmuĢtur
16

. ĠĢçinin korunmasını 

temel alan bu anlayıĢın büyük bir kısmını da iĢ güvencesine iliĢkin hükümler 

oluĢturmaktadır. 

Gerek 1475 sayılı ĠĢ Kanunu
17

 döneminde gerekse 4857 sayılı ĠĢ Kanunu
18

 ve 

5953 sayılı Basın Mesleğinde ÇalıĢanlarla ÇalıĢtıranlar Arasındaki Münasebetlerin 

Tanzimi Hakkında Kanun‟da
19

 ve diğer kanunlarda iĢ güvencesinin tanımına yer 

verilmemiĢtir. Doktrinde ve yargı kararlarında ise iĢ güvencesine iliĢkin çeĢitli 

tanımlamalara yer verilmiĢtir
20

: 

                                                           
14

  SÜZEK, s. 6, 7; SÜMER, s. 4. 

15
  EKĠN, Ali (2013), ĠĢçinin Onurunun Korunması (B.1), Ankara, Adalet, s. 14, 15; 

ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 4 vd.; SÜMER, s. 5. 

16
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 4 vd.; SÜMER, s. 5. 

17
  RG., 01.09.1971, 13943. 

18
  RG., 10.06.2003, 25134. 

19
  RG., 20.06.1952, 814. 

20
  ĠĢ güvencesine iliĢkin tanımlar için bkz.; SUBAġI, Ġbrahim (2007), ĠĢyerinin Kapatılması 

Nedeniyle ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Geçerli Neden ve ĠĢ Güvencesi ĠliĢkisi, Sicil, S.7, s. 46, 

Yazara göre iĢ güvencesi, iĢçinin iĢ sözleĢmesinin, haksız ve keyfi feshe karĢı korunmasıdır; 

GÜNAY, Cevdet Ġlhan (2009), ĠĢçinin DavranıĢlarından Kaynaklanan Geçerli Fesih, Sicil, S.14, 

s. 61; ALPAGUT, Gülsevil (2008), Yargıtay Kararları IĢığında ĠĢ Güvencesi ve ÇalıĢma 

KoĢullarında Esaslı DeğiĢiklik, Bankacılar Dergisi, S.65, s. 89; ġAKAR, Müjdat (2012), ĠĢ 

Güvencesi ile Ġlgili Olarak Yargıtay‟ın VermiĢ Olduğu Bazı Önemli Ġlke Kararları, YaklaĢım 

Dergisi, S.229, 

https://uye.yaklasim.com/Login.aspx?ReturnUrl=/MagazineContent.aspx?ID=13483, ET.: 

10.09.2017; MANAV, Eda (2009), ĠĢ Hukukunda Geçersiz Fesih ve Geçersiz Feshin Hüküm ve 

Sonuçları, Doktora Tezi, Gazi Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ankara, s. 5, 6; ÜNSAL, 

Engin (2003), ĠĢ Güvencesi, MÜHFD., S.1, s. 189, 190, Yazar iĢ güvencesini, geçimini emeği ile 

sağlayan iĢçilerin haklı bir neden olmaksızın iĢlerine son vermeye karĢı onları koruyan ve iĢçilerin 

sözleĢmelerini her biri birer önlem niteliğindeki kanun, kararname, toplu iĢ sözleĢmesi yoluyla 

https://uye.yaklasim.com/Login.aspx?ReturnUrl=/MagazineContent.aspx?ID=13483
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 EKONOMĠ‟ye göre iĢ güvencesi, iĢçinin iĢveren tarafından yapılacak 

fesihlere karĢı korunması ve iĢ iliĢkisine süreklilik kazandırılmasıdır
21

. ÇELĠK ise iĢ 

güvencesini, iĢçi ile iĢveren arasındaki çalıĢma iliĢkisinin varlığının korunması, 

baĢka bir deyiĢle iĢçinin iĢinin güvence altına alınması Ģeklinde tanımlamıĢtır
22

. 

UÇUM‟a göre iĢ güvencesi kavramı, hem belirli sebeplerle fesih yasakları ile belirli 

sürelerde geçici fesih yasaklarını ve iĢe iadeyi, hem eski hizmet akdi iliĢkisinin ihya 

edilmesini hem de hizmet akdi yapma ve tekrar iĢe alma zorunluluklarını içeren çok 

yönlü bir kavram olmakla birlikte; bunlardan yalnızca fesih yasakları ve iĢe iade 

önlemleri iĢçinin feshe karĢı korunması kavramı içinde, diğerleri ise iĢ güvencesinin 

kendi özel alanındadır
23

. MOLLAMAHMUTOĞLU ise iĢ güvencesini Ģöyle 

tanımlamıĢtır: “Ġş güvencesi, işçinin çalışma hakkının korunması bağlamında bir dizi 

yöntemi içeren geniş bir içeriğe sahip bir kavramsa da genellikle işverenin fesih 

hakkının sınırlandırılması suretiyle işçinin feshe karşı korunmasını ve bu suretle iş 

ilişkisinin sürekliliğinin sağlanmasını ifade eder”
24

. 

BĠLGĠLĠ ise yargısal denetimi esas almıĢ ve iĢ güvencesini; “işçinin işinin 

korunması amacına yönelik olarak iş sözleşmesinin işveren tarafından kanunda 

gösterilenler dışında bir nedenle feshedilmesi halinde yargı yoluyla işe iadesinin 

sağlanması veya işçiyi yeniden işe başlatmayan işverenin, işçiye bir kısım parasal 

hakları ödemekle yükümlü kılınması” Ģeklinde tanımlamıĢtır
25

. 

                                                                                                                                                                     
kabul edilmiĢ bağlayıcı kurallar ile belli bir güvenlik altına almayı kapsayan kurallar bütünü 

olarak tanımlamıĢtır. 

21
  EKONOMĠ, Münir (2003), Hizmet Akdinin Feshi ve ĠĢ Güvencesi Konulu Toplantının KonuĢma 

Metni ve Genel GörüĢmeler, ÇEĠS., C.17, S.2, Özel Ek 2, s. 1 (ĠĢ Güvencesi); KURT/KOÇ, s. 

238, Yazarlara göre iĢ güvencesi, iĢçinin iĢinde devamlılığın sağlanması, iĢinin teminat altına 

alınması ve objektif haklı bir neden olmaksızın iĢten çıkarılamamasıdır. 

22
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 469; ġAHLANAN, Fevzi (2002), Bireysel ĠĢ 

Hukukunda ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması, Ġktisadi, Sosyal ve Uluslararası Boyutu ile ĠĢçinin 

Feshe KarĢı Korunması, ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 2001 Yılı Toplantısı 

(B.1), 18-19 Mayıs 2001, Ġstanbul, Ġstanbul Barosu Yayını, s. 143, 144. 

23
  UÇUM, Mehmet (2002), Türk Toplu ĠĢ Hukukunda ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması, Ġktisadi, 

Sosyal ve Uluslararası Hukuki Boyutu ile ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması, ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin 

Sorunlar ve Çözüm Önerileri 2001 Yılı Toplantısı (B.1), 18-19 Mayıs 2001, Ġstanbul, Ġstanbul 

Barosu Yayını, s. 165, 166. 

24
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 278. 

25
  BĠLGĠLĠ, Abbas (2005), ĠĢ Güvencesi Hukuku: ĠĢe Ġade Davaları (B.2), Adana, Karahan 

Kitabevi, s. 1 (ĠĢ Güvencesi).   
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Yargıtay‟a göre ise iĢ güvencesi; iĢçinin feshe karĢı korunması kapsamında yer 

alan, iĢçinin iĢini korumak amacıyla iĢverenin fesih hakkını sınırlayan ve sadece iĢçi 

tarafından kullanılabilen, tek yanlı haklardan oluĢan bir iĢ hukuku kurumudur
26

. 

ĠĢ güvencesi mutlak surette iĢçinin iĢ sözleĢmesini devam ettirmek anlamına 

gelmemektedir
27

. ĠĢ sözleĢmesinin sonsuza kadar devam etmesini öngören bir sistem 

ne iĢçi ne de iĢveren açısından makul ve adil bir koruma sağlamaz. Üstelik böyle bir 

sistem, özellikle iĢverenler açısından kaldırılması güç bir külfet doğurur ve bunun 

neticesinde ekonomiye de büyük zararlar verebilir. Bu yüzden iĢçinin geleceğe güven 

duyması, iĢini kaybetme ve haliyle kendisinin ve ailesinin geçimini sağlama 

konusunda güçlük yaĢayacağı endiĢesinden arındırılması amacıyla iĢ sözleĢmesinin 

feshine birtakım sınırlamalar getirilirken; iĢverenlerin de Anayasa‟nın 48‟inci 

maddesinde düzenlenen sözleĢme ve giriĢim özgürlüğünü aĢırı ölçüde 

sınırlandıracak, hatta ortadan kaldıracak düzenlemelerden kaçınılmalıdır
28

. Nitekim 

gerek uluslararası hukuktaki gerekse Türk ĠĢ Hukuku‟ndaki pozitif düzenlemeler, 

iĢçiye mutlak anlamda iĢ güvencesi sağlayan bir sistemi benimsememiĢtir. 

ĠĢ güvencesi kavramı; iĢverenin, iĢ sözleĢmesini dilediği anda ve keyfi olarak 

sona erdirmesini engelleyen, geçerli bir sebebin gerçekleĢmesi neticesinde iĢverene 

belirli bir usule uymak suretiyle iĢçinin iĢ sözleĢmesini fesih hakkı tanıyan; Ģayet 

geçerli bir sebep olmaksızın ve usulüne aykırı olarak yapılan fesihlerde ise iĢveren 

aleyhine iĢçinin iĢe iadesi ve/veya tazminata hak kazanması gibi birtakım yaptırımlar 

                                                           
26

  Y. 9. HD., 16.03.2009, 2008/36337, 2009/6945, KAR, s. 24; Y. 9. HD., 06.04.2009, 2008/24162, 

2009/9524; Y. 9. HD., 30.03.2009, 2008/23670, 2009/8912; Y. 9. HD., 30.03.2009, 2008/23651, 

2009/8894; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 12.09.2017. 

27
  KOÇ, Muzaffer (2005), Tüm Yönleriyle ĠĢ Güvencesi (B.1), Ankara, YaklaĢım Yayıncılık, s. 17, 

Yazara göre, iĢ güvencesiyle anlatılmak istenen iĢçinin, hiçbir Ģekilde değil, objektif ve haklı bir 

neden olmaksızın, keyfi nedenlerden dolayı iĢten çıkarılamamasıdır; ancak iĢçiye mutlak bir 

güvence sağlamak mümkün olmadığı gibi iĢ güvencesinin anlatmak ve varmak istediği sonucun, 

katı bir güvence olmadığı da bilinmelidir. 

28
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 470, Yazarlara göre, iĢçinin ve toplumun çıkarları 

göz önüne alınarak iĢ güvencesinin sağlanması düĢünülürken, iĢverenin durumu ve bunun toplum 

çıkarı ile olan iliĢkisi gözden uzak tutulmamalı, sosyal devlet ilkesi çerçevesinde iĢverenin iĢçi 

çıkarmadaki serbestliğinin sınırlandırılması gerektiği kuĢkusuz olmakla birlikte, sınırların 

konulmasında durumun iĢveren açısından da değerlendirilmesi zorunlu olmalıdır.  
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içeren ve koruyucu yönü ağır basan kurallar bütününü ifade etmektedir
29

. Tanımda 

geçen “keyfilik”, iĢ sözleĢmesinin feshinin makul ve geçerli sayılamayacak sebeplere 

dayandırılması yahut hiçbir sebep gösterilmeden feshedilmesi anlamını taĢır
30

. 

Gerçekten de, iĢçinin geleceğine güven duyması, sürekli olarak iĢini kaybetme, 

kendisinin ve ailesinin geçim kaynağını oluĢturan ücretinden yoksun kalma 

endiĢesinin dıĢında tutulması, çağdaĢ ĠĢ Hukuku‟nun en temel amaçları arasında yer 

alır
31

. Özellikle belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinin iĢveren tarafından herhangi bir 

sınıra bağlı olmaksızın feshedilmesi düĢüncesi, iĢçileri iĢlerinin sürekliliği konusunda 

büyük bir güvensizlikle karĢı karĢıya bırakabilmektedir. Bu sebeplerle, iĢçinin her 

Ģeyden önce sosyal nedenlerle feshe karĢı korunması gerekmektedir
32

. 

ÇalıĢmamızda iĢ güvencesi kavramı özellikle ĠĢK. m.18, 19, 20 ve 21‟de 

düzenlenen hükümler bakımından ele alınmakla birlikte “iş güvencesi” ile “işçinin 

feshe karşı korunması”, “işverenin fesih hakkının sınırlandırılması” kavramlarının 

özdeĢ olup olmadığına da kısaca değinmekte yarar vardır. Doktrinde çoğu zaman “iş 

güvencesi” ve “işçinin feshe karşı korunması”, “işverenin fesih hakkının 

sınırlandırılması” gibi kavramlar birbirinin yerine kullanılmaktadır
33

. Türk ĠĢ 

Hukuku öğretisinde genellikle bu kavramlar arasında anlam bakımından herhangi bir 

ayrım yapılmamaktadır. Ancak doktrinde, iĢ güvencesi kavramı ile iĢçinin feshe karĢı 

korunması kavramlarının eĢdeğer olmadığını, iĢ güvencesinin, feshe karĢı korumayı 

da içine alan daha geniĢ bir kavram olduğunu ileri süren görüĢler de mevcuttur
34

. 

Gerçekten de iĢ güvencesi denilince akla kıdem tazminatı, daha önce iĢten çıkarılan 

                                                           
29

  AKYĠĞĠT, Ercan (2007), Türk ĠĢ Hukukunda ĠĢ Güvencesi (ĠĢe Ġade) (B.1), Ankara, Seçkin, s. 

152; NARTER, Sami (2018), ĠĢ Güvencesi, ĠĢe Ġade Davaları ve Tazminatlar (B.3), Ankara, 

Adalet, s. 5, 6. 

30
  DEMĠR, s. 5. 

31
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 278. 

32
  SÜZEK, s. 551. 

33
  EKONOMĠ, Münir (2002), Genel Değerlendirme, Ġktisadi, Sosyal ve Uluslararası Hukuki 

Boyutu ile ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması, ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 

2001 Yılı Toplantısı (B.1), 18-19 Mayıs 2001, Ġstanbul, Ġstanbul Barosu Yayını, s. 347, 348, 

Yazara göre feshe karĢı koruma, hukuki bakımdan iĢ güvencesi ile özdeĢ bir kavramdır ve mevcut 

hizmet akdinin devamlılığı ve dolayısıyla iĢçinin ücret gelirinde sürekliliği sağlamayı amaçlayan 

bir kurumdur. 

34
  TUNCAY, A. Can (2003), ĠĢ Güvencesi Yasası Neler Getiriyor, ÇEĠS., C.17, S.1, s. 3; 

KURT/KOÇ, s. 239, 240. 
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iĢçileri yeniden iĢe alma zorunluluğu, belirli iĢçileri çalıĢtırma zorunluluğu gibi geniĢ 

anlamda iĢ güvencesi içerisinde telakki edilebilecek kavramlar da gelmektedir
35

. Bu 

bakımdan “dar anlamda iş güvencesi” ve “geniş anlamda iş güvencesi” 

kavramlarına değinmekte yarar vardır. 

Dar anlamda iĢ güvencesi, iĢverenin herhangi (makul, uygun, haklı, geçerli) bir 

sebep olmaksızın iĢ sözleĢmesini keyfi olarak sona erdirmesinin engellenmesi, iĢ 

iliĢkilerinde sürekliliğin sağlanması anlamına gelmektedir
36

. Dar anlamda iĢ 

güvencesi, iĢ sözleĢmesinin devamını iĢverenin keyfi davranıĢlarına ve vicdanına 

terk etmeyi engelleyen, fesih hakkını birtakım Ģartlara ve denetime tabi tutan bir 

sistem olduğundan, doktrinde “feshe karşı koruma” olarak da adlandırılmaktadır
37

. 

ĠĢverenin keyfi fesihlerine karĢı öngörülen her türlü önlem, dar anlamda iĢ 

güvencesinin konusunu oluĢturur. Böylelikle iĢverenin fesih hakkı tamamen ortadan 

kalkmamakta, birtakım sınırlamalara tabi tutulmakta, iĢ sözleĢmesi ancak kanunda 

öngörülen geçerli (veya haklı) bir sebebin gerçekleĢmesi neticesinde sona ermekte ve 

tüm bu hususlar iĢçinin talebi halinde yargı organı (veya özel hakem) tarafından 

denetlenmektedir
38

. 

Bildirimli fesih neticesinde iĢ sözleĢmesinin sona erdirildiği hallerde, ĠĢK. 

m.18 gereğince geçerli bir sebebin varlığının aranması, bu sebebin bulunup 

bulunmadığının yargı organı (veya özel hakem) tarafından değerlendirilerek, iĢe 

                                                           
35

  TUNCAY, s. 3; KURT/KOÇ, s. 240. 

36
  KAR, s. 24; TULUKCU, N. Binnur (2017), ĠĢ Güvencesi ĠĢe Ġade (B.1), Ankara, Seçkin, s. 26; 

SARIBAY, Gizem (2006), Türk ĠĢ Hukukunda ĠĢ Güvencesi Kapsamında Fesih Usulü, Feshe 

Ġtiraz ve Feshe Ġtirazın Sonuçları, Yüksek Lisans Tezi, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Ġstanbul, s. 10. 

37
  CENTEL, Tankut (2012), ĠĢ Güvencesi (B.1), Ġstanbul, Legal, s. 13; KUTAL, Metin (2002), 

ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması Kavramı, Ġktisadi, Sosyal ve Uluslararası Hukuki Boyutu ile 

ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması, ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 2001 Yılı 

Toplantısı (B.1), 18-19 Mayıs 2001, Ġstanbul, Ġstanbul Barosu Yayını, s. 16 (ĠĢçinin Feshe KarĢı 

Korunması); BAġTERZĠ, Süleyman (2005), Türkiye‟de Feshe KarĢı Koruma Hukuku 

Reformunun Sosyal Hukuk ve Ġstihdam Üzerine Etkileri, AÜHFD., C.54, S.3, s. 53; AKYĠĞĠT, 

s. 152. 

38
  KAR, s. 24.  
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iadeye veya iĢverenin iĢçiyi iĢe baĢlatmaması halinde tazminata hükmedilmesi 

hükümleri dar anlamda iĢ güvencesine örnektir
39

. 

ÇalıĢmamız bakımından önem arz eden kavram, “dar anlamda iş güvencesi” 

kavramıdır. Nitekim Türk ĠĢ Hukuku‟nda da “iş güvencesi” denilince akla öncelikle 

“dar anlamda iş güvencesi” ile ilgili hükümler gelmektedir. Yine 158 sayılı Hizmet 

ĠliĢkisine Son Verilmesi Hakkında UÇÖ. (International Labour Organization - 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü) SözleĢmesi‟nde de iĢ güvencesi, dar anlamıyla ele 

alınmaktadır
40

. 

GeniĢ anlamda iĢ güvencesi ise, iĢ sözleĢmesinin feshini kanun veya sözleĢme 

ile sınırlandıran ve iĢ iliĢkisinin sürekliliğini sağlayan önlemlerin yanında; iĢe giriĢte 

ve iĢ sözleĢmesinin devamı sırasında iĢçi lehine birtakım güvenceler öngören, ayrıca 

iĢ sözleĢmesinin feshinin olumsuz sonuçlarını ortadan kaldıran ya da hafifleten tüm 

önlemleri kapsayan adeta bir güvenceler yumağıdır
41

. Dolayısıyla geniĢ anlamda iĢ 

güvencesinin, dar anlamda iĢ güvencesini de içine alan kapsayıcı bir kavram 

olduğunu söylemek yanlıĢ olmayacaktır
42

. 

Bu anlamda özellikle iĢçinin iĢini koruması amacıyla; fesih yapılmadan önce 

savunmasının alınması (ĠĢK. m.19/2), bazı sebeplerin fesih için geçerli sebep 

oluĢturmayacağı (ĠĢK. m.18/3), bildirim süreleri ve iĢ arama izni (ĠĢK. m.17), kıdem 

tazminatı (1475 sayılı ĠĢK. m.14) ve iĢsizlik sigortasına iliĢkin düzenlemeler geniĢ 

anlamda iĢ güvencesine örnek verilebilir. Nitekim bu önlemlerin birçoğu feshin 

olumsuz sonuçlarını iĢçi açısından hafifletmekte ve iĢçiye fesih sonrası da belirli bir 

güvence sağlamaktadır. 

Bildirim süreleri, iĢ sözleĢmesinin sona ermesini engellemediğinden, feshi 

belirli bir süre erteleyerek iĢçiyi fesih düĢüncesine adapte etme ve bu süre içerisinde 

                                                           
39

  ALP, Mustafa (2003), ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması (ĠĢ Güvencesi Yasası), DEÜHFD., C.5, 

S.1, s. 1 (ĠĢ Güvencesi Yasası); AKYĠĞĠT, s. 152; KAR, s. 24; KUTAL, ĠĢçinin Feshe KarĢı 

Korunması, s. 16. 

40
  KUTAL, Metin (2003), ĠĢ Güvencesi Kavramı ve Uluslararası Dayanağı, Mercek, S.30, s. 5, 6 (ĠĢ 

Güvencesi Kavramı); BAġTERZĠ, s. 53. 

41
  KUTAL, ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması, s. 15, 16; CENTEL, s. 13; ALP, ĠĢ Güvencesi Yasası, 

s. 1; AKYĠĞĠT, s. 152; KAR, s. 24; TULUKCU, s. 27; SARIBAY, s. 10, 11; MANAV, s. 8, 9; 

BAġTERZĠ, s. 53.  

42
  NARTER, s. 6, 7. 
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yeni bir iĢ arama olanağı sunduğundan, dar anlamda değil; geniĢ anlamda iĢ 

güvencesi kapsamında değerlendirilir
43

. Yine iĢ sözleĢmesinin askıya alınması da 

geniĢ anlamda iĢ güvencesi içinde telakki edilebilir
44

. 

GeniĢ anlamda iĢ güvencesi, iĢe giriĢte öngörülen güvenceleri de kapsar. Türk 

Hukuku‟nda hiç kimseye iĢe giriĢte kayda değer bir güvence tanınmamıĢtır. Ancak ĠĢ 

Kanunu‟nda iĢe giriĢle ilgili birtakım zorunlu düzenlemeler mevcuttur. Bunların bir 

kısmı yeniden iĢe alma yükümlülüğü, bir kısmı ise kanuni zorunluluk nedeni ile 

çalıĢtırma yükümlülüğü olarak karĢımıza çıkmaktadır
45

. Özürlü, eski hükümlü ve 

terör mağduru çalıĢtırma zorunluluğu (ĠĢK. m.30), iĢçinin maluliyetinin sonradan 

ortadan kalkması halinde yeniden iĢe alınma zorunluluğu (ĠĢK. m.30/5), toplu iĢçi 

çıkarmalarda iĢten çıkarılanların yeniden iĢe alınma zorunluluğu (ĠĢK. m.29/6), 

iĢyerinin tamamının veya bir bölümünün devrinde devralan iĢverenin sözleĢme 

yapma zorunluluğu (ĠĢK. m.6, ayrıca 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu
46

 m.428), 

askeri ve kanuni ödev dolayısıyla iĢinden ayrılan iĢçilerin yeniden iĢe alınma 

zorunluluğu (ĠĢK. m.31) buna örnek gösterilebilir. Ayrıca sendika yöneticiliği 

görevinin belirli nedenlerle sona ermesi halinde yeniden iĢe alınma zorunluluğu 

(6356 sayılı Sendikalar ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Kanunu
47

 m.23/2) ve iĢyeri hekimi ile 

iĢ güvenliği uzmanı çalıĢtırma yükümlülüğü (6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu)
48

 de iĢe giriĢte güvence sağlayan hükümlere örnek verilebilir. 

ĠĢ sözleĢmesinin devamı sırasında iĢ güvencesi ise, içerik güvencesi olarak da 

adlandırılan ĠĢK. m.22‟de kendini göstermektedir. Bu hükümle birlikte iĢ 

sözleĢmesinin devamı sırasında iĢverenin tek yanlı olarak çalıĢma Ģartlarını 

ağırlaĢtırması birtakım Ģartlara bağlanarak engellenmek istenmiĢtir. Dolayısıyla bu 

Ģartları taĢımayan değiĢiklikler ĠĢK. m.22 karĢısında geçersiz sayılacak ve sözleĢme 

eski Ģartlarla devam edecektir. 

                                                           
43

  SARIBAY, s. 11. 

44
  SÜZEK, Sarper (2007), ĠĢ Akdinin Askıya Alınması ve Ücretsiz Ġzinler, DEÜHFD., C.9, Özel 

Sayı, s. 115 vd. (Askı); SARIBAY, s. 11. 

45
  NARTER, s. 7. 

46
  RG., 04.02.2011, 27836. 

47
  RG., 07.11.2012, 28460. 

48
  RG., 30.06.2012, 28339. 



14 
 

  

Sonuç olarak, geniĢ anlamda iĢ güvencesine iliĢkin birçok hükmün öteden beri 

hukukumuzda var olduğunu söylemek mümkündür
49

; ancak dar anlamda iĢ 

güvencesi, 2003 yılında 4773 sayılı Kanun‟un
50

 yürürlüğe girmesiyle birlikte 

hukukumuzda yer bulmuĢtur. ÇalıĢmamızda ele aldığımız hükümler de, ĠĢ 

Kanunu‟nda düzenlenen dar anlamda iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerdir. 

1.2. ĠĢ Güvencesinin Hukuki Niteliği 

Anayasamızda temel hak ve hürriyetler üç bölüme ayrılarak düzenlenmiĢtir. 

Buna göre temel hak ve hürriyetler; kiĢinin hakları ve ödevleri, sosyal ve ekonomik 

haklar ve ödevler ile siyasi haklar ve ödevlerdir
51

. ĠĢ güvencesi kavramının da hukuki 

niteliği itibariyle bir hak olarak ele alınması halinde, Anayasamızın üçüncü 

bölümünde “sosyal ve ekonomik haklar” baĢlığı altında düzenlenen, “çalışma 

hakkı” kapsamında değerlendirilmesi gerekir. 

ÇalıĢma hakkı, esas olarak sosyal haklar içerisinde ele alınmalıdır. ġayet bir 

devlet kendisini “sosyal bir devlet” olarak tanımlamıĢsa, vatandaĢlarına birtakım 

sosyal hakları da sağlamakla mükelleftir. Anayasamızın 2‟nci maddesinde, Türkiye 

Cumhuriyeti‟nin sosyal bir devlet olduğu açıkça vurgulanmıĢtır. Sosyal devlet, 

“devletin sosyal barışı ve sosyal adaleti sağlamak amacıyla sosyal ve ekonomik 

hayata aktif müdahalesini gerekli ve meşru gören bir anlayış” olarak 

tanımlanmaktadır
52

. Her devlet, sosyal devleti gerçekleĢtirmeye yönelik birtakım 

tedbirleri almak mecburiyetindedir. Bu tedbirlerin baĢında da “sosyal haklar” 

gelmektedir. Ülkemizde sosyal haklar sistematik olarak ilk defa 1961 Anayasası
53

 ile 

tanınmıĢtır. 

Sosyal hakların en temel özelliği, devlete olumlu bir edimde bulunma 

yükümlülüğü yüklemesidir. Bu haliyle sosyal haklar, “pozitif statü hakları” 

içerisinde yer alır. George Jellinek‟in klasikleĢen ayrımına göre pozitif statü hakları; 

                                                           
49

  KUTAL, ĠĢ Güvencesi Kavramı, s. 5; BAġTERZĠ, s. 54. 

50
  RG., 15.08.2002, 24847. 

51
  GÖZLER, s. 113 vd. 

52
  ÖZBUDUN, Ergun (2008), Türk Anayasa Hukuku (B.9), Ankara, Yetkin, s. 123; GÖZLER, s. 

73. 

53
  RG., 20.07.1961, 10859. 
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bireylere devletten olumlu bir davranıĢ, bir hizmet, bir yardım isteme imkânı tanıyan 

haklardır. Bu tür haklar, devlete sosyal alanda birtakım ödevler yükler
54

. Sosyal 

devletin amacı, herkese insan onuruna yakıĢan asgari bir yaĢam standardı 

sağlamaktır. Bunun için de sosyal haklar içerisinde; çalıĢma hakkı, adil ücret hakkı, 

sosyal güvenlik hakkı gibi bazı hakların sağlanması gerekir
55

. 

Sosyal haklar içerisinde yer alan çalıĢma hakkı, Anayasamızın 49‟uncu 

maddesinde düzenlenmiĢtir. Maddenin 2‟nci fıkrasında devletin, çalıĢanların hayat 

seviyesini yükseltmek, çalıĢma hayatını geliĢtirmek için çalıĢanları ve iĢsizleri 

korumak, çalıĢmayı desteklemek, iĢsizliği önlemeye elveriĢli ekonomik bir ortam 

yaratmak ve çalıĢma barıĢını sağlamak için gerekli tedbirleri alması gerektiği açıkça 

vurgulanmıĢtır. Bu maddeden de anlaĢılacağı üzere iĢ güvencesi hakkı, temelini 

Anayasa‟nın 49‟uncu maddesinden almaktadır. Nitekim ekonomik ve sosyal açıdan 

iĢverene kıyasla daha dezavantajlı konumda bulunan iĢçinin, birtakım anayasal 

güvencelerle korunması ve taraflar arasındaki adaletsizliğin giderilmesi sosyal devlet 

olmanın da bir gereğidir. ĠĢ güvencesine iliĢkin haklar sağlanmadığında çalıĢma 

hakkının tam anlamıyla varlığından söz etmek mümkün değildir
56

. 

2. Ġġ GÜVENCESĠNĠN AMACI VE ÖNEMĠ 

Gerek dar anlamda gerekse geniĢ anlamda iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin 

öncelikli amacı; iĢ sözleĢmesinin zayıf tarafını temsil eden iĢçileri, iĢverenin tek 

yanlı ve keyfi davranıĢlarından korumak, iĢçinin iĢini güvenle yerine getirmesini 

sağlayacak bir ortam yaratmaktır
57

. Burada önem arz eden husus, özellikle iĢ 

iliĢkisinin sürekliliğini sağlamaktır. Bu da yalnızca iĢverenin keyfi fesihlerine karĢı 

                                                           
54

  JELLĠNEK, George (1913), L‟Etat modern et son droit (Traduction française par Georges 

Fardis), Paris, M. Giard & E. Brière, C.2, s. 51 vd., Aktaran: GÖZLER, s. 111 vd. 

55
  GÖZLER, s. 75 vd. 

56
  TULUKCU, s. 34. 

57
  SÜZEK, Sarper (1976), ĠĢ Akdini Fesih Hakkının Kötüye Kullanılması, ĠĢ Güvencesi Konusunda 

KarĢılaĢtırmalı Bir Ġnceleme (B.1), Ankara, Kazancı, s. 29 vd., Aktaran: SÜZEK, s. 550, dn. 2; 

TAġKENT, SavaĢ (2002), ĠĢ Güvencesi ve Yeni Yasal Düzenleme (B.1), Ankara, Belediye-ĠĢ 

Sendikası Yayınları, s. 11 (ĠĢ Güvencesi), Aktaran: SÜZEK, s. 551, dn. 3; KURT/KOÇ, s. 237; 

AKYĠĞĠT, s. 152 vd.; CENTEL, s. 1, 2. 
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iĢçinin korunmasıyla mümkündür
58

. Bütün emek ve mesaisini iĢine hasreden ve o 

iĢten elde ettiği ücret dıĢında herhangi bir geliri olmayan iĢçinin iĢ sözleĢmesinin 

sona ermesi; çoğu zaman yalnızca kendisini değil, ailesi ve çevresini de etkilemekte, 

iĢçileri birçok olumsuzlukla karĢı karĢıya bırakmaktadır. ĠĢ sözleĢmesinin sebepsiz 

veya makul, uygun, haklı, geçerli bir sebep olmaksızın, keyfi olarak sona ermesi 

neticesinde iĢçinin karĢılaĢacağı olumsuzluklar, iĢvereninkiyle kıyaslanamayacak 

derecede büyüktür. ĠĢte bu yüzden kanun koyucu, iĢ sözleĢmesinin zamansız bir 

Ģekilde sona ermesi neticesinde iĢveren lehine yalnızca ihbar tazminatı ya da (çift 

taraflı olmak Ģartıyla) cezai Ģart gibi birtakım sınırlı düzenlemeler öngörmüĢken, 

iĢçiler açısından geniĢ bir güvence sağlamıĢtır. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin öncelikli ve asıl amacı, iĢini kaybeden iĢçiyi 

ekonomik açıdan ortaya çıkan maddi ve manevi zararlardan korumak ve iĢ iliĢkisinin 

sürekliliğini sağlamaktır
59

. Nitekim iĢ sözleĢmesinin temel unsurunu iĢçinin ücreti 

oluĢturmaktadır. Ayrıca çoğu zaman bireylerin tek geçim kaynağı da emek karĢılığı 

elde ettikleri ücretleridir. ĠĢ güvencesi, iĢsizliğin doğurduğu maddi güçlüğü iĢçi 

açısından hafifletmeyi veya ortadan kaldırmayı amaçlar. Böylelikle iĢini kaybeden 

iĢçinin, sosyal ve psikolojik açıdan mahva uğraması da belli ölçüde engellenmiĢ 

olur
60

. 

ĠĢ güvencesi hükümlerinin bir baĢka amacı ise iĢçiye diğer hakları bakımından 

da ek bir güvence sağlamaktır
61

. Bu sebeple iĢçi, kanunların kendisine tanıdığı 

hakları kullanmaktan imtina etmeyecek ve iĢverenin bu hakları kullandırmamakta 

ısrar etmesi halinde, iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin korumasından faydalanarak, 

iĢini güvenle yerine getirecektir. Örneğin, ĠĢK. m.22‟de iĢverenin, iĢ sözleĢmesiyle 

                                                           
58

  AKTAY, Nizamettin/ ARICI, Kadir/ SENYEN KAPLAN, E. Tuncay (2012), ĠĢ Hukuku (B.5), 

Ankara, Gazi Kitabevi, s. 171. 

59
  SÜZEK, s. 550 vd.; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 470. 

60
  KOÇ, s. 29, 30; KURT/KOÇ, s. 237 vd. 

61
  KOÇ, s. 29, 30; YAVUZ, Aslı (2010), Türk ĠĢ Hukuku‟nda Genel ĠĢ Güvencesinin Kapsam ve 

KoĢulları, Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul, s. 14; 

KAYA, Pir Ali (2001), Ġġ GÜVENCESĠ: Türk ÇalıĢma Mevzuatındaki Düzenleme - 158 Sayılı 

ILO SözleĢmesi ve Temmuz 2000 Tarihli ĠĢ Güvencesi Yasa Taslağının Kısaca 

Değerlendirilmesi, ĠġGÜÇ., C.3, S.1, 

http://www.isguc.org/?p=article&id=114&cilt=3&sayi=1&yil=2001, ET.: 05.11.2017; 

EYRENCĠ, Öner/ TAġKENT, SavaĢ/ ULUCAN, Devrim (2010), Bireysel ĠĢ Hukuku (B.4), 

Ġstanbul, Legal, s. 164, 165.  

http://www.isguc.org/?p=article&id=114&cilt=3&sayi=1&yil=2001
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veya iĢ sözleĢmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve benzeri kaynaklar ya 

da iĢyeri uygulamasıyla oluĢan çalıĢma koĢullarında esaslı bir değiĢiklik yapabilmesi 

belli Ģartlara bağlı tutulmuĢtur. Yine iĢçinin bu değiĢikliği altı iĢ günü içerisinde 

yazılı olarak kabul etmemesi halinde, değiĢikliğin iĢçi açısından sonuç 

doğurmayacağı belirtilmiĢtir. Dolayısıyla iĢveren, tek taraflı olarak çalıĢma Ģartlarını 

iĢçi aleyhine ağırlaĢtıramaz
62

. Aksi takdirde iĢçi, ĠĢK. m.17 ilâ 21 arasında 

düzenlenen iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilecektir. Bu örnekten de 

anlaĢılacağı üzere iĢ güvencesi hükümleri iĢçiye, çalıĢma Ģartlarının sürekliliği 

bakımından da ek bir güvence sağlamaktadır. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin sağladığı korumadan faydalanan iĢçi, 

ödenmeyen fazla çalıĢma, yıllık izin, ulusal bayram ve genel tatil ile hafta tatili 

ücretleri gibi bireysel haklarını da tereddüt yaĢamaksızın iĢverenden talep 

edebilecektir
63

. Nitekim iĢ güvencesinin olmadığı bir ortamda iĢçi, iĢini kaybetme 

korkusuyla bu tür haklarını istemekten imtina edebilir. Uygulamada da yaygın bir 

Ģekilde rastlanıldığı gibi iĢ iliĢkisinin devamı sırasında ödenmeyen iĢçi alacaklarının, 

iĢ kazası tazminatlarının ve yine sigortalılığın tespitine iliĢkin davaların iĢ iliĢkisi 

sona erdikten sonra açılması bu hususu doğrulamaktadır
64

. Ancak sağlam bir iĢ 

güvencesi sisteminde iĢçiler, haklarını talep etme konusunda çekingen 

davranmayacaklardır
65

. 

Toplu iĢ hukukuna iliĢkin hakların kullanılmasında da iĢ güvencesinin önemi 

büyüktür. Toplu iĢ hukukuna iliĢkin hükümler iĢçiler açısından kolektif bir koruma 

ve ilave haklar sağladığından iĢverenler, çoğu zaman iĢçilerin bu haklardan 

yararlanmasını istemezler. Bu sebeple de toplu iĢ hukukunun sağladığı korumadan 

yararlanmak isteyen iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshetme gibi yöntemlere 

                                                           
62

  Y. 9. HD., 11.04.2017, 2016/9695, 2017/6343; Y. 9. HD., 30.03.2017, 8204/5375; Y. 9. HD., 

23.03.2017, 6109/4723; Aksi yönde kararlar için bkz.; Y. 22. HD., 26.01.2017, 472/1077; Y. 22. 

HD., 23.01.2017, 717/727; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 05.11.2017.  

63
  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164, 165; SÜZEK, s. 551; TAġKENT, ĠĢ Güvencesi, s. 

11, Aktaran: SÜZEK, s. 551, dn. 3; AKYĠĞĠT, s. 152. 

64
  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164, 165; SÜZEK, s. 551; TAġKENT, ĠĢ Güvencesi, s. 

11, Aktaran: SÜZEK, s. 551, dn. 3; AKYĠĞĠT, s. 152. 

65
  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164, 165. 
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baĢvurabilirler
66

. ĠĢ güvencesinin olmadığı bir ortamda iĢçiler, iĢini kaybetme 

korkusuyla Anayasa ile güvence altına alınmıĢ olan sendika üyeliği, toplu iĢ 

sözleĢmesi ve grev gibi haklarını kullanmaktan kaçınabilirler. Ancak iĢ güvencesinin 

varlığı halinde iĢçiler, fesih endiĢesi duymaksızın sendikalara üye olabilir, kanuni 

greve katılabilir böylelikle toplu iĢ hukukunun sağladığı imkânlardan 

faydalanabilirler
67

. Üstelik kanun koyucu, sendikal nedenlerle yapılan fesihleri 

engellemek amacıyla STĠSK. m.25‟te, ĠĢK. m.21‟de öngörülen tazminattan daha 

yüksek miktarda bir tazminat öngörmüĢtür
68

. 

ĠĢçi ve iĢveren arasındaki ekonomik uyuĢmazlığın toplumsal çatıĢmalara ve 

büyük ekonomik sorunlara dönüĢmesini engellemek ve çalıĢma barıĢını sağlamak da 

iĢ güvencesinin temel amaçlarındandır
69

. ĠĢyerleri, gerek fiziki yapı gerekse sermaye 

itibariyle küçük veya büyük olmalarına bakılmaksızın ülke ekonomisinin temelini 

oluĢturmaktadır. ĠĢçiler de bir iĢyerinde örgütlenmek suretiyle mal ve hizmet 

üretimine katkı sağladıklarından iĢ güvencesi kavramı, bir ülkenin ekonomik ve 

toplumsal yapısından bağımsız olarak düĢünülemez. Dolayısıyla iĢçinin edimini 

yerine getirirken birtakım güvencelerden mahrum bırakılması yahut yetersiz bir 

güvence sağlanması, çalıĢma barıĢını engelleyecek ve bu hususun ülke çapındaki 

etkisi de ekonomiye büyük zararlar verecektir
70

. ĠĢte bu sebeplerle her devlet, iĢ 

güvencesine iliĢkin yasal düzenlemeleri hayata geçirerek iĢçi ve iĢveren arasındaki 

                                                           
66

  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164, 165, Yazarlara göre, uluslararası belgeler 

doğrultusunda Anayasamızda ve iĢ yasalarımızda sendika özgürlüğü güvence altına alınmasına 

rağmen, ülkemizde genellikle sendikaya üye olmanın bedeli iĢsiz kalmaktır ve sendikal faaliyetler 

bakımından sivrilen iĢçinin iĢini koruyabilmesi genellikle söz konusu değildir. Ayrıca toplu iĢ 

sözleĢmesi özerkliği bakımından da aynı sorun mevcuttur ve bir toplu iĢ sözleĢmesi imzalandıktan 

sonra, çoğu kez büyük sayıda iĢçi çıkarmalar dikkat çekmektedir. ĠĢverenler, bununla hem toplu 

pazarlık sırasında sendikal bilinçle hareket eden iĢçilerden kurtulmuĢ olmakta hem de toplu iĢ 

sözleĢmesi ile üstlendiği parasal yükümlülüğü hafifletmiĢ olmaktadır. Yine grev hakkı 

bakımından da aynı sonuçlara ulaĢmak mümkündür. Nitekim grevde öncülük edenler, grev 

sırasında veya sonrasında iĢini kaybetmiĢlerdir. 

67
  SÜZEK, s. 551. 

68
  ĠĢK. m.25/4: “Ġşverenin yukarıdaki fıkralara aykırı hareket etmesi hâlinde işçinin bir yıllık ücret 

tutarından az olmamak üzere sendikal tazminata hükmedilir”. 

69
  KOÇ, s. 29, 30; YAVUZ, Aslı, s. 14; SÜZEK, s. 551; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, 

s. 470; KAYA, http://www.isguc.org/?p=article&id=114&cilt=3&sayi=1&yil=2001, ET.: 

05.11.2017. 

70
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 470. 

http://www.isguc.org/?p=article&id=114&cilt=3&sayi=1&yil=2001
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mikro ekonomik uyuĢmazlığın, ekonomik ve toplumsal çatıĢmalara dönüĢmesini 

engellemeyi amaçlamıĢtır. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin hükümler aynı zamanda iĢverenin fesih hakkının kötüye 

kullanılmasını denetlemeyi de amaçlar
71

. 4721 sayılı Türk Medeni Kanunu‟nun
72

 

2‟nci maddesinin 2‟nci fıkrasında, bir hakkın açıkça kötüye kullanılmasının hukuk 

düzeni tarafından korunmayacağı hüküm altına alınmıĢtır. Dolayısıyla iĢverenin fesih 

hakkı, birtakım sınırlamalara tabi tutulmakla birlikte, bu sınırlamaların kapsam ve 

koĢullarının da belirlenmesi gerekmektedir. ĠĢte iĢ güvencesine iliĢkin hükümler, 

iĢverenin fesih hakkının kullanımını belli koĢullara bağlamıĢ ve bu koĢullara 

uyulmadan yapılan fesihleri de ĠĢK. m.20 çerçevesinde denetime tabi tutmuĢtur
73

. 

ĠĢ güvencesi, iĢçilerin verimli çalıĢması açısından da önem arz eder
74

. Daha 

önce de belirttiğimiz gibi iĢçinin, ekonomik ve sosyal açıdan karĢılaĢabileceği en 

büyük tehlike iĢini kaybetmektir
75

. Sürekli, iĢini kaybetme kaygısı yaĢayan bir 

iĢçiden tam bir verimle çalıĢması beklenemez. ĠĢ güvencesi hükümleri ise 

sözleĢmenin sürekliliği bakımından iĢçilere önemli bir güvence sağlar ve iĢverenin 

keyfi fesihlerine karĢı iĢçiyi korumayı hedefler
76

. Dolayısıyla iĢini ve tek geçim 

kaynağı olan ücretini kaybetme kaygısı yaĢamayan bir iĢçinin, daha verimli bir 

Ģekilde çalıĢacağını söylemek mümkündür
77

. 

ĠĢ güvencesinin temel hedefi olmamakla birlikte, iĢ güvencesiyle kayıt dıĢı iĢçi 

çalıĢtırmanın da büyük ölçüde önüne geçilmiĢ olacaktır. ĠĢverenler, çoğu zaman 

iĢçilerin iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerden yararlanmasını veya sendikalaĢmasını 

                                                           
71

  KOÇ, s. 29, 30; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164, 165. 

72
  RG., 08.11.2001, 24607. 

73
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 470; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164. 

74
  KAR, s. 27 vd.; SÜZEK, s. 551; TAġKENT, ĠĢ Güvencesi, s. 11 vd., Aktaran: SÜZEK, s. 551, 

dn. 5; KURT/KOÇ, s. 237. 

75
  KURT/KOÇ, s. 237. 

76
  ġEN, Murat (2003), 4773 Sayılı Kanuna Göre Bildirimli Feshin Geçerli Nedene Dayanmaması ve 

ĠĢe Ġade Yargıtay 9. Hukuk Dairesinin 08.07.2003 Tarihli ve E. 2003/12442, K. 2003/13123 

Sayılı Kararı Çerçevesinde, EÜHFD., C.7, S.3-4, s. 757, 

http://www.erzincan.edu.tr/birim/HukukDergi/makale/2003_VII_2_25.pdf, ET.: 17.11.2017. 

77
  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 17.11.2017; AKI, Erol/ 

ALTINTAġ, Olcay/ BAHÇIVANCILAR, Ġbrahim (2005), Uygulamada ĠĢ Güvencesi (B.1), 

Ġstanbul, Legal, s. 16; KOÇ, s. 28; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 165. 

http://www.erzincan.edu.tr/birim/HukukDergi/makale/2003_VII_2_25.pdf
http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
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engellemek amacıyla ya da sigorta primlerinin yüksek olması vb. sebeplerle iĢçilerin 

çalıĢmalarını Sosyal Güvenlik Kurumu‟na bildirmemektedirler. Ancak Yargıtay, 

iĢyerindeki iĢçi sayısının veya iĢçinin o iĢyerinde çalıĢıp çalıĢmadığının tespitinde 

yalnızca Sosyal Güvenlik Kurumu kayıtlarının değil; tanık dahil her türlü delinin 

esas alınacağını belirttiğinden, uygulamada “muhasebe hilesi” olarak adlandırılan bu 

husus çoğu zaman iĢverenler aleyhine sonuç doğurmaktadır
78

. Nitekim iĢçinin o 

iĢyerinde çalıĢtığının tespiti halinde iĢverenler, aynı zamanda 5510 sayılı Sosyal 

Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu‟nun
79

 86‟ncı maddesinde düzenlenen, 

uygulama ve doktrinde “hizmet tespiti davası”
80

 olarak adlandırılan dava ile de karĢı 

karĢıya kalmaktadır. Ayrıca bu davanın davacı lehine sonuçlanması halinde, yine 

aynı Kanun‟un 102‟nci maddesi gereğince iĢverenlere idari para cezası da 

uygulanmaktadır.  

ĠĢ güvencesine iliĢkin hükümler ise, iĢçiler açısından birçok olumlu düzenleme 

içerdiğinden ve iĢverenin fesih hakkını sınırlandırdığından;  kayıt dıĢı çalıĢan iĢçiler, 

çalıĢmalarının Sosyal Güvenlik Kurumu‟na bildirilmesini iĢverenden talep etme 

konusunda daha ısrarlı davranacaklardır. Hizmet tespiti davalarının ağır sonuçlarıyla 

karĢılaĢmak istemeyen iĢverenlerin de kayıt dıĢı iĢçi çalıĢtırmaya son vermeleri 

                                                           
78

  Y. 22. HD., 19.01.2012, 2016/30632, 2017/364, “Somut olayda, her ne kadar mahkemece, davalı 

sendikada çalıĢan iĢçi sayısının on yedi olduğu gerekçesiyle davanın reddine karar verilmiĢ ise de 

mahkemece yapılan araĢtırma ve …‟nun gönderdiği kayıtlar fesih tarihindeki çalıĢan sayısını 

açıklığa kavuĢturacak nitelikte değildir. Davalı … illerinde Ģubelerinin bulunduğu 

anlaĢılmaktadır. Bu sebeple davalı sendikaya ait fesih tarihi itibariyle aynı iĢ kolunda kaç 

iĢyerinin bulunduğu ve çalıĢan sayısı kuĢkuya yer vermeyecek Ģekilde açıklığa kavuĢturulmalı ve 

sonucuna göre davacının iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanıp faydalanmayacağı 

belirlenmelidir. Eksik inceleme ile yazılı Ģekilde karar verilmesi hatalı olup bozmayı 

gerektirmiĢtir.”; Y. 9. HD., 21.02.2017, 2016/5422, 2017/2300, “… Yargıtay ilke kararı gereğince 

dava dıĢı … A.ġ. ve davalı Ģirketin ticaret sicil kayıtları, dosyaya sunulan davacı delilleri 

değerlendirilip gerekirse tanık dinlenerek … A.ġ. ile davalı arasındaki iĢ iliĢkisinin muvazaaya 

dayalı olup olmadığının tespiti ile buna göre iĢyerinde çalıĢan iĢçi sayısının belirlenmesi 

gerekirken yazılı gerekçe ile iĢçi sayısının 30‟dan az olduğundan davanın reddi hatalı olup kararın 

bozulmasını gerektirmiĢtir.”; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 17.11.2017.  

79
  RG., 16.06.2006, 26200. 

80
  ġEN, Murat (2012), Hizmet Tespiti Davalarında Asıl ĠĢverenin Taraf Sıfatı, Sicil, S.27, s. 213; 

BĠLGĠLĠ, Abbas (2011), Hizmet Tespiti Davaları (B.1), Adana, Karahan Kitabevi; BĠLGĠLĠ, 

Abbas (2010), Hizmet Tespiti Davaları, ĠBD., S.5, s. 3085.  
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kuvvetle muhtemeldir. Bu nedenle iĢ güvencesi hükümlerinin ülke ekonomisi 

açısından da olumlu sonuçlar doğurduğunu söyleyebiliriz
81

. 

Kayıt dıĢı iĢçi çalıĢtırmaya bağlı olarak, iĢverenler arasındaki haksız rekabetin 

önlenmesine katkı sağlamak da iĢ güvencesinin bir baĢka boyutunu ortaya 

koymaktadır. Gerçekten de aynı mal veya hizmeti aynı piyasada sunan iki iĢverenden 

biri sendikasız, sigortasız iĢçi çalıĢtırıyor ve iĢçilerine asgari ücretin altında ücret 

ödüyorsa, bu iĢveren ile kayıt içi faaliyet gösteren iĢveren arasında üretim maliyetleri 

açısından büyük bir fark doğacak demektir. Bu Ģekilde oluĢan haksız rekabetin 

engellenebilmesi için kayıt dıĢı çalıĢan iĢverenin iĢçilerinin de sendikaya üye 

olabilmeyi, sigorta kaydının yapılmasını ya da asgari ücret ödenmesini iĢverenden 

talep edebilmeleri gerekir. ĠĢte iĢçiler, iĢten atılma endiĢesi taĢımaksızın, iĢ güvencesi 

sisteminin sağladığı korumadan faydalanarak bu taleplerde bulunabilecektir. Bu 

husus da kayıt dıĢı iĢçi çalıĢtırmayı engelleyerek iĢverenler arasındaki haksız rekabeti 

önlediği gibi ülkedeki vergi gelirlerinde de artıĢ sağlayacaktır
82

. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin bir diğer önemi ise iĢ iliĢkisinin 

kurulmasında karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢ güvencesine iliĢkin düzenlemelerin olmadığı 

bir hukuk sisteminde iĢverenler, iĢçi alımı konusunda serbest davranabilirler. ĠĢ 

sözleĢmesini feshederken herhangi bir sınırlamaya tabi olmayan iĢveren, iĢçiyi keyfi 

ve gerekçesiz olarak iĢten çıkarabilecektir. Oysa iĢ güvencesinin olduğu bir ortamda 

iĢveren, iĢe alımlarda daha titiz davranacak ve özellikle iĢçinin o iĢi yapmaya yeterli 

olup olmadığını da değerlendirecektir
83

. Bu husus da tecrübeli ve yetenekli kiĢilerin 

çalıĢma hayatına katılımına katkı sağlayacaktır
84

. Böylelikle iĢ iliĢkisi baĢtan sağlam 

temeller üzerine oturtulduğundan, gereksiz yere iĢçi çıkarma gibi sorunların önüne 

geçilecek ve çalıĢma barıĢı sağlanmıĢ olacaktır. 

                                                           
81

  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 18.11.2017; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164, 165. 

82
  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 164, 165. 

83
  OPTUR, Gülden Erdem (2005), 4857 Sayılı ĠĢ Yasasının ĠĢ Güvencesi Hükümleri ve Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi Üzerindeki Uygulamaları Üzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yönelik Bir 

AraĢtırma, Yüksek Lisans Tezi, Ġstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul, s. 88. 

84
  KOÇ, s. 27. 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
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Doktrinde iĢ güvencesinin olumlu sonuçları karĢısında birtakım olumsuzluklara 

da sebep olacağı ileri sürülmüĢtür
85

. Bu olumsuzlukların baĢında istihdam daralması 

gelmektedir
86

. Gerçekten de iĢverenler, fesih haklarının sınırlandırıldığı bir ortamda 

yeni iĢçi alımı yoluna gitmeyecekler, iĢe mevcut iĢçileriyle devam etme yönünde bir 

eğilim göstereceklerdir.  

Ġstihdam daralmasına yönelik bu endiĢeler kısa vadede haklı olmakla birlikte; 

uzun vadede iĢ güvencesi, istihdam üzerinde faydalar da sağlamaktadır
87

. 

Anayasa‟nın 2‟nci maddesinde, Türkiye Cumhuriyeti‟nin sosyal bir hukuk devleti 

olduğu açıkça vurgulanmıĢtır. Sosyal devletin temel ödevleri arasında; çalıĢanların 

hayat seviyesini yükseltmek, çalıĢma hayatını geliĢtirmek için çalıĢanları ve iĢsizleri 

korumak, çalıĢmayı desteklemek, iĢsizliği önlemeye elveriĢli ekonomik bir ortam 

yaratmak ve çalıĢma barıĢını sağlamak için gerekli tedbirleri almak da yer alır
88

. Bu 

sebeple iĢçinin iĢ güvencesinden mahrum bırakıldığı, feshe karĢı korumanın ve 

iĢverenin fesih hakkını sınırlandıran yasal düzenlemelerin olmadığı bir ortamda, 

çağdaĢ ĠĢ Hukuku anlayıĢından söz etmek mümkün değildir. Nitekim bugün birçok 

ülke, 158 sayılı UÇÖ. SözleĢmesi‟ni kabul etmiĢ ve buna iliĢkin yasal düzenlemeleri 

de yaparak, mevzuatlarını sözleĢmeye uygun hale getirmiĢlerdir. ĠĢ güvencesinin 

hâkim olduğu ve iĢçilerin feshe karĢı korunduğu bir ortamda kiĢiler, çalıĢma hayatına 

katılma ve iĢ arama konusunda daha istekli olacak, iĢverenler de iĢçi bulma 

konusunda sorun yaĢamayacaklardır. 

ĠĢ güvencesi ile yabancı sermaye giriĢi arasındaki iliĢki ise tartıĢmalıdır. Kimi 

yazarlar, maliyetleri artırması nedeniyle iĢ güvencesinin yabancı sermaye giriĢini 

engellediğini savunmaktadır. Ancak yabancı sermayeyi etkileyen tek unsur düĢük 

                                                           
85

  ZENGĠNGÖNÜL, Oğul (2004), ĠĢ Güvencesine Ġstihdam Açısından Bir YaklaĢım, DEÜSBED., 

C.6, S.1, s. 332 vd., Yazara göre, HECKMAN ve PAGES araĢtırması ile SAINT-PAUL 

araĢtırması neticesinde katı bir iĢ güvencesi sisteminin varlığı, istihdamı olumsuz etkilemekte ve 

bu olumsuzluğun yükünü de özellikle genç, kadın ve vasıfsız iĢgücü göğüslemektedir; YÜKSEK, 

AyĢe (2012), ĠĢ Güvencesinin Ġstihdam Yaratılmasındaki ĠĢlevi, Yüksek Lisans Tezi, Dokuz Eylül 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġzmir, s. 73, 74; TAġKENT, ĠĢ Güvencesi, s. 13 vd., 

Aktaran: AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 18.11.2017; AKTUĞ, 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 18.11.2017.  
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  ZENGĠNGÖNÜL, s. 328 vd. 

87
  TINAR, Mustafa YaĢar/ ZENGĠNGÖNÜL, Oğul (2001), ĠĢ Güvencesi ve Ġstihdam, Mercek, 

S.22, s. 59, 60; ZENGĠNGÖNÜL, s. 340 vd.; KOÇ, s. 25, 26; BAġTERZĠ, s. 56, 57. 

88
  Anayasa m.49. 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm


23 
 

  

maliyet değildir. Ülkedeki siyasal istikrar, geniĢ pazar imkânları, nitelikli iĢgücü gibi 

birçok faktör yabancı sermaye giriĢini etkilemektedir. Bu sebeple iĢ güvencesi ve 

yabancı sermaye giriĢi arasında doğrudan olumsuz bir iliĢki olduğu söylenemez
89

. 

§ II. Ġġ GÜVENCESĠNE ĠLĠġKĠN HUKUKĠ DÜZENLEMELERĠN 

TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

1. Ġġ GÜVENCESĠNE ĠLĠġKĠN HUKUKĠ DÜZENLEMELERĠN 

ULUSLARARASI ALANDAKĠ GELĠġĠMĠ 

1.1. Genel Olarak 

Ekonomik liberalizmin hâkim olduğu 19‟uncu yüzyılda sözleĢmenin tarafları 

arasında mutlak bir eĢitlik söz konusuydu. Bu eĢitlik iĢ sözleĢmeleri bakımından da 

geçerliydi. Bu döneme hâkim olan anlayıĢ, iĢ iliĢkilerine herhangi bir müdahaleyi 

kabul etmemekte, taraf iradelerine üstünlük tanımaktaydı
90

. ĠĢverenler iĢ 

sözleĢmelerini herhangi bir sınırlamaya bağlı kalmaksızın, dilediği zaman ve sebep 

göstermeden feshedebilmekteydi. Sanayi devriminin de etkisiyle bu dönemde emeği 

koruyan çağdaĢ anlayıĢtan ziyade sermayenin korunması ön planda tutulmuĢ ve iĢ 

iliĢkisinin sürekliliği konusunda herhangi bir düzenleme öngörülmemiĢtir. 

20‟nci yüzyılın ikinci yarısından itibaren taraf iradelerine mutlak üstünlük 

tanıyan anlayıĢ, yerini iĢ iliĢkisini ve iĢçiyi korumayı hedefleyen çağdaĢ anlayıĢa 

bırakmıĢtır
91

. Bu anlayıĢ, birtakım hukuki düzenlemeleri de beraberinde getirmiĢtir. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin hukuki düzenlemelerin uluslararası geliĢimindeki en 

önemli ve anayasal nitelikteki ilk düzenleme 1917 yılında çıkarılan Meksika 

Anayasası‟dır
92

. Meksika Anayasası‟nda iĢ sözleĢmesinin feshinde “geçerli bir 

sebebe dayanma” zorunluluğu açıkça öngörülmüĢtür. Dolayısıyla dar anlamda iĢ 

güvencesi dediğimiz iĢ sözleĢmesinin feshinde sebep bildirme zorunluluğuna iliĢkin 

ilk anayasal ve aynı zamanda yasal düzenleme kabul edilen Meksika Anayasası, bu 

                                                           
89
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bakımdan önemli bir belgedir
93

. Meksika‟da iĢ güvencesine iliĢkin yasalar ise 1931 

yılında çıkarılmıĢtır
94

. 

Ġkinci Dünya SavaĢı‟ndan sonra, 1951 yılında iĢçi ve iĢveren sendikalarının 

uzlaĢması neticesinde Almanya‟da çıkarılan “Feshe Karşı Koruma Kanunu 

(Kündigungsschutzgesetz - KSchG.)”
95

 ile iĢ güvencesi alanında ilk kapsamlı 

düzenlemeler yapılmıĢtır. Bu Kanun ile birlikte, iĢçilerin feshe karĢı korunmasına 

iliĢkin genel birtakım tedbirler alınmıĢ ve toplu iĢçi çıkarmalara iliĢkin düzenlemeler 

öngörülmüĢtür
96

.  

ĠĢ güvencesine iliĢkin yasalar 1945 yılında Hollanda‟da, 1966 yılında Ġtalya‟da, 

1971 yılında Ġngiltere‟de, 1973 ve 1975 yılında ise Fransa‟da çıkarılmıĢtır. Sovyetler 

Birliği ise Avrupa ülkelerinden daha erken bir dönemde ve 1922 yılında iĢ 

güvencesine iliĢkin yasal düzenlemelere yer vermiĢtir. Yine 1931 yılında da Küba‟da 

iĢ güvencesi yasası çıkarılmıĢtır
97

. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin uluslararası düzeydeki bir diğer düzenleme ise 1948‟de 

çıkarılan BirleĢmiĢ Milletler Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi‟nin 23‟üncü 

maddesidir. Bahsi geçen maddeye göre: 

“1. Herkesin çalışma, işini serbestçe seçme, adaletli ve elverişli koşullarda 

çalışma ve işsizliğe karşı korunma hakkı vardır.  

2. Herkesin, herhangi bir ayrım gözetmeksizin, eşit iş için eşit ücrete hakkı 

vardır.  
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3. Herkesin kendisi ve ailesi için insan onuruna yaraşır ve gerekirse her türlü 

sosyal koruma önlemleriyle desteklenmiş bir yaşam sağlayacak adil ve elverişli bir 

ücrete hakkı vardır.  

4. Herkesin çıkarını korumak için sendika kurma veya sendikaya üye olma 

hakkı vardır”. 

Bahsi geçen maddenin özellikle 1‟inci ve 3‟üncü fıkralarına baktığımızda; 

çalıĢmanın, iĢini seçme özgürlüğünün, adaletli ve elveriĢli koĢullarda çalıĢmanın, 

iĢsizliğe karĢı korunmanın ve çalıĢma karĢılığında elde edilen ücretin temel bir insan 

hakkı olarak kabul edildiğini söylemek mümkündür
98

. Dolayısıyla iĢ güvencesinin 

geliĢimi açısından BirleĢmiĢ Milletler Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi‟nin önemli 

bir yeri vardır
99

. 1949 yılında bu bildiri Türkiye tarafından da kabul edilmiĢtir. 

BirleĢmiĢ Milletler tarafından 1966‟da kabul edilen ve 1976 yılında yürürlüğe 

konulan “Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Uluslararası Sözleşmesi” de iĢ 

güvencesi bakımından önemli düzenlemeler içermektedir. Bahsi geçen sözleĢmede 

ekonomik ve sosyal haklar, Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi‟ne kıyasla daha geniĢ 

ve ayrıntılı bir Ģekilde düzenlenmiĢtir
100

. 

05 Mayıs 1949 tarihinde kurulan Avrupa Konseyi, 1961 yılında Avrupa Sosyal 

ġartını kabul etmiĢtir. Konsey, üye ülkelerin insan haklarına ve temel hürriyetlere 

saygılı davranmalarını amaç edinmiĢtir
101

. Avrupa Sosyal ġartı çalıĢma yaĢamına 

iliĢkin, yine Avrupa Konseyi tarafından kabul edilen Avrupa Ġnsan Hakları 

SözleĢmesi‟nden daha ayrıntılı düzenlemeler içermektedir. Nitekim Avrupa Ġnsan 

Hakları SözleĢmesi‟nde bütün temel hak ve hürriyetlerle ilgili genel düzenlemelere 

yer verilmiĢ ve çalıĢma yaĢamına iliĢkin yalnızca 4‟üncü maddede düzenlenen 

“kölelik ve zorla çalıştırma yasağından” bahsedilmiĢtir. Avrupa Sosyal ġartı‟nda ise 
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daha çok sosyal ve ekonomik hak ve özgürlükler üzerinde durulmuĢ ve çalıĢma 

yaĢamıyla ilgili önemli düzenlemelere yer verilmiĢtir
102

. 

Avrupa Sosyal ġartı, 18 Ekim 1961 tarihinde Ġtalya‟nın Torino Ģehrinde 

imzalanmıĢ ve 26 ġubat 1965 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. Avrupa Sosyal ġartı‟nın 

1‟inci maddesinde çalıĢma hakkından bahsedilmektedir. Yine Avrupa Sosyal 

ġartı‟nda çalıĢma hakkı dıĢında, çalıĢma yaĢamına iliĢkin kapsamlı diğer 

düzenlemelere de yer verilmiĢtir
103

. Özellikle dar anlamda iĢ güvencesi olarak kabul 

edebileceğimiz fesih hakkının sınırlandırılmasına iliĢkin düzenlemeye 8‟inci 

maddede, yalnızca “Çalışan Kadınlarına Analığının Korunması Hakkı” baĢlığı 

altında yer verilmiĢtir. Bahsi geçen maddenin 2‟nci fıkrasına göre akit taraflar; 

iĢverenlerin, kadın bir iĢçinin iĢverene hamile olduğunu bildirmesi ile doğum iznine 

ayrılması arasındaki dönem içerisinde veya süresi bu döneme rastlayacak Ģekilde 

fesih bildiriminde bulunamayacağını taahhüt ederler. Türkiye, Avrupa Sosyal 

ġartı‟nın “Örgütlenme Hakkı” baĢlığını taĢıyan 5‟inci maddesi ile “Toplu Pazarlık 

Hakkı” baĢlığını taĢıyan 6‟ncı maddesini hariç tutarak, bahsi geçen sözleĢmeyi 18 

Ekim 1961 tarihinde imzalamıĢ ve 16 Haziran 1989 tarihinde 3581 sayılı Kanun ile 

onaylamıĢtır
104

. 

Avrupa Sosyal ġartı‟ndaki hükümlerin iĢçilerin korunması bakımından yetersiz 

olması ve değiĢen Ģartlara uyum sağlayamaması gerekçesiyle yeniden çalıĢmalar 

yapılmıĢ, 03 Mayıs 1996 tarihinde Fransa‟nın Strazburg Ģehrinde Gözden GeçirilmiĢ 

Avrupa Sosyal ġartı kabul edilmiĢ ve 01 Temmuz 1999 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. 

Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı‟nın “Ġş Akdinin Sona Erdiği Durumlarda 

Korunma Hakkı” baĢlıklı 24‟üncü maddesinde; feshin geçerli bir nedene 

dayandırılması, geçerli bir neden olmaksızın iĢ sözleĢmesi sona erdirilen çalıĢanlara 

tazminat ya da diğer uygun yardımlar alma hakkı tanınması ve iĢ sözleĢmesini sona 

erdiren nedenin geçerli bir neden olup olmadığının tespiti hususunda bağımsız bir 

organa baĢvurma hakkının güvence altına alınması gerektiği belirtilmiĢtir. Türkiye, 
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27 Eylül 2006 tarihinde ve 5547 sayılı Kanun ile Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal 

ġartı‟nı onaylamıĢtır
105

. 

Avrupa Birliği ise gerek UÇÖ. normlarını gerekse BirleĢmiĢ Milletler ve 

Avrupa Konseyi tarafından hazırlanan ve çalıĢma yaĢamına iliĢkin düzenlemeler 

içeren belgeleri referans belgeler olarak kabul etmektedir
106

. Özellikle Avrupa 

Konseyi tarafından çalıĢma alanına iliĢkin yapılan düzenlemeler Avrupa Birliği ĠĢ 

Hukuku‟nun Ģekillenmesinde önemli bir yere sahiptir
107

. Ancak bunlar dıĢında, 

Avrupa Birliği‟nin temelini oluĢturan Roma AntlaĢmasının 117‟nci maddesi, iĢ 

güvencesi açısından da önemli bir yere sahiptir. Bahsi geçen maddeyle, üye 

devletlere iĢçilerin hayat ve çalıĢma Ģartlarının düzeltilmesi hususunda 

yükümlülükler öngörülmüĢtür
108

. 

Avrupa Birliği tarafından yapılan ve çalıĢma alanına iliĢkin önemli hükümler 

içeren bir diğer düzenleme ise 19 ġubat 1975 tarihli Toplu ĠĢçi Çıkarma Konusunda 

Üye Devletlerin Mevzuatlarının YakınlaĢtırılmasına ĠliĢkin Yönerge‟dir. Bahsi geçen 

Yönerge‟de hangi durumların toplu iĢçi çıkarma sayılacağına ve toplu iĢçi çıkarma 

durumunda feshin ne zaman hüküm doğuracağına iliĢkin düzenlemeler yer 

almaktadır. Ayrıca Yönerge‟ye göre, iĢverenin toplu iĢçi çıkarmadan önce idari 

makamları ve çalıĢanları bu hususta bilgilendirmesi gerekmektedir
109

. 

ĠĢ güvencesiyle ilgili Avrupa Birliği normlarına iliĢkin son düzenleme ise 2000 

yılı Aralık ayında Nice zirvesinde onaylanan Avrupa Birliği Temel Haklar 

Bildirgesi‟dir. Bildirge‟nin 30‟uncu maddesinde “Haksız Ġşten Çıkarmaya Karşı 

Koruma” baĢlığı altında Ģu düzenlemeye yer verilmiĢtir: “Her işçi, Topluluk hukuku 

ve ulusal yasalar ile uygulamalara göre haksız işten çıkarmaya karşı korunma 
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hakkına sahiptir”
110

. Ayrıca yine Bildirge‟de geniĢ anlamda iĢ güvencesine iliĢkin 

birçok hüküm de yer almaktadır
111

. 

1.2. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü’nün 158 Sayılı Hizmet ĠliĢkisine Son 

Verilmesi SözleĢmesi 

ĠĢ güvencesine iliĢkin uluslararası alandaki en ayrıntılı düzenlemeler UÇÖ.‟nün 

158 sayılı SözleĢmesi‟nde yer almaktadır. Bu sebeple bahsi geçen SözleĢme‟yi ayrı 

bir baĢlık altında incelemekte yarar vardır. Ancak SözleĢme‟yi incelemeden önce 

UÇÖ.‟nün tarihçesine, görevi ve hedeflerine kısaca değinmek gerekir. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü, 1919 yılında Birinci Dünya SavaĢı‟na son veren 

Versay BarıĢ AntlaĢması ile kurulmuĢ, uluslararası alanda faaliyet gösteren bir 

BirleĢmiĢ Milletler uzmanlık kuruluĢudur. KuruluĢun temel amacı, sözleĢmeler ve 

tavsiye kararları ile çalıĢma yaĢamında üye ülkelerce uygulanacak asgari bir standart 

belirlemektir
112

. Nitekim UÇÖ. Anayasası‟nın 19‟uncu maddesinin 8‟inci fıkrasına 

göre; üye ülkelerin kendi mevzuatlarında UÇÖ. sözleĢme ve tavsiye kararlarında 

öngörülen asgari düzenlemelerden daha uygun koĢullar sağlayan bir düzenleme 

mevcutsa, bu düzenlemeler uygulama alanı bulacaktır. UÇÖ.‟ye üye 186 devlet 

bulunmaktadır ve UÇÖ.‟nün merkezi Ġsviçre‟nin Cenevre kentindedir. Türkiye ise 

1932 yılında UÇÖ.‟ye üye olmuĢtur
113

. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü, çalıĢma barıĢının refah açısından vazgeçilmez bir 

yere sahip olduğu misyonunu benimsemektedir. Bu nedenle sosyal adaleti sağlamayı, 

uluslararası alanda insan emek ve haklarını korumayı temel amaç edinmiĢtir. 

Günümüzde UÇÖ., iĢçi ve iĢverenler arasında kalıcı bir barıĢ sağlamak, insan 
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onuruna yaraĢır çalıĢma koĢullarını etkin kılmak amacıyla çalıĢmalar yapmaktadır
114

. 

UÇÖ.‟nün dört stratejik hedefi bulunmaktadır:  

“1. Çalışma yaşamında standartların, temel ilkelerin ve hakların 

yaygınlaştırılması ve yaşama geçirilmesi, 

2. Kadınların ve erkeklerin insana yakışır işlerde çalışıp insana yakışır kazanç 

sağlayabilmeleri için gerekli fırsatların artırılması, 

3. Herkes için sosyal korumanın kapsamının genişletilmesi ve etkililiğinin 

artırılması, 

4. Üç taraflılığın ve sosyal diyaloğun güçlendirilmesi”
115

. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü, üçlü yapı ve sosyal diyalog ekseninde 

çalıĢmalarını yürütür. Bu sebeple UÇÖ.‟nün çalıĢma biçimini belirleyen en önemli 

etken; hükümet, iĢçi ve iĢveren kuruluĢları arasındaki iĢbirliğidir. Taraflar eĢit söz 

hakkına sahiptir. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü, kurulduğu tarihten beri çalıĢma yaĢamına iliĢkin 

standartlar sağlamak amacıyla 150‟den fazla sözleĢme çıkarmıĢtır. Bu sözleĢmeler 

üye devletler açısından bağlayıcılık içermektedir. Yine bu sözleĢmeler doğrultusunda 

üye devletlerin iç mevzuatlarında düzenleme yapıp yapmadıklarını denetleme yetkisi 

de UÇÖ.‟ye aittir. Tavsiye kararlarının ise herhangi bir bağlayıcılığı 

bulunmamaktadır. Nitekim tavsiye kararları yol gösterici niteliktedir. Türkiye, 

sözleĢmelerden 59‟unu onaylamıĢtır. Onaylanan sözleĢmelerden 55‟i ise halen 

yürürlüktedir. Türkiye, UÇÖ. sözleĢmelerinden 4‟üne karĢı çıkmıĢtır. Geçtiğimiz 12 

ay içerisinde onaylanan sözleĢme ise bulunmamaktadır
116

. 

Konumuz bakımından önem arz eden husus 158 sayılı “Hizmet Ġlişkisine Son 

Verilmesi Sözleşmesi”dir. 158 sayılı SözleĢme, UÇÖ. tarafından 02 Haziran 1982 

tarihinde kabul edilmiĢtir. Ayrıca 158 sayılı SözleĢme ile birlikte 166 sayılı “Ġşten 
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Çıkarma Hakkında Tavsiye Kararı” da kabul edilmiĢtir. Türkiye ise 158 sayılı 

SözleĢme‟yi 09 Haziran 1994 tarihinde 3999 sayılı Kanun
117

 ile onaylamıĢtır. 

158 sayılı SözleĢme‟nin en önemli özelliği esnek düzenlemeler içermesidir. Bu 

düzenlemelerle birlikte yükümlülük altına giren üye devletlere birden fazla seçenek 

sunulmakta, üye devletler ise dilediği seçeneğe uygun bir düzenlemeyi iç 

mevzuatlarında uygulama imkânına sahip olmaktadır. 

SözleĢme‟nin 1‟inci maddesinde uygulama metodu düzenlenmiĢtir. Buna göre; 

sözleĢme hükümleri, toplu iĢ sözleĢmeleri, hakem veya mahkeme kararları ya da 

ulusal düzenlemelere uygun baĢka bir yöntemle geçerlilik kazanamadığı takdirde, 

yürürlüğe girmesi ulusal mevzuat ile sağlanacaktır. Maddeye göre; sözleĢme 

hükümlerinin geçerlilik kazanması öncelikle toplu iĢ sözleĢmeleri, hakem veya 

mahkeme kararlarına ya da ulusal düzenlemelere uygun baĢka bir yönteme 

bırakılmıĢtır. ġayet bu yöntemlerle geçerlilik sağlanamazsa, yasama yoluna 

baĢvurulacaktır
118

. 166 sayılı Tavsiye Kararı ise önceliği yasal düzenlemelere 

vermiĢtir. 

SözleĢme‟nin 2‟nci maddesinde ise uygulama alanına değinilmiĢtir. Buna göre; 

ekonomik faaliyet alanı ne olursa olsun hizmet sözleĢmesi ile istihdam olunan herkes 

bakımından SözleĢme hükümleri uygulama alanı bulacaktır. Dolayısıyla faaliyet 

alanı bakımından herhangi bir kısıtlamaya gidilmemiĢtir. Ancak maddenin 

devamındaki fıkralarda uygulama alanı bakımından bazı istisnalara gidilebileceği 

düzenlemiĢtir. Buna göre; belirli süreli veya belirli bir iĢin tamamlanması ile ilgili 

hizmet sözleĢmesiyle çalıĢtırılan iĢçiler, süresi önceden ve makul olarak belirlenmiĢ 

deneme süreli hizmet sözleĢmesiyle çalıĢan iĢçilerden deneme süresi içinde 

bulunanlar veya süreksiz hizmet iliĢkisi içinde çalıĢan iĢçiler, SözleĢme hükümlerinin 

tamamı ya da bir kısmının uygulama alanı dıĢında bırakılabilir. Bu konuda üye 

devletlere bir esneklik tanınmıĢtır. Ancak SözleĢme hükümlerinden yararlanılmasını 

engellemek maksadıyla belirli süreli iĢ sözleĢmeleri yapılması halinde, buna iliĢkin 
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koruyucu tedbirlerin alınması gerektiği de yine 2‟nci maddede hüküm altına 

alınmıĢtır
119

. 

2‟nci maddede; en az bu SözleĢme‟dekilere eĢ değer güvenceler sağlanan 

çalıĢanlar ile iĢçilerin özel istihdam Ģartları bakımından veya istihdam eden 

iĢletmenin büyüklüğü veya niteliği açısından esaslı sorunlar bulunan durumlarda, 

hizmet sözleĢmesiyle istihdam olunan çalıĢanlardan sınırlı bir kategorinin, 

gerektiğinde yetkili makam, iĢçi ve iĢveren kuruluĢlarına danıĢıldıktan sonra 

SözleĢme hükümlerinin tamamı veya bir kısmının kapsamı dıĢında bırakılabileceği 

düzenlenmiĢtir. 

SözleĢme‟deki en önemli düzenlemelerden biri 4‟üncü maddede yer 

almaktadır. Nitekim 4‟üncü madde, doğrudan iĢ sözleĢmesinin feshini sınırlandıran 

bir düzenleme ihtiva etmektedir. Maddeye göre; hizmet iliĢkisine son verilebilmesi 

için iĢçinin kapasitesine veya iĢin yürütümüne ya da iĢyeri gereklerine dayalı geçerli 

bir son verme nedeninin varlığı Ģarttır. 

Maddede “geçerli neden” kavramının tanımına yer verilmemiĢtir. Yine hangi 

nedenlerin geçerli neden teĢkil edeceğine de değinilmemiĢtir. Ancak 5‟inci ve 6‟ncı 

maddelerde hangi nedenlerin geçerli neden sayılamayacağı örnekseme suretiyle 

sayılmıĢtır. Bu düzenlemelere göre; sendika üyeliği veya çalıĢma saatleri dıĢında 

veya iĢverenin rızasıyla çalıĢma saatlerinde sendikal faaliyetlere katılma, iĢçi 

temsilciliği yapmıĢ olmak, yapmak veya iĢçi temsilciliğine talip olmak, iĢvereni 

Ģikayet etmek veya iĢveren aleyhine mevzuata aykırılık iddiasıyla baĢlatılmıĢ sürece 

katılım veya iĢveren aleyhine idari makamlar nezdinde müracaatta bulunmak, ırk, 

renk, cinsiyet, medeni hal, aile sorumlulukları, hamilelik, din, siyasi görüĢ, etnik 

veya sosyal köken, doğum izni esnasında iĢe gelmeme ile hastalık veya kaza 

nedeniyle geçici devamsızlık, fesih için geçerli neden sayılmayacaktır. 

Madde metninden de anlaĢılacağı üzere bu nedenler sınırlı sayıda değildir
120

. 

Yukarıda sayılan nedenler dıĢında bir nedenin de geçerli neden teĢkil 
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etmeyebileceğini, her somut olay bakımından “geçerli neden” kavramının ayrıca ele 

alınması gerektiğini söylemek mümkündür. Nitekim 166 sayılı Tavsiye Kararı‟nda 

da; yaĢ, geçici süreli askerlik hizmeti ve kamu hizmeti nedeniyle geçici olarak iĢe 

gelmeme gibi durumların fesih için geçerli neden sayılmayacağı belirtilmiĢtir
121

. 

SözleĢme‟nin 7‟nci maddesinde, iĢ iliĢkisinin sona erdirilmesinde uygulanacak 

usul düzenlenmiĢtir. Bu düzenlemeye göre; iĢçinin tutumu ve verimi ile ilgili 

nedenlerden dolayı iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmesinde iĢverenin, iĢçiye önceden 

kendini savunma imkânı vermesi gerekir. Dolayısıyla bir iĢçinin iĢ sözleĢmesi 

savunma imkânı tanınmaksızın, iĢçinin verimi ve tutumu nedeniyle sona 

erdirilemeyecektir. Ancak makul ölçülere göre iĢverenden savunma imkânı tanıması 

beklenemeyecek hallerde bu hüküm uygulama alanı bulmaz. Örneğin, iĢ 

sözleĢmesinin feshine yol açan ve iĢçiden kaynaklanan davranıĢ önemli ölçüde ağırsa 

(hırsızlık veya iĢverene fiziksel Ģiddet uygulama gibi) ve iĢ iliĢkisini sürdürmesi artık 

iĢverenden beklenemeyecek boyuttaysa, iĢverenin iĢçiye savunma hakkı tanımasına 

gerek yoktur
122

. Yine savunma alma zorunluluğu yalnızca iĢçiden kaynaklanan 

nedenlerle iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmesi halinde söz konusudur. Bunun dıĢında 

iĢin yürütümü ya da iĢyeri gerekleri sebebiyle iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmesi hali 

söz konusu ise iĢçinin savunmasının alınmasına gerek yoktur
123

. 

SözleĢme‟nin 8‟inci maddesinde ise iĢ sözleĢmesinin geçerli bir neden 

olmaksızın sona erdirilmesine karĢı itiraz usulü düzenlenmiĢtir. Buna göre; geçerli 

bir neden olmaksızın iĢ sözleĢmesinin sona erdirildiğini düĢünen iĢçi, “makul bir 

süre içerisinde” mahkeme, iĢ mahkemesi, hakemlik kurulu veya hakem gibi tarafsız 

bir merci nezdinde son vermeye karĢı itirazda bulunma hakkına sahiptir. Maddede, 

“makul süre” kavramından ne anlaĢılması gerektiği düzenlenmemiĢtir. Buna göre 

“makul süre” kavramı, her ülkenin iç mevzuatında belirli bir süre olarak 

düzenlenebileceği gibi, bu kavramın içinin doldurulması yargı organına da 

bırakılabilir
124

. 
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Yine 8‟inci maddeye göre; iĢ sözleĢmesini sona erdiren nedenin geçerli bir 

neden teĢkil edip etmediğini incelemeye yetkili merci, her Ģeyden önce tarafsız 

olmalıdır. Bu merci, mahkeme olabileceği gibi, hakem kurulu veya hakem de 

olabilir. 8‟inci maddede düzenlenen merciler sınırlı sayıda değildir. Dolayısıyla her 

ülke, ulusal mevzuatında bu konuda tarafsız bir mercii yetkili kılabilir. 

SözleĢme‟nin 9‟uncu maddesinde; ulusal mevzuatla yetkili kılınan mercilerin, 

son verme nedenlerini ve davayla ilgili diğer vakaları inceleme ve son vermenin 

geçerli bir nedene dayanıp dayanmadığına dair bir karar verme konusunda yetkili 

oldukları belirtilmiĢtir
125

. 

Yine 9‟uncu maddede, ispat yükü bakımından da ikili bir düzenleme 

öngörülmüĢtür. Buna göre; üye devletler ulusal mevzuatlarında aĢağıdaki 

seçeneklerden birini veya her ikisini sağlamalıdırlar: 

“1. Ġş sözleşmesinin sona ermesi sonucunu doğuran geçerli bir nedenin 

bulunduğunu ispat yükü işverene ait olmalıdır, 

2. Üye ülkelerin ulusal mevzuatlarında yetkili kıldıkları merciler, taraflarca 

getirilen kanıtlar ve ulusal mevzuat ve uygulamaların öngördüğü usuller 

çerçevesinde son verme nedeni üzerinde bir sonuca varmaya yetkili 

kılınmalıdırlar”
126

. 

SözleĢme‟nin ispat konusunda temelde iĢçi lehine bir düzenlemeyi esas alarak 

üye ülkelere ikili bir seçenek sağladığını söylemek mümkündür. 

SözleĢme‟nin 10‟uncu maddesinde, ulusal mevzuatla yetkili kılınan merciin 

son verme iĢleminin geçerli bir nedene dayanmadığına karar vermesi halinde, çözüm 

yöntemleri ve üye ülkelere tanınan seçenekler düzenlenmiĢtir. Bu konuda iç hukuk; 

dilerse yetkili kılınan mercie seçenekler tanıyabilir, dilerse de belirli bir çözüm 

yönteminin uygulanmasını benimseyebilir. Dolayısıyla yetkili merciler son vermenin 

geçersizliğine kanaat getirirlerse, son verme iĢleminin iptaline ve iĢçinin iĢe iadesine 

karar verebilecekleri gibi yeterli bir tazminat veya uygun görülen bir diğer telafi 

biçimini de kararlaĢtırabilirler. Bu konuda üye devletlere, iç mevzuatlarında 
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diledikleri çözüm yöntemini belirleme yetkisi tanınmıĢtır. SözleĢme‟ye göre mutlaka 

iĢçinin iĢe iadesini öngören bir düzenlemenin yapılması gerekmemektedir
127

. 

SözleĢme‟nin 11‟inci ve 12‟nci maddelerinde “geniş anlamda iş güvencesi” 

olarak tanımladığımız ihbar süreleri, ihbar tazminatı, kıdem tazminatına iliĢkin 

düzenlemeler ve gelirin korunmasına yönelik tedbirler yer almaktadır. 

SözleĢme‟nin 13 ve 14‟üncü maddelerinde ise iĢverenin; ekonomik, teknolojik, 

yapısal veya benzeri nedenlerle hizmet iliĢkisine son vermeden önce durumu ilgili 

iĢçi temsilcilerine danıĢma ve yetkili makama bildirme yükümlülüğü düzenlenmiĢtir. 

Yine bu iĢlemin iĢçiler üzerindeki olumsuz etkilerini hafifletmek amacıyla iĢverenin, 

ilgili iĢçi temsilcilerine danıĢma fırsatı tanıması gerektiği de düzenlenmiĢtir. Bu 

maddelerde yer alan prosedür ekonomik, teknolojik, yapısal ve benzeri nedenlerle 

toplu iĢçi çıkarmalarla ilgilidir
128

. 

Sonuç olarak, UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nde iĢ güvencesiyle ilgili; 

hizmet iliĢkisine son verirken iĢverenlerin geçerli bir nedene dayanması, hangi 

nedenlerin geçerli neden sayılamayacağı, geçerli nedenin varlığının iĢverence ispat 

edileceği, iĢçiden kaynaklanan sebeplerle iĢ sözleĢmesi sona erdirilmeden önce 

iĢçinin savunmasının alınması gerektiği, iĢ sözleĢmesinin feshinin geçerli bir nedene 

dayanmadığını düĢünen iĢçiye feshe itiraz hakkı tanınması gerektiği, geçerli bir 

neden olmaksızın yapılan feshin sonuçları ile iĢçinin iĢe iadesi veya tazminat 

ödenmesi gibi hususların düzenlendiğini söylemek mümkündür. 

2. Ġġ GÜVENCESĠNE ĠLĠġKĠN HUKUKĠ DÜZENLEMELERĠN 

TÜRKĠYE’DEKĠ GELĠġĠMĠ 

2.1. Genel Olarak 

ĠĢ güvencesine iliĢkin Türkiye‟deki yasallaĢma süreci oldukça geç baĢlamıĢtır. 

4773 Kanun‟un yürürlüğe girmesinden önceki dönemde, yasalarımızda iĢ 

güvencesine yönelik temel düzenlemelerin var olduğunu söylemek mümkün değildir. 

Üstelik Türkiye, UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟ni 09 Haziran 1994 tarihinde 3999 

sayılı Kanun ile kabul etmesine rağmen, uzunca bir süre ulusal mevzuatımızda bu 
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konuya iliĢkin bir düzenleme yapılmamıĢtı
129

. Dolayısıyla iĢverenler herhangi bir 

sınırlamaya tabi olmaksızın iĢ sözleĢmesini serbestçe feshedebiliyordu. 

Türkiye‟de iĢ güvencesine iliĢkin düzenlemelerin geliĢimi 1950‟li yıllardan 

sonra ve özellikle 1961 Anayasası‟nın sağladığı özgürlükçü ortam neticesinde 

mümkün olabilmiĢtir
130

. Yine 1990‟lı yıllarda ülkemiz, iĢ güvencesinin yoğun olarak 

tartıĢıldığı bir dönem geçirmiĢtir
131

. 

Hukukumuzda “geniş anlamda iş güvencesi” olarak tabir ettiğimiz, iĢverenin 

fesih hakkına yasa ve sözleĢmelerle yapılan tüm sınırlamaları kapsayan ve feshin 

sonuçlarını hafifleten önlemlere iliĢkin düzenlemeler, 3008 sayılı ilk ĠĢ Kanunu
132

 

döneminden beri mevcuttu. Belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinin sona ermesinden önce 

iĢveren tarafından iĢçiye ihbarda bulunulması, kıdem tazminatı, fesih hakkının 

kötüye kullanılmasının tazminat yaptırımına bağlanması gibi hususlar buna örnektir 

(3008 sayılı ĠĢK. m.13). Ancak iĢverenin fesih hakkını sınırlandıran düzenlemeler, 

hukukumuza ilk defa 4773 sayılı Kanun ile girmiĢtir. 

4773 sayılı Kanun ve 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟ndaki düzenlemelere geçmeden 

önce iĢ güvencesi ve çalıĢma yaĢamına iliĢkin hükümlerin Türkiye‟deki geliĢimine, 

Anayasal hükümler ve diğer ĠĢ Kanunlarımız bağlamında ayrı ayrı değinmek gerekir. 

Anayasalarımızda iĢ güvencesine iliĢkin doğrudan hükümler bulunmamakla 

birlikte, gerek 1961 gerekse 1982 Anayasalarında çalıĢma yaĢamını düzenleyen 

hükümlere yer verilmiĢtir. Ġlk Anayasa olarak kabul edilen 23 Aralık 1876 tarihli 

Kanun-u Esasî‟nin 24‟üncü maddesinde yer alan “savaş hali dışında angarya 

yasağı” hükmü ise çalıĢma yaĢamına iliĢkin düzenleme ihtiva eden tek hükümdür
133

. 
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1921 Anayasası‟nda
134

 çalıĢma yaĢamına iliĢkin herhangi bir hüküm 

bulunmamaktadır. 1924 Anayasası‟nın
135

 73‟üncü maddesinde ise yine “angarya 

yasağı” vurgulanmıĢ, ayrıca 74‟üncü maddesinin son fıkrasında “olağanüstü 

hallerde kanun ile öngörülecek çalışmaya ilişkin yükümlülükler dışında hiç kimsenin 

çalışmaya zorlanamayacağı” hüküm altına alınmıĢtır. Ancak “sosyal hukuk devleti” 

ilkesine 1924 Anayasası‟nda da değinilmemiĢtir
136

.  

En özgürlükçü Anayasa olarak bilinen 1961 Anayasası‟nda ise çalıĢma 

yaĢamına iliĢkin birçok düzenleme yer almıĢtır. Dar anlamda iĢ güvencesi 

kapsamında doğrudan bir hükme yer verilmeyen 1961 Anayasası‟nda, geniĢ anlamda 

iĢ güvencesi olarak tabir ettiğimiz koruyucu hükümlerin ise çerçevesi çizilmiĢtir. 

1961 Anayasası‟nın “Cumhuriyetin Nitelikleri” baĢlıklı 2‟nci maddesinde ilk kez, 

Türkiye Cumhuriyeti‟nin “sosyal bir hukuk devleti” olduğu vurgulanmıĢtır. Yine 

40‟ıncı maddede herkesin dilediği alanda çalıĢma ve sözleĢme hürriyetine sahip 

olduğu, bu hürriyetlerin ancak kamu yararı amacıyla ve kanunla 

sınırlandırılabileceği, özel teĢebbüsler kurmanın serbest olduğu ve devletin özel 

teĢebbüslere iliĢkin birtakım tedbirleri alması gerektiği düzenlenmiĢtir. “Ġktisadi ve 

Sosyal Hayatın Düzeni” baĢlıklı 41‟inci maddede ise iktisadi ve sosyal hayatın, 

adalete, tam çalıĢma esasına ve herkes için insan haysiyetine yaraĢır bir yaĢayıĢ 

seviyesi sağlaması esasına göre düzenlenmesi gerektiği, bu konuda devlete birtakım 

ödevler düĢtüğü hüküm altına alınmıĢtır. 

1961 Anayasası‟nın çalıĢma yaĢamına iliĢkin düzenlemeleri bunlarla sınırlı 

değildir. Nitekim “Çalışma Ġle Ġlgili Hükümler” baĢlığı altında çalıĢmanın herkes 

için bir hak ve aynı zamanda ödev olduğu (m.42); devletin, çalıĢanların insanca 

yaĢaması ve çalıĢma hayatının kararlılık içinde geliĢmesi için, sosyal, iktisadi ve mali 

tedbirlerle birlikte çalıĢanları korumaya, desteklemeye ve iĢsizliği önlemeye iliĢkin 

tedbirleri alması gerektiği (m.42); angaryanın yasaklandığı (m.42); hiç kimsenin, 

yaĢına, gücüne ve cinsiyetine uygun olmayan bir iĢte çalıĢtırılamayacağı, çocuklar, 

gençler ve kadınların çalıĢma Ģartları bakımından özel olarak korunması gerektiği 
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(m.43); dinlenme hakkı (m.44); adaletli bir ücret elde etmek için gereken tedbirlerin 

alınması gerektiği (m.45); sendika kurma (m.46); toplu sözleĢme ve grev hakkı 

(m.47) düzenlenmiĢtir. 

Son olarak 1982 Anayasası‟nın
137

 çalıĢma yaĢamına iliĢkin düzenlemelerine 

değinmek gerekir. 1982 Anayasası‟nın da 2‟nci maddesinde “sosyal devlet ilkesi” 

vurgulanmıĢtır
138

. Yine 5‟inci maddede ise sosyal devlet ilkesi daha ayrıntılı 

açıklanmıĢ ve devletin temel amaç ve görevlerinin, kiĢinin temel hak ve 

hürriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bağdaĢmayacak surette 

sınırlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldırmak, insanın maddi ve manevi 

varlığının geliĢmesi için gerekli Ģartları hazırlamaya çalıĢmak olduğu belirtilmiĢtir. 

Gerçekten de sosyal devletin amacı, herkesin insan onuruna yakıĢır bir yaĢam 

standardında yaĢamasını sağlamaktır
139

. 

 Anayasa‟nın “Çalışma ve Sözleşme Hürriyeti” baĢlıklı 48‟inci maddesinde 

herkesin, dilediği alanda çalıĢma ve sözleĢme yapma hürriyetine sahip olduğu 

düzenlenmiĢtir. Madde metninde yer alan “sözleşme hürriyeti” kavramı, aynı 

zamanda bir sözleĢmeyi sona erdirme hürriyetini de kapsar. Dolayısıyla iĢverenin 

fesih hakkının, Anayasa‟nın 48‟inci maddesinin 1‟inci fıkrasına dayandığını 

söylemek mümkündür. Ancak aynı maddenin 2‟nci fıkrasında ise devlet tarafından, 

özel giriĢimlerin milli ekonominin gereklerine ve sosyal amaçlara uygun yürümesini, 

güvenlik ve kararlılık içerisinde çalıĢmasını sağlayacak tedbirlerin alınması gerektiği 

vurgulanmıĢtır. Yine Anayasa‟nın 49‟uncu maddesinde; çalıĢmanın herkesin hakkı 

ve aynı zamanda ödevi olduğu, devletin, çalıĢanların hayat seviyesini yükseltmeye, 

çalıĢma hayatını geliĢtirmek için çalıĢanları ve iĢsizleri korumaya, çalıĢmayı 

desteklemeye, iĢsizliği önlemeye elveriĢli ekonomik bir ortam yaratmaya ve çalıĢma 
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  RG., 09.11.1982, 17863 (Mükerrer). 

138
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 8. 

139
  SÜZEK, s. 52, 53; Anayasa Mahkemesi sosyal hukuk devletini Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: “… 

insan haklarına dayanan, kiĢilerin huzur, refah ve mutluluk içinde yaĢamalarını güvence altına 

alan, kiĢi hak ve özgürlükleriyle kamu yararı arasında adil bir denge kurabilen, çalıĢma hayatını 

geliĢtirerek ve ekonomik önlemler alarak çalıĢanlarını koruyan, onların insan onuruna uygun 

hayat sürmelerini sağlayan, milli gelirin adalete uygun biçimde dağıtılması için gerekli önlemleri 

alan, sosyal güvenlik hakkını yaĢama geçirebilen, güçsüzleri güçlüler karĢısında koruyarak sosyal 

adaleti ve toplumsal dengeleri gözeten devlettir.”, Bkz., AYM., 19.06.2008, 2006/101, 2008/126, 

RG., 19.11.2008, 27059, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 06.01.2018. 
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barıĢını sağlamaya yönelik gerekli tedbirleri alması gerektiği düzenlenmiĢtir. Bu 

düzenlemeler aynı zamanda iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin de anayasal 

dayanağını oluĢturmaktadır
140

. 

Ayrıca 1982 Anayasası‟nda çalıĢma Ģartları (m.50), dinlenme (m.50), sendika 

kurma (m.51), sendikal faaliyette bulunma (m.52), toplu iĢ sözleĢmesi yapma (m.53), 

grev ve lokavt (m.54) hakları ile ücrette adaletin sağlanmasına (m.55) yönelik 

hükümler de yer almaktadır
141

. 

Özetle, “dar anlamda iş güvencesi” olarak da adlandırdığımız, iĢverenin fesih 

hakkının sınırlandırılmasına yönelik düzenlemelerin Anayasalarımızda doğrudan yer 

almadığını; fakat çalıĢma yaĢamını düzenlemeye yönelik maddelerle iĢ güvencesi 

konusunda elveriĢli bir ortam yaratıldığını söyleyebiliriz. 

Türkiye‟de iĢçi ve iĢverenler arasındaki iliĢkileri düzenleyen ilk kanun ise 3008 

sayılı ĠĢ Kanunu‟dur
142

. Cumhuriyetin ilânından sonra Türkiye‟nin hızlı bir Ģekilde 

sanayileĢme ve normalleĢme sürecine girmesi, çalıĢma yaĢamındaki genel iliĢkileri 

düzenleyecek ve devletçilik ilkesine uygun çalıĢma düzeni kuracak bir kanunun 

hazırlanmasını zorunlu kılmıĢtır
143

. Nitekim daha önce çıkarılan Borçlar Kanunu, 

çalıĢma hayatına iliĢkin hükümleri kapsasa bile temelde sözleĢme serbestisine 

dayandığından, iĢçi ve iĢveren iliĢkileri açısından yetersiz görülüyordu
144

. Bu sebeple 

de 3008 sayılı ĠĢ Kanunu 15 Haziran 1937 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. Otuz yılı 

aĢkın bir süre yürürlükte kalan 3008 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun en önemli özelliği; iĢçileri, 

“beden işçisi” ve “fikir işçisi” Ģeklinde bir ayrıma tabi tutmasıdır
145

.  

                                                           
140

  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 8, 9; NARTER, s. 25, 26. 

141
  NARTER, s. 25, 26. 

142
  Ayrıntılı bilgi için bkz., GÜZEL, Ali (1986), 3008 Sayılı ĠĢ Yasasının Önemi ve BaĢlıca 

Hükümleri, SSKD., S.35-36, s.165 vd., http://dergipark.gov.tr/download/article-file/9756, ET.: 

06.01.2018. 

143
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 10, 11. 

144
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 10, 11. 

145
  Bu ayrım neticesinde “fikir işçileri” 3008 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun uygulama alanı dıĢında 

bırakılmıĢtır. Yine Kanun‟un yürürlüğe girdiği ilk dönemlerde onun altında iĢçi çalıĢtıran iĢyerleri 

de kapsam dıĢında bırakılmıĢtır. Ayrıca 3008 sayılı ĠĢ Kanunu ile grev ve lokavt yasaklanmıĢ, 

toplu iĢ uyuĢmazlıklarının çözümünde de zorunlu tahkim sistemi öngörülmüĢtür; Ayrıntılı bilgi 

için bkz.; SÜZEK, s. 10; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 10, 11. 

http://dergipark.gov.tr/download/article-file/9756
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3008 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda “dar anlamda iş güvencesi” bakımından herhangi 

bir düzenleme bulunmamaktadır. Ancak “geniş anlamda iş güvencesi” olarak tabir 

ettiğimiz düzenlemelerin birçoğu 3008 sayılı ĠĢ Kanunu döneminden beri mevcuttur. 

Belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinin sona ermesinden önce iĢveren tarafından iĢçiye 

ihbarda bulunulması, kıdem tazminatı, fesih hakkının kötüye kullanılmasının 

tazminat yaptırımına bağlanması gibi hususlar buna örnektir (3008 sayılı ĠĢK. m.13). 

1951 yılında 3008 sayılı ĠĢ Kanunu, 5518 sayılı Kanun ile değiĢikliğe uğramıĢ 

ve bu değiĢiklikle birlikte fesih bildirim süreleri iki katına çıkarılmıĢtır. Ayrıca yine 

bu değiĢiklikle birlikte toplu iĢçi çıkarmalarda, durumun bir ay öncesinden ÇalıĢma 

Bakanlığı‟na yazı ile bildirilmesi zorunluluğu, yeniden iĢe alma durumunda daha 

önce iĢten çıkarılan iĢçilere öncelik tanınması zorunluluğu ve “mümessil işçi” 

kurumu getirilmiĢtir
146

. Tüm bu düzenlemeler, iĢverenin fesih hakkını 

sınırlandırmasa da feshin olumsuz sonuçlarını önemli ölçüde hafiflettiği için “geniş 

anlamda iş güvencesi” kapsamında değerlendirilebilir
147

. 

27 Mayıs 1960 askeri darbesinden sonra kurucu meclis tarafından hazırlanan 

1960 Anayasası diğer Anayasalarımıza göre daha özgürlükçü düzenlemeler 

içerdiğinden, Anayasa‟da öngörülen bu düzenlemeler birçok hak ve özgürlüğün 

geliĢimine de uygun bir zemin hazırlamıĢtır. Otuz yıla yakın bir süredir yürürlükte 

bulunan 3008 sayılı ĠĢ Kanunu da geliĢen bu ortamda ihtiyaçlara cevap verememiĢtir. 

Bu sebeple meclis tarafından yeni bir ĠĢ Kanunu hazırlama çalıĢmaları baĢlatılmıĢ ve 

28 Temmuz 1967 tarihinde 931 sayılı ĠĢ Kanunu
148

 kabul edilerek yürürlüğe 

girmiĢtir. Ancak bahsi geçen Kanun, Ģeklen Anayasa‟ya aykırı bulunduğundan 

Kanun‟un tümü, Anayasa Mahkemesi tarafından 14 Mayıs 1970 tarihinde iptal 

edilmiĢtir
149

. Akabinde meclis tarafından bazı değiĢikliklerle 25 Ağustos 1971 

tarihinde 1475 sayılı ĠĢ Kanunu kabul edilmiĢ ve yürürlüğe konulmuĢtur. 

                                                           
146

  KOÇ, s. 35, 36. 

147
  KOÇ, s. 33 vd. 

148
  RG., 12.08.1967, 12672. 

149
  AYM., 14.05.1970, 1967/40, 1970/26, RG., 11.05.1971, 13833; Ġptal kararının 12 Kasım 1970 

tarihinde yürürlüğe gireceği kararlaĢtırılmıĢ ve bu tarihe kadar iĢçi ile iĢveren iliĢkilerini 

düzenleyen herhangi bir kanun çıkarılamamıĢtır. Dolayısıyla öğreti ve uygulamada Kanun‟un 

iptalinden doğan boĢluğun nasıl doldurulacağına iliĢkin tartıĢmalar baĢlamıĢtır. 
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1475 sayılı ĠĢ Kanunu ile geniĢ anlamda iĢ güvencesine iliĢkin birçok 

düzenleme yapılmıĢ ve sözleĢmenin zayıf tarafı olan iĢçileri koruyucu önlemler 

alınmıĢtır. Kanun‟un yürürlüğe girmesiyle birlikte; iĢ sözleĢmelerinin feshinden belli 

bir süre önce iĢçiye bildirimde bulunma zorunluluğu (m.13), iĢletmelerin devri 

halinde iĢ sözleĢmesinin devam edeceği (m.14), bazı hallerde iĢ sözleĢmesinin askıda 

kalacağı (m.16/3, 17/1-3, 70), iĢ sözleĢmesinin fesih hakkının kötüye kullanılarak 

sona erdirilmesi halinde tazminat yaptırımı (m.13/son), kıdem tazminatı (m.14), iĢ 

sözleĢmesi feshedilen iĢçinin yerine altı ay içerisinde yeni iĢçi alma yasağı (m.24), 

sakat ve eski hükümlü çalıĢtırma yükümlülüğü (m.25) gibi düzenlemeler 

öngörülmüĢtür. 

Bu düzenlemelerin birçoğu iĢçiyi korumaya yönelik düzenlemeler olsa da 

iĢverenin fesih hakkını sınırlandıran, fesih için geçerli bir sebep öngören 

düzenlemeler değildir. Dolayısıyla 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na göre iĢveren, iĢ 

sözleĢmesini hiçbir neden göstermeksizin feshedebilecek ve herhangi bir sınırlamaya 

da bağlı kalmayacaktır
150

. Kanun‟da yer alan fesih bildirimine iliĢkin düzenlemeler 

ise feshi engelleyici değil, yalnızca geciktirici niteliktedir
151

. Bu sebeple 1475 sayılı 

ĠĢ Kanunu‟nun, 4773 sayılı Kanun ile değiĢikliğe uğramadan önceki halinde, 

iĢverenin fesih hakkının mutlak ve sınırsız olduğunu söylemek mümkündür
152

. 

2.2. 4773 Sayılı Kanun 

4773 sayılı Kanun‟dan önce mevzuatımızda, iĢçiyi korumaya yönelik 

düzenlemeler mevcut olsa da iĢverenin fesih hakkını sınırlandıran, fesih için (makul, 

uygun, haklı, geçerli) bir neden öngören ve iĢ sözleĢmesinin sürekliliğini sağlayan bir 

düzenleme mevcut değildir. Her ne kadar fesih için ihbar süreleri öngörülse de 

iĢveren, iĢ sözleĢmesini feshederken herhangi bir neden bildirmek zorunda değildir. 

Bu tarz bir yaklaĢımın ise iĢçiye etkin bir güvence sağladığı söylenemez. Nitekim 

böyle bir düzende iĢveren iĢ sözleĢmesini, herhangi bir sınırlamaya bağlı kalmadan, 

bildirim sürelerine uymak koĢuluyla rahatlıkla sona erdirebilir. 
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  KUTAL, ĠĢ Güvencesi Kavramı, s. 4, 5. 

151
  OPTUR, s. 51. 

152
  TAġKENT, Feshe KarĢı Korunması, s. 32, Aktaran: SERDAN, s. 35, dn. 87. 
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Mevcut mevzuatımızın iĢ güvencesini sağlama noktasında yetersiz kalması ve 

ülkemizin UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟ni onaylayarak iĢ güvencesine iliĢkin 

ulusal düzenlemeleri yapma noktasında yükümlülük altına girmiĢ olması, 4773 sayılı 

Kanun‟un yürürlüğe girmesinde etkili olmuĢtur. 

Hukukumuzda 4773 sayılı Kanun‟un yürürlüğünden önce, dar anlamda iĢ 

güvencesi olarak tabir ettiğimiz tek düzenleme, 2821 sayılı Sendikalar 

Kanunu‟nun
153

 30‟uncu maddesidir. Ancak bahsi geçen maddede de yalnızca “işyeri 

sendika temsilcileri” bakımından bir iĢ güvencesi öngörülmüĢtür. Maddede 

iĢverenin, haklı bir sebep olmadıkça ve sebebi açık ve kesin bir Ģekilde belirtmedikçe 

iĢyeri sendika temsilcilerinin iĢ sözleĢmelerini feshedemeyeceği düzenlenmiĢtir. 

4773 sayılı Kanun‟dan önce bu düzenleme dıĢında, mevzuatımızda dar anlamda iĢ 

güvencesine iliĢkin herhangi bir düzenleme mevcut değildi. Aynı durum 818 sayılı 

Borçlar Kanunu
154

, Basın ĠĢ Kanunu ve 854 sayılı Deniz ĠĢ Kanunu
155

 bakımından da 

söz konusuydu. Dolayısıyla 4773 sayılı Kanun‟un yürürlüğünden önce bütün ĠĢ 

Kanunları bakımından iĢverenin fesih serbestisinden söz etmek mümkündür
156

. 

4773 sayılı Kanun‟un yürürlüğe girmesinden önce hukukumuzda iĢ güvencesi 

ile ilgili 1979, 1982 ve 1992 yıllarında üç adet kanun taslağı hazırlanmıĢtır. Bu 

taslakların hazırlanmasındaki temel fikir, mevzuatımızda iĢçileri feshe karĢı 

korumaya yönelik yeterli önlemlerin bulunmamasıdır. Özellikle akademik çevreler 

bu soruna vurgu yapmıĢ ve iĢ güvencesine iliĢkin yasal düzenlemelerin yapılmasını 

öteden beri savunmuĢlardır
157

. 
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  RG., 07.05.1983, 18040. 
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  RG., 29.04.1926, 359. 
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  RG., 29.04.1967, 12586. 
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  KURT/KOÇ, s. 240. 
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  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 19.01.2018; NARTER, s. 31 

vd.; TULUKCU, s. 92 vd. 
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Bu konudaki ilk çalıĢma, 1979 yılında Bahir ERSOY‟un ÇalıĢma Bakanlığı 

yaptığı dönemde hazırlanan Kanun Taslağı‟dır. Ancak bu Taslak 

kanunlaĢamamıĢtır
158

. 

1982 yılında Prof. Dr. Turhan ESENER‟in ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığı yaptığı dönemde iĢ güvencesine iliĢkin bir Taslak daha hazırlanmıĢtır. 

Taslak, 158 sayılı SözleĢme‟nin UÇÖ. tarafından kabul edilmesinden hemen sonra 

hazırlanmıĢ ve iĢverenin “yeterli fesih sebebini” göstermediği hallerde, feshin 

geçersiz sayılacağını öngörmüĢtür. Ancak bu Taslak da kanunlaĢamamıĢtır
159

.  

1992 yılında Mehmet MOĞULTAY‟ın ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

yaptığı dönemde, iĢ güvencesine iliĢkin bir kanun taslağı daha hazırlanmıĢtır. Taslak, 

Bakanlar Kurulu tarafından TBMM.‟ye sunulmuĢ ve tasarı halini almıĢtır
160

. Bu 

Tasarı, iĢçiye geniĢ haklar tanıdığı ve iĢveren çevresinin büyük tepkisiyle karĢılaĢtığı 

için kanunlaĢamamıĢtır
161

. 

Tüm bu kanun taslaklarından sonra, yine Mehmet MOĞULTAY‟ın ÇalıĢma ve 

Sosyal Güvenlik Bakanlığı döneminde Türkiye UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟ni 

onaylamıĢtır. TBMM. tarafından 09 Haziran 1994 tarihinde 3999 sayılı Kanun ile 

kabul edilen yetki kanununa istinaden Bakanlar Kurulu 10 Ağustos 1994 tarihinde 
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  KOÇ, Yıldırım (2001), ĠĢ Güvencesi Yasa Tasarıları (1979-2001), Mülkiye Dergisi, C.25, S.228, 

s. 151 vd.; AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 19.01.2018; 

KURT/KOÇ, s. 242; TULUKCU, s. 92, 93; YAVUZ, Aslı, s. 31. 
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  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 19.01.2018; KURT/KOÇ, s. 

243; YAVUZ, Aslı, s. 31.  

160
  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 20.01.2018, Tasarının 

gerekçesinde ĠĢ Kanunu‟na iliĢkin mevcut hükümlerin iĢ güvencesi açısından yetersizliğine dikkat 

çekilerek; Uluslararası birçok metinde ve Batı Ülkeleri‟nde iĢçiyi feshe karĢı koruyan etkin 

düzenlemelerin bulunduğu, ayrıca sınırsız bir fesih hakkının Anayasa‟nın 49‟uncu maddesi ile 

Cumhuriyet‟in nitelikleri arasında sayılan “sosyal devlet” ilkesiyle de bağdaĢmayacağı 

belirtilmiĢtir; KOÇ, Yıldırım, s. 151 vd., Tasarı‟da 1475 sayılı ĠĢK. m.13, 17, 24 ve 98 ile 2821 

sayılı Sendikalar Kanunu‟nda yer alan 29, 30, 31 ve 59‟uncu maddelerin yeniden düzenlenmesi 

öngörülmüĢtür. Böylelikle UÇÖ. tarafından kabul edilen 158 sayılı SözleĢme‟deki esaslara uygun 

bir iĢ güvencesi sisteminin ilk kez ulusal mevzuatımıza getirtilmesi amaçlanmıĢtır. Ayrıca bu 

Tasarı‟da toplu iĢçi çıkarmalarda ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Bölge Müdürlüğü‟nden 

izin alma zorunluluğu düzenlenmiĢtir. Bu Tasarı, iĢçi lehine UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nde 

öngörülen düzenlemelerden daha ileri bir düzenleme içerdiğinden, özellikle iĢveren çevreleri 

tarafından büyük tepki toplamıĢtır. 

161
  KOÇ, Yıldırım, s. 151 vd., Yazara göre, Taslak‟ta yer alan “haklı sebep” kavramı büyük bir 

yanlıĢlıktı; çünkü UÇÖ. dahi 158 sayılı SözleĢmesi‟nde “haklı sebep” değil, “geçerli sebep” 

arıyordu. 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
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SözleĢme‟yi onaylamıĢtır
162

. Ancak onaylamanın üzerinden uzun bir süre geçmesine 

rağmen Türkiye ulusal mevzuatında iĢ güvencesine iliĢkin herhangi bir düzenleme 

yapmadığından; TÜRK-Ġġ. tarafından iki kez UÇÖ.‟ye Ģikayet edilmiĢ ve ikinci 

Ģikayet neticesinde, gerekli tedbirleri en kısa sürede alması ve iç mevzuatta iĢ 

güvencesine iliĢkin düzenlemeleri yapması, yine UÇÖ. tarafından ülkemizden talep 

edilmiĢtir
163

. 

2000 yılında YaĢar OKUYAN‟ın ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

yaptığı dönemde, iĢ güvencesine iliĢkin yeni bir kanun taslağı hazırlanmıĢtır. 19 

Eylül 2000 tarihli bu Taslak, Bakanlar Kurulu‟na gönderilmiĢtir. Bu Taslak 

doktrinde, iĢ güvencesi noktasında UÇÖ. normlarına uygun düzenlemeler içermediği 

gerekçesiyle eleĢtirilmiĢtir
164

. Yine iĢveren çevrelerinden gelen tepkiler ve özellikle 

Taslak‟ın yasalaĢması halinde Türk ekonomisine darbe vuracağı yönündeki haksız 

eleĢtiriler de dikkate alınarak Taslak TBMM.‟ye sevk edilmemiĢtir
165

.  

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nin kabulüyle birlikte 

Türkiye‟nin iĢ güvencesine iliĢkin ulusal düzenlemeleri yapma noktasında 

yükümlülük altına girmesi ve bu yükümlülüğü uzun süre ertelediğinden UÇÖ.‟ye 

Ģikayet edilmesi kamuoyunun da gündeminden düĢmemiĢtir. Bu sebeple 2001 yılında 

da iĢ güvencesine iliĢkin tartıĢmalar devam etmiĢtir. ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığı tarafından konuyu ele almaları için 07 ġubat 2001 tarihinde dokuz kiĢilik 

bir Bilim Komisyonu oluĢturulmuĢtur
166

.  

                                                           
162

  RG., 12.10.1994, 22079; ÇELĠK, Aziz, s. 43, 44. 

163
  KOÇ, Yıldırım, s. 151 vd. 

164
  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 20.01.2018; KOÇ, Yıldırım, s. 

151 vd.; Yazarlara göre Taslak, iĢ iliĢkisinin sona erdirilmesinde sebep gösterme ve bu sebebi 

ispat etme yükümlülüğü veya tek baĢına haklı nedene dayalı bir fesih sistemi öngörmemektedir. 

Ayrıca 158 sayılı SözleĢme‟de bütün iĢçileri kapsayan bir iĢ güvencesi kurumu söz konusu iken, 

Taslak yalnızca, ĠĢ Kanunu kapsamında çalıĢan iĢçilere yönelik düzenlemeleri içermektedir. Yine 

Taslak, feshe karĢı korunmaya yönelik olarak Türk iĢ yargısında yeniden bir yapılanma 

getirmemiĢtir. 

165
  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 20.01.2018; KAYA, 

http://www.isguc.org/?p=article&id=114&cilt=3&sayi=1&yil=2001, ET.: 21.01.2018; KOÇ, 

Yıldırım, s. 151 vd.; TULUKCU, s. 94; OPTUR, s. 52; KURT/KOÇ, s. 243; TUNCAY, s. 3 vd. 

166
  Bilim Komisyonu‟nun üyeleri akademisyenlerden oluĢturulmuĢ ve her kanadı temsil etmek adına 

üç akademisyen görevlendirilmiĢtir. Bilim Komisyonu‟nda; hükümeti temsilen Prof. Dr. Metin 

KUTAL (Komisyon BaĢkanı), Prof. Dr. Toker DERELĠ ve Prof. Dr. SavaĢ TAġKENT; iĢveren 

kanadını temsilen TĠSK. ve TĠSK.‟i de temsilen Prof. Dr. Münir EKONOMĠ, Prof. Dr. Teoman 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://www.isguc.org/?p=article&id=114&cilt=3&sayi=1&yil=2001
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Bilim Komisyonu‟nca hazırlanan “1475 Sayılı Ġş Kanunu ile 2821 Sayılı 

Sendikalar Kanununun Bazı Maddelerinin Değiştirilmesine Ġlişkin (Ġş Güvencesi) 

Kanun Tasarısı” isimli Taslak, genel hatlarıyla UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟ne 

uygundur
167

. 

Bilim Komisyonu tarafından hazırlanan bu Taslak yalnızca iĢçi, iĢveren ve 

hükümet kanadının anlaĢması sonucunu doğurmamıĢ; aynı zamanda UÇÖ. tarafından 

da onay almıĢ ve yine UÇÖ. tarafından Taslak‟ın en kısa sürede kanunlaĢması 

temenni edilmiĢtir
168

. Doktrinde, Taslak‟ın kanunlaĢması halinde keyfi iĢten 

çıkarmaların önemli ölçüde azalacağına dair yorumlar yapılmıĢtır
169

.  

Son olarak 2001 yılında YaĢar OKUYAN‟ın ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığı yaptığı dönemde Bilim Komisyonu tarafından hazırlanan metinde birkaç 

değiĢiklik yapılarak ve özellikle kıdem tazminatına iliĢkin düzenlemeler çıkarılarak 

Taslak son halini almıĢtır. Taslak, 28 Mayıs 2001 tarihinde Bakanlar Kurulu‟na 

sunulmuĢ ve uzun süre BaĢbakanlık‟ta bekletildikten sonra 14 ġubat 2002 tarihinde 

“Ġş Kanunu ile Sendikalar Kanununun Bazı Maddelerinin Değiştirilmesi ve Bir 

Geçici Madde Eklenmesi Hakkında Kanun Tasarısı (Ġş Güvencesi - Tarım ve Orman 

Ġşçilerinin Kapsama Alınması)” adıyla TBMM.‟ye gönderilerek tasarı halini almıĢtır. 

Tasarı, 09 Ağustos 2002 tarihinde TBMM.‟de kabul edilerek kanunlaĢmıĢ ve 15 

Ağustos 2002 tarihinde de Resmi Gazete‟de yayımlanmıĢtır. Böylelikle dar anlamda 

iĢ güvencesine iliĢkin ilk yasal düzenleme olarak kabul edilen 4773 sayılı “Ġş 
                                                                                                                                                                     

AKÜNAL ve Prof. Dr. Algun ÇĠFTER; iĢçi kanadını temsilen TÜRK-Ġġ., DĠSK. ve HAK-Ġġ., 

TÜRK-Ġġ.‟i de temsilen Prof. Dr. Sarper SÜZEK, DĠSK.‟i temsilen Prof. Dr. Devrim ULUCAN 

ve HAK-Ġġ.‟i temsilen Prof. Dr. Öner EYRENCĠ yer almıĢtır; Bkz.; KURT/KOÇ, s. 243, dn. 29; 

ÇELĠK, Aziz, s. 45. 

167
  KURT/KOÇ, s. 243; YAVUZ, Aslı, s. 37; AKTUĞ, 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 21.01.2018. 

168
  KUTAL, Metin (2001), ĠĢ Güvencesinde ÇağdaĢ ve Dengeli Çözüm ArayıĢları Semineri (B.1), 

Ġstanbul, MESS Yayınları, s. 20 vd.; Bu Taslak‟a yöneltilen en büyük eleĢtirilerden biri, yalnızca 

1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na tabi iĢçileri kapsam içine almasıdır. Dolayısıyla 1475 sayılı ĠĢK. m.5‟te 

sayılan istisnalar ile Deniz ĠĢ Kanunu ve Basın ĠĢ Kanunu kapsamındaki gemi adamları ve 

gazeteciler iĢ güvencesinden yararlanamayacaklardır; Bkz.; KOÇ, Yıldırım, s. 151 vd.; AKTUĞ, 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 21.01.2018. 

169
  KAYA, Pir Ali (2002), Türkiye'de ĠĢ Güvencesi Sorunsalı ve Bilim Komisyonunun Hazırladığı 

Yasa Tasarısı Üzerine DüĢünceler, ĠġGÜÇ., C.4, S.2, 

http://isguc.org/?p=makale&id=61&cilt=4&sayi=2&yil=2002, ET.: 21.01.2018; KOÇ, Yıldırım, 

s. 158 vd., Yazar, akademisyenlerden oluĢan Bilim Komisyonu‟nu görev ve yetkisini aĢarak 

yalnızca iĢ güvencesi ile ilgili değil, kıdem tazminatı ile ilgili düzenlemelere de Taslak‟ta yer 

verdikleri gerekçesiyle eleĢtirmiĢtir. 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://isguc.org/?p=makale&id=61&cilt=4&sayi=2&yil=2002
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Kanunu, Sendikalar Kanunu Ġle Basın Mesleğinde Çalışanlarla Çalıştıranlar 

Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanunda Değişiklik Yapılması 

Hakkında Kanun” uzun bir mücadelenin sonucunda hukukumuza girmiĢtir
170

. 

Kanun‟un yürürlük tarihi ise 15 Mart 2003 olarak kararlaĢtırılmıĢtır. 

4773 sayılı Kanun, iĢçi kesimi tarafından “50 yıllık bir mücadelenin zaferi” 

olarak karĢılanırken, iĢveren kesimi tarafından ise “seçim tavizi ve siyasi popülizm” 

olarak yorumlanmıĢtır
171

. Gerçekten de iĢ güvencesine iliĢkin tartıĢmalar devam 

ederken, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından dokuz kiĢiden oluĢan 

Bilim Komisyonu‟na aynı zamanda yeni bir ĠĢ Kanunu taslağı hazırlama yetkisi de 

verilmiĢtir
172

. Bir yıl süren çalıĢmalar neticesinde Komisyon, hazırladığı metni 

ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı‟na sunmuĢtur. Bakanlık da görüĢ bildirmeleri 

amacıyla bu metni sosyal taraflara göndermiĢ ve herkes bu metin üzerinde belirli 

düzenlemeler yaparak TBMM.‟de yeni ĠĢ Kanunu Tasarısı‟nın kanunlaĢmasını 

beklerken, Temmuz 2002‟de TBMM.‟ye sunulan “Çeşitli Kanunlarda Değişiklik 

Yapılması Ġle Milletvekili Genel Seçimlerinin 3 Kasım 2002 Pazar Günü Yapılmasına 

Ġlişkin Kanun Teklifi” ile erken seçim kararı alınmıĢtır
173

. Dolayısıyla 4773 sayılı 

Kanun‟un apar topar kabul edilmesinin temel sebebi de seçim tavizi olarak 

yorumlanmıĢtır
174

. Oysaki iĢ güvencesine iliĢkin hükümleri bağımsız bir kanun ile 

düzenlemek yerine, yeni bir ĠĢ Kanunu içerisinde ve sistematik bir biçimde 

düzenlemek daha yerinde olurdu
175

. Zaten bu sebeple 4773 sayılı Kanun‟un yürürlük 

tarihi de 15 Mart 2003 olarak kararlaĢtırılmıĢtır. Böylece yeni seçilecek Meclis‟e, ĠĢ 

Kanunu Tasarısı‟nı kanunlaĢtırabilmesi ve 4773 sayılı Kanun henüz yürürlüğe 

                                                           
170

  KOÇ, Yıldırım, s. 151 vd.; AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 

21.01.2018; TUNCAY, s. 4. 

171
  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 21.01.2018; KURT/KOÇ, s. 

244, 245. 

172
  TUNCAY, s. 4. 

173
  TUNCAY, s. 4. 

174
  AKTUĞ, http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm, ET.: 21.01.2018; KURT/KOÇ, s. 

243, 244; YAVUZ, Aslı, s. 37, 38. 

175
  KURT/KOÇ, s. 243. 

http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
http://www.turkhukuksitesi.com/makale_103.htm
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girmeden iĢ güvencesi hükümlerini de içeren yeni ĠĢ Kanunu‟nu yürürlüğe 

koyabilmesi amacıyla zaman tanınmıĢtır
176

. 

4773 sayılı Kanun‟un yürürlük tarihi her ne kadar 15 Mart 2003 olarak 

kararlaĢtırılsa da 03 Kasım 2002 seçimleri ile iktidara gelen yeni hükümet, yeni ĠĢ 

Kanunu Tasarısı‟nı bu tarihe kadar meclisten geçirip yürürlüğe koyamamıĢtır. Bu 

sebeple yeni hükümet 4773 sayılı Kanun‟un yürürlük tarihini 30 Haziran 2003 

tarihine ertelemek istemiĢtir. Ancak ertelemeye iliĢkin Kanun da CumhurbaĢkanı 

tarafından veto edilince 4773 sayılı Kanun 15 Mart 2003 tarihinde yürürlüğe 

girmiĢtir
177

. Bu sebeple, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun yürürlüğe girdiği tarihe kadar 

uygulama alanı bulan 4773 sayılı Kanun‟un getirmiĢ olduğu düzenlemelerden 

bahsetmek önem arz etmektedir. 

ĠĢ güvencesiyle doğrudan bir ilgisi bulunmamakla birlikte 4773 sayılı 

Kanun‟un 1‟inci maddesi, tarım ve orman iĢlerini 1475 sayılı ĠĢ Kanunu kapsamına 

almıĢtır. Aslında böyle bir düzenleme Bilim Komisyonu tarafından hazırlanan 

metinde de bulunmamaktadır
178

. 1‟inci maddede hangi iĢlerin tarım iĢleri 

kapsamında değerlendirildiği tek tek sayılmıĢ ve yine 11‟inci maddede de 1475 sayılı 

ĠĢK. m.5/1-2 hükmünün değiĢtirildiği ve “50'den az işçi çalıştırılan (50 dahil) tarım 

işlerinin yapıldığı iş yerlerinin” kapsam dıĢı bırakıldığı vurgulanmıĢtır. Dolayısıyla 

tarım iĢlerinde çalıĢan bir iĢçinin, iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerden 

yararlanabilmesi için öncelikle 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na tabi olması, bunun için de 

en az 50 iĢçi çalıĢtıran bir iĢyerinde çalıĢıyor olması gerekir
179

. 

4773 sayılı Kanun‟un 2‟nci maddesiyle, 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 13‟üncü 

maddesi değiĢtirilerek iĢ güvencesine iliĢkin düzenlemelere yer verilmiĢtir. Buna 

göre; on veya daha fazla iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan ve 

iĢletmenin bütününü sevk ve idare eden iĢveren vekili konumunda olmayan bir 

iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi iĢveren tarafından feshedilirse iĢveren, iĢçinin 

                                                           
176

  TUNCAY, s. 4. 

177
  YAVUZ, Aslı, s. 38, 39; KURT/KOÇ, s. 244. 

178
  TUNCAY, s. 4. 

179
  AKTAY, Nizamettin (2003), 4773 Sayılı Yeni ĠĢ Güvencesi Kanunu ve Getirdiği Yeni 

Düzenlemeler, Kamu-ĠĢ, C.7, S.2, s. 4, 5; TUNCAY, s. 4. 



47 
 

  

yeterliliğinden veya davranıĢlarından ya da iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin 

gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır. Görüldüğü 

üzere Kanun, bütün iĢçileri iĢ güvencesi kapsamına almamıĢ, iĢ güvencesinden 

yararlanabilmek için belli koĢulların varlığını aramıĢtır. Yine aynı maddede, hangi 

hususların fesih için geçerli sebep oluĢturmayacağı da sayılmıĢtır
180

. 

ĠĢveren, fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve fesih sebebini açık ve kesin 

bir Ģekilde belirtmek zorundadır. Ayrıca bir iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi, o 

iĢçinin davranıĢı veya verimi ile ilgili sebeplerden ötürü feshedilecekse, iĢveren 

bakımından beklenemeyecek haller hariç olmak üzere iĢçinin hakkındaki iddialara 

karĢı savunmasının alınması zorunludur. Elbette iĢverenin derhal fesih hakkının 

olduğu durumlarda bu hüküm uygulama alanı bulmayacaktır. 

4773 sayılı Kanun‟da fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya gösterilen 

sebebin geçerli olmadığı hallerde iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçinin, fesih bildiriminin 

kendisine tebliğinden itibaren bir ay içerisinde iĢ mahkemesinde feshin 

geçersizliğinin tespitine iliĢkin dava açabileceği düzenlenmiĢtir. Bu davada, feshin 

geçerli bir sebebe dayandığını ispat yükümlülüğü ise iĢverene yüklenmiĢtir. Ayrıca 

yine toplu iĢ sözleĢmesinde hüküm varsa veya taraflar anlaĢırlarsa uyuĢmazlığın aynı 

süre içerisinde özel hakeme götürebileceği de düzenlenmiĢtir. Toplu iĢ 

sözleĢmelerindeki tahkim kaydının, iĢçinin iĢ mahkemesinde dava açma hakkını 

engelleyeceği için uygulamada sorunlar yaratabileceği doktrinde ileri sürülmüĢtür
181

. 

Nitekim aynı hüküm
182

 daha sonra, 4857 sayılı ĠĢK. m.20‟ye de eklenmiĢ; fakat 

Anayasa Mahkemesi tarafından Anayasa‟ya aykırı bulunarak iptal edilmiĢtir
183

. 

                                                           
180

  Buna göre Ģu hususlar fesih için geçerli sebep oluĢturmaz; “a) Sendika üyeliği veya çalışma 

saatleri dışında ya da işverenin rızası ile çalışma saatleri içinde sendikal faaliyetlere katılmak, b) 

Ġşyeri sendika temsilciliği veya işçi temsilciliği yapmış olmak, yapmak veya temsilciliğe aday 

olmak, 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, din, siyasi görüş, etnik veya sosyal köken, e) 70 inci 

madde uyarınca kadın işçilerin çalıştırılmalarının yasak olduğu sürelerde işe gelmemek, f) 

Hastalık veya kaza nedeniyle 17 inci maddenin (I) numaralı bendinin (b) fıkrasında öngörülen 

bekleme süresinde işe geçici olarak devam etmemek”. 

181
  TUNCAY, s. 9. 

182
  “Toplu iş sözleşmesinde hüküm varsa veya …”. 

183
  AYM., 19.10.2005, 66/72, RG., 24.11.2007, 26710, www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr, ET.: 

25.01.2018. 
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4773 sayılı Kanun ile 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na eklenen m.13/D hükmünde ise 

geçersiz feshin sonuçları düzenlenmiĢtir. Maddeye göre; “Ġşverence geçerli sebep 

gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli olmadığı mahkemece tespit edilerek 

feshin geçersizliğine karar verildiğinde, işveren, işçiyi bir ay içinde işe başlatmak 

zorundadır. Ġşçiyi başvurusu üzerine işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, işçiye en 

az altı ay en çok bir yıllık ücreti tutarında tazminat ödemekle yükümlü olur. 

Mahkeme feshin geçersizliğine karar verdiğinde, işçinin işe başlatılmaması halinde 

ödenecek tazminat miktarını da belirler”. Görüldüğü üzere doktrinde “iş güvencesi 

tazminatı” olarak adlandırılan ve iĢverenin iĢçiyi iĢe baĢlatmadığı takdirde ödemek 

zorunda olduğu tazminat miktarının, iĢçinin en az altı ay en çok da bir yıllık ücreti 

tutarında olacağı öngörülmüĢtür. Ayrıca iĢçiye, mahkeme kararının kesinleĢmesine 

kadar çalıĢtırılmadığı süre içerisinde en fazla dört aya kadar doğan ücret ve diğer 

haklarının ödeneceği de düzenlenmiĢtir. Yine maddenin devamında iĢçinin; 

kesinleĢen mahkeme kararının kendisine tebliğinden itibaren altı iĢ günü içerisinde 

iĢe baĢlamak için iĢverene baĢvuruda bulunması gerektiği, bu süre içerisinde 

baĢvuruda bulunulmazsa iĢverence yapılan feshin geçerli bir fesih sayılacağı ve 

iĢverenin de yalnızca geçerli feshin hukuki sonuçlarından sorumlu tutulacağı 

düzenlenmiĢtir
184

. 4773 sayılı Kanun‟un 2‟nci maddesiyle 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na 

eklenen m.13/D hükmünün son fıkrasında ise 1‟inci, 2‟nci ve 3‟üncü fıkrada 

düzenlenen iĢe iade ve tazminat hükümlerinin, sözleĢmelerle hiçbir surette 

değiĢtirilemeyeceği ve aksi yönde sözleĢme hükümlerinin geçersiz olacağı 

düzenlenmiĢtir. Böylelikle iĢ güvencesine iliĢkin bahsi geçen hükümlere mutlak 

emredici bir nitelik kazandırılmıĢtır. 

4773 sayılı Kanun‟un 2‟nci maddesiyle 1475 sayılı ĠĢK. m.13/E‟ye eklenen 

hükümle ise, iĢe iade davası açan iĢçinin dava devam ederken yeni bir iĢe girmesi 

düzenlenmiĢtir. Bahsi geçen hüküm, Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu § 12‟nin 

aynen alınması suretiyle düzenlenmiĢtir
185

. 
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  TUNCAY, s. 9, 10; AKTAY, s. 8, 9. 

185
  Maddeye göre; “Hizmet akdi feshedilen işçi yeni bir işe girer ve mahkemece feshin geçersizliğine 

karar verilirse, önceki işine dönmek istemeyen işçi durumu altı iş günü içinde önceki işverenine 

bildirir. Yazılı olarak yapılacak bu bildirim üzerine belirsiz süreli hizmet akdi işverence geçerli 

bir sebeple feshedilmiş gibi sayılır ve buna ilişkin hukuki sonuçlar doğar.”; TUNCAY, s. 13. 
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4773 sayılı Kanun‟un 12‟nci maddesiyle, Basın ĠĢ Kanunu‟nun 6‟ncı 

maddesine de “1475 sayılı Kanunun 13/A, 13/B, 13/C, 13/D, 13/E ile 24 üncü 

maddeleri hükümleri kıyas yoluyla uygulanır” hükmü eklenerek, iĢ güvencesine 

iliĢkin hükümlerin, Basın ĠĢ Kanunu kapsamında çalıĢtırılan gazeteciler bakımından 

da uygulanacağı öngörülmüĢtür. Ancak Deniz ĠĢ Kanunu‟nda herhangi bir 

düzenleme yapılmamıĢtır. Dolayısıyla 4773 sayılı Kanun ile getirilen iĢ güvencesi 

hükümlerinden gemi adamlarının faydalanması mümkün değildir. 

4773 sayılı Kanun‟un 5‟inci maddesiyle, toplu iĢçi çıkarmaya yönelik 

düzenlemeler de getirilmiĢtir. Nitekim 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun toplu iĢçi 

çıkarmayı düzenleyen 24‟üncü maddesi, 1975 yılında 1927 sayılı Kanun ile 

değiĢtirilmiĢ ve toplu iĢçi çıkarma kurumu neredeyse sadece iĢçi çıkarmayı 

düzenleyen bir kurum haline dönüĢtürülmüĢtü. Bu sebeple toplu iĢçi çıkarma 

kurumu, 4773 sayılı Kanun ile birlikte UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟ne uygun 

ölçütlerde tamamen değiĢtirilmiĢtir
186

.  

4773 sayılı Kanun‟un 8‟inci maddesiyle, 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na geçici 

13‟üncü madde eklenerek; iĢyeri temsilcileri ile ilgili yeni bir düzenleme 

getirilinceye kadar, iĢyerinde sendika temsilcilerinin bulunmadığı hallerde, o 

iĢyerinde çalıĢan iĢçiler tarafından iĢçi temsilcileri seçilebileceği düzenlenmiĢtir. 

                                                           
186

  Maddeye göre; “Ġşveren; ekonomik, teknolojik, yapısal ve benzeri işletme, işyeri ve işin gerekleri 

sonucu topluca veya bir ay içinde toplam en az on işçinin iş akdini feshetmek istediğinde, bunu en 

az otuz gün önceden bir yazı ile işyeri sendika temsilcilerine veya işçi temsilcilerine, ilgili bölge 

müdürlüğüne ve Türkiye Ġş Kurumuna bildirir.”; TUNCAY, s. 14, 15, Maddede belirtilen on iĢçi 

kıstasının iĢletmeye tabi tüm iĢyerlerini mi yoksa ayrı ayrı her bir iĢyerini mi kapsayacağı 

açıklanmamıĢtır. Yazara göre, on iĢçi kıstası her iĢyeri bakımından ayrı ayrı değerlendirilmelidir. 

Ayrıca toplu iĢçi çıkarma bildiriminde; iĢçi çıkarmanın sebepleri, çıkarılacak iĢçi sayısı ve 

grupları ile iĢe son verme iĢlemlerinin ne kadarlık bir zaman diliminde gerçekleĢeceğine iliĢkin 

bilgilerin de bulunması gerektiği düzenlenmiĢtir. Bu bildirimden sonra temsilcilerle iĢveren 

arasında yapılacak görüĢmelerde; toplu iĢçi çıkarmanın önlenmesi ya da çıkarılacak iĢçi sayısının 

azaltılması yahut çıkarmanın iĢçiler açısından olumsuz etkilerinin en aza indirilmesine iliĢkin 

konuların ele alınacağı ve görüĢmelerin sonunda toplantının yapıldığını gösteren bir belge 

düzenleneceği belirtilmiĢtir. Maddenin 4‟üncü fıkrasında ise fesih bildiriminin, iĢverenin toplu 

iĢçi çıkarma isteğini bölge müdürlüğüne bildirmesinden otuz gün sonra hüküm doğuracağı 

belirtilmiĢtir. Yine 5‟inci fıkrada, iĢyerinin bütünüyle kapatılarak kesin ve devamlı suretle 

faaliyete son verilmesi halinde, iĢverenin yalnızca durumu en az otuz gün önceden ilgili bölge 

müdürlüğüne ve Türkiye ĠĢ Kurumu‟na bildirmek ve iĢyerinde ilân etmekle yükümlü olacağı 

belirtilmiĢtir. Dolayısıyla bu halde iĢçi temsilcileriyle görüĢmeye gerek yoktur. Maddenin son 

fıkrasında ise iĢverenin, toplu iĢçi çıkarmaya iliĢkin hükümleri, geçerli sebeple yapılan fesihleri 

engellemek amacıyla kullanması halinde iĢçinin, sözü edilen hükümler çerçevesinde dava 

açabileceği düzenlenmiĢtir. 
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Ancak iĢyerinde iĢyeri temsilcilerinin seçilebilmesi için, sendika temsilcilerinin 

bulunmaması gerekmektedir. Dolayısıyla bir iĢyerinde sendika temsilcisi varsa, iĢçi 

temsilcisi seçilemeyecektir
187

. 

Son olarak, 4773 sayılı Kanun‟la birlikte Sendikalar Kanunu‟nda sendikal 

güvenceler ile ilgili değiĢiklikler de öngörülmüĢtür. 4773 sayılı Kanun‟un 9‟uncu 

maddesi ile Sendikalar Kanunu‟nun 30‟uncu maddesi tamamen değiĢtirilmiĢtir. 

DeğiĢiklikten önceki düzenlemede iĢveren, iĢyeri sendika temsilcilerinin hizmet 

sözleĢmelerini haklı bir sebep olmadıkça ve sebebi açık ve kesin bir Ģekilde 

belirtmedikçe feshedemiyordu. Fesih halinde, temsilcinin veya üyesi bulunduğu 

sendikanın fesih bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içerisinde iĢ 

mahkemesinde dava açma hakkı bulunuyordu. ġayet mahkeme temsilcinin iĢine iade 

edilmesine karar verirse, fesih geçersiz sayılarak iĢ gördürülmemiĢ olsa bile, 

temsilcinin iĢinden çıkarıldığı tarihten baĢlamak üzere temsilcilik süresinin 

devamınca ücreti ve diğer bütün haklarının iĢveren tarafından ödeneceği 

öngörülmüĢtü. Yalnız bunun için iĢine iade kararı verilen iĢçinin, altı iĢ günü 

içerisinde iĢe baĢlaması gerekmekteydi. Ancak 4773 sayılı Kanun ile birlikte iĢyeri 

sendika temsilcilerinin güvencesi, diğer iĢçilerin iĢ güvencesiyle aynı seviyeye 

indirilmiĢtir
188

. Eski düzenlemede gerçek anlamda bir iĢe iade olanağı 

öngörülmüĢken, yeni düzenlemeyle birlikte iĢyeri sendika temsilcilerinin diğer 

iĢçilerle aynı düzeyde bir iĢ güvencesine sahip olacağı belirtilmiĢtir. Ancak sendika 

temsilcilerinin iĢ sözleĢmelerinin sendikal nedenlerle feshi halinde ödenecek 

tazminat miktarı, diğer iĢçilerden farklı olarak en az bir yıllık ücretleri tutarında 

olacaktır
189

. 

                                                           
187

  AKTAY, s. 13. 

188
  4773 sayılı Kanun‟un 9‟uncu maddesiyle değiĢtirilen Sendikalar Kanunu m.30‟a göre; “Ġşyeri 

sendika temsilcisinin belirsiz süreli hizmet akdinin işveren tarafından feshinde 1475 sayılı Ġş 

Kanununun ilgili hükümleri uygulanır (f.1). Temsilcinin hizmet akdinin sadece temsilcilik 

faaliyetlerinden dolayı feshedilmesi halinde, 1475 sayılı Kanunun 13/D maddesinin birinci fıkrası 

uyarınca en az bir yıllık ücreti tutarında tazminata hükmedilir (f.2). Ġşveren, yazılı rızası 

olmadıkça işyeri temsilcisinin çalıştığı işyerini değiştiremez veya işinde esaslı bir tarzda 

değişiklik yapamaz. Aksi halde değişiklik geçersiz sayılır (f.3)”. 

189
  TUNCAY, s. 16, 17, Yazara göre, iĢyeri sendika temsilcilerinin güvencesi, toplu iĢ sözleĢmeleri 

ile de artırılamaz. Nitekim m.13/D-5‟e göre; “Birinci, ikinci ve üçüncü fıkra hükümleri 

sözleşmelerle hiçbir surette değiştirilemez, aksi halde sözleşme hükümleri geçersizdir.”; 

AKTAY, s. 13, 14; YAVUZ, Aslı, s.  42, 43. 



51 
 

  

4773 sayılı Kanun‟un 10‟uncu maddesi ile Sendikalar Kanunu‟nun 31‟inci 

maddesi değiĢtirilerek maddeye, “sendikal güvencelere” iliĢkin hükümler 

eklenmiĢtir. Böylelikle 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na tabi olmakla birlikte sendika 

temsilcisi olmayan iĢçiler ile Deniz ĠĢ Kanunu, Basın ĠĢ Kanunu, Borçlar Kanunu ve 

tarımdan sayılan iĢlerde çalıĢan iĢçiler, iĢ sözleĢmeleri sendika üyeliği veya sendikal 

nedenlerle feshedilirse; sendika temsilcilerinin sahip olduğu sendikal güvenceden 

faydalanmıĢ olacaklardır
190

. 

Görüldüğü üzere, 4773 sayılı Kanun ile getirilen en önemli düzenleme belirsiz 

süreli iĢ sözleĢmelerinin feshinde geçerli sebebin varlığının aranmasıdır. Böylelikle 

iĢçi, iĢverenin keyfi fesihlerine karĢı önemli ölçüde korunmuĢ ve iĢ sözleĢmelerinin 

devamını sağlamak amaçlanmıĢtır. Ayrıca 4773 sayılı Kanun‟la birlikte UÇÖ.‟nün 

158 sayılı SözleĢmesi‟ne, sekiz yıllık bir gecikmeyle de olsa uyum sağlanmıĢtır. 

2.3. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu 

Türk ĠĢ Hukuku‟nda iĢ güvencesine iliĢkin tartıĢmalar devam ederken aynı 

zamanda yeni bir ĠĢ Kanunu‟nun hazırlanması da gündemdeydi. ĠĢ Kanunu‟nun 

tamamen değiĢtirilmesine iliĢkin ilk giriĢim 26 Haziran 2001 tarihinde YaĢar 

OKUYAN‟ın ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı yaptığı dönemde 

gerçekleĢmiĢtir. Bu kapsamda ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanı YaĢar OKUYAN, 

TÜRK-Ġġ. BaĢkanı Bayram MERAL, HAK-Ġġ. BaĢkanı Salim USLU, DĠSK. 

BaĢkanı Süleyman ÇELEBĠ ve TĠSK. Yönetim Kurulu BaĢkanı Refik BAYDUR 

arasında imzalanan bir protokol neticesinde, ekonomik ve sosyal geliĢmelere uygun 

yeni bir ĠĢ Kanunu‟nun hazırlanması ve yürürlüğe konulması için bir Bilim 

Komisyonu oluĢturulması kararlaĢtırılmıĢtır
191

. Dolayısıyla iĢ güvencesine iliĢkin 

kanun çalıĢmalarını yürüten Komisyon, yeni ĠĢ Kanunu‟nun hazırlanmasında da 

etkili olmuĢtur.  

                                                           
190

  TUNCAY, s. 17, 18, Yazara göre, bu değiĢikliğin anlamı, iĢçiye sendika üyeliği veya sendikal 

faaliyetlere katıldığı için iĢveren tarafından ayrım yapılması ya da iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi 

hallerinde iĢe iade imkânının yanı sıra, kendisine ödenecek tazminat miktarının da m.13/D‟de 

öngörülen miktarla sınırlı kalmamasını sağlamaktır; AKTAY, s. 14, 15; YAVUZ, Aslı, s. 43. 

191
  ÇELĠK, Aziz, s. 44, 45. 
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03 Kasım 2002 seçimleri neticesinde iĢveren örgütleri ĠĢ Kanunu‟nun tamamen 

değiĢtirilmesi için özel bir çaba göstermiĢlerdir. Nitekim 4773 sayılı Kanun‟un 

TBMM.‟de kabul edilmesi ve Resmi Gazete‟de yayımlanması, iĢveren kesimi 

açısından kaygı verici bir ortam yaratmıĢtır. Bu sebeple iĢveren örgütleri, yeni 

seçilen hükümet üzerinde baskı kurmuĢ ve iĢsizliğin daha da artacağını gerekçe 

göstererek yeni bir ĠĢ Kanunu‟nun bir an önce hazırlanmasını talep etmiĢlerdir
192

. 

Hükümetin 4773 sayılı Kanun‟un yürürlük tarihinden önce, yeni bir ĠĢ Kanunu 

hazırlayıp yürürlüğe koymak için gösterdiği çabalar sonuçsuz kalmıĢ ve 4773 sayılı 

Kanun 15 Mart 2003 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. Tüm bu geliĢmeler neticesinde, 

iĢveren örgütlerinin yoğun baskısıyla yeni ĠĢ Kanunu Tasarısı 2003 yılı Mayıs ayının 

ilk haftasında Meclis gündemine gelmiĢ ve 22 Mayıs 2003 tarihinde de TBMM.‟de 

kabul edilerek kanunlaĢmıĢtır
193

. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu, 10 Haziran 2003 tarihinde 

Resmi Gazete‟de yayımlanarak yürürlüğe girmiĢ ve 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 

kıdem tazminatını düzenleyen 14‟üncü maddesi dıĢındaki tüm maddelerini 

yürürlükten kaldırmıĢtır. 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun yürürlüğe girmesiyle birlikte, 4773 sayılı Kanun‟la 

getirilen iĢ güvencesi hükümleri de önemli değiĢikliklere uğramıĢtır. Bu 

değiĢiklikleri kısaca inceleyecek olursak:  

Öncelikle iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin uygulama alanı daraltılmıĢtır. 

4773 sayılı Kanun‟da iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin uygulanabilmesi bakımından 

iĢyerinde en az on iĢçinin çalıĢması gerektiği öngörülmüĢken, yeni düzenlemeyle 

birlikte bu sayı otuza çıkarılmıĢtır. Dolayısıyla otuz iĢçi ölçütü yalnızca küçük 

ölçekli iĢyerlerinin değil, orta ölçekli iĢyerlerinin de kapsam dıĢı kalması sonucunu 

                                                           
192

  ÇELĠK, Aziz, s. 48. 

193
  12 Mart 2003 tarihinde yeni ĠĢ Kanunu Meclis Genel Kurulu‟nda görüĢülmüĢ, görüĢmeler 

esnasında iĢveren örgütleri, hükümet ve milletvekilleri üzerinde yoğun baskılar uygulamıĢ, 

TĠSK.‟in yanı sıra TOBB.‟de devreye girmiĢ ve daha önce tarafların anlaĢma sağladığı 

maddelerin de değiĢtirilmesini istemiĢlerdir. Artan tepkiler ve iĢçi örgütleri tarafından düzenlenen 

protestolar neticesinde yeni ĠĢ Kanunu Tasarısı‟nın yalnızca 12 maddesi görüĢülebilmiĢ ve Tasarı 

15 Mart 2003 tarihinde geri çekilmiĢtir, Bkz., ÇELĠK, Aziz, s. 48, 49. 
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doğurmuĢtur
194

. On iĢçi ölçütü dahi doktrinde eleĢtirilirken otuz iĢçi ölçütünün haklı 

bir gerekçesi olduğundan bahsedilemez
195

. 

Bir diğer değiĢiklik ise iĢ güvencesi tazminatına iliĢkin sınırların aĢağıya 

çekilmesidir. 4773 sayılı Kanun‟da geçersiz fesih halinde iĢçiye ödenen tazminat 

miktarı, iĢçinin en az altı aylık en fazla da bir yıllık ücreti tutarındayken, 4857 sayılı 

ĠĢ Kanunu ile bu sınır en az dört en fazla sekiz aylık ücret olarak öngörülmüĢtür. 

Dolayısıyla iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin yaptırımı zayıflamıĢ, Kanun‟un 

caydırıcılığı azalmıĢtır
196

. 

Ayrıca 4773 sayılı Kanun‟da feshin geçerli bir sebebe dayandığını ispat 

yükümlülüğü iĢverene yüklenmiĢken, 4857 sayılı ĠĢK. m.20/2‟de; “Ġşçi, feshin başka 

bir sebebe dayandığını iddia ettiği takdirde, bu iddiasını ispatla yükümlüdür” hükmü 

getirilmiĢtir. Bu düzenlemeyle birlikte iĢçi, feshin baĢka bir sebebe dayandığını iddia 

ederse, ispat yükünü üzerine almıĢ sayılacaktır. Bu hüküm, 6100 sayılı Hukuk 

Muhakemeleri Kanunu
197

 m.191‟de düzenlenen “karşı ispat” kuralı ile 

çeliĢmektedir. 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile getirilen bir diğer değiĢiklik ise iĢveren vekillerine 

iliĢkin düzenlemedir. 4773 sayılı Kanun‟da “işletmenin bütününü sevk ve idare eden 

işveren vekillerinin” iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanamayacağı 

düzenlenmiĢken, yeni ĠĢ Kanunu ile birlikte “işletmenin bütününü sevk ve idare eden 

işveren vekili ve yardımcıları ile işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi işe 

alma ve işten çıkarma yetkisi bulunan işveren vekilleri hakkında” iĢ güvencesi 

hükümlerinin uygulanmayacağı düzenlemiĢtir. Böylelikle iĢ güvencesi hükümlerinin 

kiĢi bakımından kapsamı da daraltılmıĢtır. 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu, iĢçi kesimi aleyhine getirdiği düzenlemelerle doktrinde 

oldukça sert eleĢtirilere maruz kalmıĢtır. Nitekim iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin 

kapsam ve yaptırımının zayıflatılması, iĢveren örgütleri tarafından yapılan baskıların 

                                                           
194

  SÜZEK, s. 555, 556. 

195
  TAġKENT, Feshe KarĢı Korunması, s. 32, 33, Aktaran: SERDAN, s. 35, dn. 87; ALP, ĠĢ 

Güvencesi Yasası, s. 7. 

196
  ÇELĠK, Aziz, s. 49, 50; YAVUZ, Aslı, s. 49. 

197
  RG., 04.02.2011, 27836. 
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bir sonucu olarak yorumlanmıĢ ve uzun uğraĢlar neticesinde UÇÖ.‟nün 158 sayılı 

SözleĢmesi‟ne uygun olarak hazırlanan 4773 sayılı Kanun‟la getirilen düzenlemeleri 

de anlamsız kılmıĢtır
198

. 

§ III. Ġġ GÜVENCESĠ HÜKÜMLERĠNĠN UYGULANMA ESASLARI 

1. Ġġ GÜVENCESĠNĠN KAPSAMINA ĠLĠġKĠN KOġULLAR 

ĠĢ güvencesinin kapsamına iliĢkin koĢullar, ĠĢ Kanunu‟nun “Feshin Geçerli 

Sebebe Dayandırılması” baĢlıklı 18‟inci maddesinde düzenlenmiĢtir. Bahsi geçen 

maddede; otuz veya daha fazla iĢçi çalıĢtıran iĢyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan 

iĢçilerin belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerini fesheden iĢverenin, iĢçinin yeterliliğinden 

veya davranıĢlarından ya da iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden 

kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorunda olduğu hüküm altına alınmıĢtır. 

Aynı maddenin son fıkrasında; iĢletmenin bütününü sevk ve idare eden iĢveren 

vekili ve yardımcıları ile iĢyerinin bütününü sevk ve idare eden ve iĢçiyi iĢe alma ve 

iĢten çıkarma yetkisi bulunan iĢveren vekilleri hakkında iĢ güvencesi hükümlerinin 

uygulanmayacağı belirtilmiĢtir. 

1.1. ĠĢ Kanunu veya Basın ĠĢ Kanunu Kapsamında Olmak
199

 

ĠĢ güvencesi hükümlerinin uygulanabilmesi için öncelikle iĢ iliĢkisinin ĠĢ 

Kanunu veya Basın ĠĢ Kanunu kapsamında olması gerekmektedir. Nitekim iĢ 

güvencesine iliĢkin hükümler ĠĢ Kanunu‟nda düzenlenmiĢ ve aynı zamanda Basın ĠĢ 

Kanunu‟nun 6‟ncı maddesinin son fıkrasında da; ĠĢ Kanunu‟nun 18, 19, 20, 21 ve 

29‟uncu maddelerinin kıyas yoluyla gazeteciler
200

 bakımından da uygulanacağı 

belirtilmiĢtir. 

                                                           
198

  ÇELĠK, Aziz, s. 50; SÜZEK, s. 555, 556; DEMĠR, s. 28, 29; 

ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 476. 

199
  Ayrıntılı bilgi için bkz., KAR, s. 41 vd. 

200
  Gazetecinin tanımı Basın ĠĢ Kanunu‟nun 1‟inci maddesinde Ģu Ģekilde yapılmıĢtır: “Bu Kanun 

hükümleri Türkiye'de yayınlanan gazete ve mevkutelerle haber ve fotoğraf ajanslarında her türlü 

fikir ve sanat işlerinde çalışan ve Ġş Kanunundaki 'işçi' tarifi şümulü haricinde kalan kimselerle 

bunların işverenleri hakkında uygulanır. Bu Kanunun şümulüne giren fikir ve sanat işlerinde 

ücret karşılığı çalışanlara gazeteci denir.”; Ayrıntılı bilgi için bkz.; SÜMER, Halûk Hâdi (2013), 

Bireysel Basın ĠĢ Hukuku (B.1), Konya, Mimoza, s. 27 vd. (Basın ĠĢ Hukuku); GÖKÇEK 

KARACA, Nuray (2010), Gazetecinin Basın ĠĢ Kanunu‟ndan Doğan Hakları ve Sorumlulukları, 

5953 Sayılı Basın ĠĢ Kanunu ve Uygulaması (B.1), Ġstanbul, Legal, s. 55 vd., Yazara göre 
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ĠĢ Kanunu kapsamında olmayan; ĠĢK. m.4‟te sayılan istisnalarla
201

, Türk 

Borçlar Kanunu ve Deniz ĠĢ Kanunu‟na
202

 tabi iĢ iliĢkilerinde ise iĢ güvencesi 

hükümleri uygulanmayacaktır
203

. Bu husus, UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟ne de 

aykırıdır. Nitekim SözleĢme‟nin 2‟nci maddesinde; SözleĢme‟nin tüm ekonomik 

faaliyet alanlarına ve hizmet sözleĢmesiyle istihdam olunanlara uygulanacağı 

belirtilmiĢtir. Yine aynı maddede, SözleĢme hükümlerinin tamamının veya bir 

kısmının kapsamı dıĢında bırakılabilecek iĢçi kategorilerine de örnek verilmiĢtir. 

Ancak ne Türk Borçlar Kanunu ne de Deniz ĠĢ Kanunu kapsamındaki iĢçilerin 

kapsam dıĢı bırakılmasını gerektirecek hukuki bir dayanak bulunmamaktadır
204

. 

ĠĢ Kanunu veya Basın ĠĢ Kanunu kapsamında olup olmadığına bakılmaksızın 

her iĢçinin, ĠĢK. m.21‟in son fıkrasındaki emredici düzenlemelere bağlı kalmak 

kaydıyla, toplu iĢ sözleĢmesi ile iĢ güvencesi hükümlerinden yararlandırılması 

mümkündür
205

. Yine iĢ sözleĢmelerinde de iĢçinin, iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanabileceği öngörülebilir. STĠSK. m.24‟te ise iĢyeri sendika temsilcileri 

bakımından özel bir güvence öngörülmüĢtür. Bahsi geçen maddeye göre; iĢveren, 

iĢyeri sendika temsilcilerinin iĢ sözleĢmelerini haklı bir neden olmadıkça ve nedenini 

yazılı olarak açık ve kesin Ģekilde belirtmedikçe feshedemez. ġayet feshederse, fesih 

bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içerisinde, temsilci veya üyesi 

                                                                                                                                                                     
gazetecilik, ilgili kiĢinin asıl iĢi olarak veya asıl iĢi olmaması halinde düzenli olarak güncel 

olayları ve haberleri toplamak, vermek ve yorumlamak amacıyla yazılı, iĢitsel-görsel, basın 

araçlarında ücret karĢılığı yapılan iĢtir.   

201
  Ayrıntılı bilgi için bkz.; SÜZEK, s. 217 vd.; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 147 vd. 

202
  Deniz ĠĢ Hukuku hakkında ayrıntılı bilgi için bkz., KAR, BektaĢ (2014), Deniz ĠĢ Hukuku (Ders 

Kitabı) (B.1), Ankara, Yetkin. 

203
  Y. 9. HD., 06.06.2005, 12948/20465, “Davacı davalıya ait iĢyerinde 854 sayılı Deniz ĠĢ 

Kanunu‟na göre iĢ sözleĢmesiyle çalıĢmıĢtır. Anılan yasayla 4857 sayılı yasadaki iĢe iade ile ilgili 

hükümler yer almamıĢtır. Buna rağmen ILO sözleĢmelerine dayanarak yazılı Ģekilde tazminatın 

ödenmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiĢtir.”, KURT/KOÇ, s.  258, dn. 37. 

204
  SÜZEK, s. 555; TUNCAY, s. 13; NARTER, s. 62; GÜZEL, 2004 Yılı Toplantısı, s. 21, 22; 

MANAV, s. 74, 75. 

205
  SÜMER, Basın ĠĢ Hukuku, s. 153; Y. 9. HD., 22.12.2008, 40711/34678, “Somut uyuĢmazlıkta 

davacı iĢçinin davalıya ait iĢyerinde uçucu personel olarak çalıĢtığı, ancak iĢyerinde üye sendika 

ile imzalanan ve yürürlükte olan Toplu ĠĢ SözleĢmesi hükümlerinden yararlandığı, Toplu ĠĢ 

SözleĢmesi ile davacının 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 18. ve devamı maddeleri olan iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanmasının öngörüldüğü, iĢ mahkemesinin görevli olduğu anlaĢılmaktadır. 

Mahkemece iĢin esasına girilerek, ispat yükü kendisinde olan davalının geçerli nedeni 

kanıtlayamaması nedeni ile feshin geçersizliğine ve davacının iĢe iadesine karar vermesi 

isabetlidir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.02.2018.   
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bulunduğu sendika dava açabilecektir. Dolayısıyla sendika temsilcisi sıfatını haiz 

iĢçinin, iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmesi için ĠĢ Kanunu veya Basın ĠĢ 

Kanunu‟na tabi olması gerekmemektedir
206

.  

Ayrıca ĠĢ Kanunu veya Basın ĠĢ Kanunu kapsamında olmayan bir iĢçinin, 

arabuluculuk faaliyeti neticesinde tarafların anlaĢması suretiyle, iĢ güvencesine 

iliĢkin hükümlerden yararlanabileceği de doktrinde ileri sürülmektedir
207

. 

1.2. ĠĢ SözleĢmesinin Belirsiz Süreli Olması ve Feshin ĠĢveren Tarafından 

Yapılması 

ĠĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmenin bir diğer koĢulu ise belirsiz 

süreli iĢ sözleĢmesiyle çalıĢıyor olmaktır. Nitekim ĠĢK. m.18/1‟de “belirsiz süreli iş 

sözleşmesini fesheden işveren” ifadesi kullanılmak suretiyle bu husus açıkça 

vurgulanmıĢtır. O halde belirli süreli iĢ sözleĢmesiyle çalıĢan iĢçilerin iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanması mümkün değildir
208

. 

Belirli ve belirsiz süreli iĢ sözleĢmeleri ĠĢK. m.11‟de tanımlanmıĢtır. Bahsi 

geçen maddeye göre, iĢ iliĢkisinin belirli bir süreye bağlı olarak yapılmadığı hallerde 

sözleĢme belirsiz süreli sayılır. Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri ise belirli süreli iĢlerde 

veya belli bir iĢin tamamlanması ya da belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif 

                                                           
206

  Ayrıntılı bilgi için bkz., CENGĠZ URHANOĞLU, ĠĢtar (2009), ĠĢyeri Sendika Temsilcilerinin 

Feshe KarĢı Korunması, Kamu-ĠĢ, C.11, S.1, s. 59 vd.; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, 

s. 795 vd.; KAR, s. 64, 65; Y. 9. HD., 13.12.2006, 14045/32850, “Davalı iĢyerinde fesih tarihinde 

çalıĢan iĢçi sayısı otuz iĢçiden az olsa da davacı, sendika iĢyeri temsilcisi olduğundan, 4857 sayılı 

ĠĢ Kanunu‟nun 18-21 maddesinde öngörülen hükümlerin, Sendikalar Kanunu‟nun 30. maddesinde 

yapılan atıf nedeniyle uygulanması gerekir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.02.2018. 

207
  KAR, s. 63, 64, Yazara göre, 7036 sayılı ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun 3‟üncü maddesi ile feshin 

geçersizliği ve iĢe iade uyuĢmazlıklarında zorunlu arabuluculuk kabul edilmiĢ ve maddenin 20‟nci 

fıkrasında Basın ĠĢ Kanunu kapsamındaki gazeteciler ile Deniz ĠĢ Kanunu kapsamındaki gemi 

adamlarının 3‟üncü madde kapsamında iĢçi sayılacağı belirtilmiĢtir. Dolayısıyla gemi adamı iĢçi 

olarak feshin geçersizliği ve iĢe iade istemi ile arabulucuya baĢvurduğunda, tarafların anlaĢması 

halinde, ĠĢK. m.21 uyarınca anlaĢma tutanağı düzenlenip, gemi adamı da bu Ģekilde kapsama 

alınmıĢ olabilir. Ayrıca Türk Borçlar Kanunu kapsamında kalan iĢçi için de herhangi bir fark 

bulunmamaktadır. 

208
  Y. 22. HD., 13.04.2015, 10818/13309, “Davalıya ait iĢyerinde anaokulu öğretmeni olarak çalıĢan 

davacının iĢ sözleĢmesi, zorunlu bir yeniden yapılanma sonucunda alanında ihtiyaç fazlalığının 

doğduğu, nitelikleri ve eğitimine uygun olarak baĢkaca değerlendirilme olanağının kalmadığı 

gerekçeleriyle davalı tarafından feshedilmiĢtir. Davacı, 5580 sayılı Kanun kapsamında belirli 

süreli iĢ sözleĢmesi ile istihdam edilmiĢtir. ĠĢ sözleĢmesinin yenilenmiĢ olması, sözleĢmenin 

belirli süreli niteliğini değiĢtirmez. Davacı belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢtığından iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanamaz. Davanın reddi yerine kabulü hatalıdır. Belirtilen sebeplerle, 

hükmün bozulmak suretiyle ortadan kaldırılmasına karar verilmiĢtir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.02.2018. 
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koĢullara bağlı olarak, iĢveren ile iĢçi arasında yazılı Ģekilde yapılan iĢ sözleĢmesi 

olarak tanımlanmıĢtır. ĠĢ Kanunu‟na göre, belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılabilmesi 

birtakım objektif koĢulların varlığına bağlanmıĢtır. Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri, 

iĢçileri iĢ güvencesi, kıdem tazminatı, fesih bildirimi gibi birçok haktan mahrum 

bıraktığı için kanun koyucu bu tür sözleĢmelerin yapılmasına sınırlamalar getirmiĢtir. 

Dolayısıyla iĢ sözleĢmelerinin belirsiz süreli olması kural, belirli süreli yapılması ise 

istisnadır. SözleĢmenin belirli süreli mi yoksa belirsiz süreli mi olduğu hususunda 

tereddüt edilmesi halinde belirsiz süreli kabul edilmelidir
209

. 

Belirli süreli iĢ sözleĢmelerinin iĢ güvencesi hükümlerinin kapsamı dıĢında 

tutulması UÇÖ.‟nün 158 sayılı sözleĢmesine aykırılık teĢkil etmez. SözleĢme‟de 

belirli süreli veya belirli bir iĢin tamamlanması ile ilgili hizmet sözleĢmesiyle 

çalıĢtırılan iĢçilerin kapsam dıĢında tutulabileceği belirtilmiĢtir. Üstelik belirli süreli 

iĢ sözleĢmesi haklı bir sebep yokken süresinden önce tek taraflı sona erdirilemez. Bu 

sebeple belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerine nazaran, sözleĢme süresi içerisinde iĢçiye 

daha güvenceli bir ortam sağladığından, belirli süreli iĢ sözleĢmelerinin kapsam 

dıĢında tutulmasında herhangi bir sakınca yoktur
210

. Ancak SözleĢme‟de, iĢçinin 

koruyucu hükümlerden yararlanmasını engellemek amacıyla belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi yapılması ihtimaline karĢı yeterli önlemlerinden de alınması gerektiği 

vurgulanmıĢtır. 

Kanun koyucu, belirli süreli iĢ sözleĢmesinin iĢçi aleyhine doğurduğu sonuçları 

göz önünde bulundurarak, belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmasını birtakım objektif 

koĢullara bağlamıĢtır. Tarafların sözleĢmeyi belirli bir süre ile sınırlandırmaları, o 

sözleĢmenin belirli süreli iĢ sözleĢmesi olduğu sonucunu doğurmaz
211

. Bir 

sözleĢmenin belirli süreli iĢ sözleĢmesi sayılabilmesi için ĠĢK. m.11/1‟de belirtilen 

“belirli süreli iş”, “belli bir işin tamamlanması” veya “belirli bir olgunun ortaya 
                                                           
209

  Gerekçe, ĠĢK. m.11, 1999/70 sayılı Yönergenin giriĢinde belirtildiği ve Türk Hukukunda yargı 

kararları ile de açıklandığı üzere iĢ iliĢkilerinde asıl olan belirsiz süreli iĢ sözleĢmesidir. Bu 

nedenle belirli süreli sözleĢmenin varlığını ileri süren taraf bunu ispat ile yükümlüdür; ÇĠL, ġahin 

(2010), Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmesi, Osman Güven Çankaya‟ya Armağan (B.1), Ankara, Kamu-ĠĢ 

Yayını, s. 50, 51; AYAN, Serkan (2005), Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmesi, AÜHFD., C.54, S.4, s. 433, 

434; SÜZEK, s. 246. 

210
  TUNCAY, s. 7; TULUKCU, s. 116. 

211
  SÜZEK, s. 246; GÜZEL, 2004 Yılı Toplantısı, s. 23 vd.; AKYĠĞĠT, s. 218; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 113, 114. 
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çıkması” gibi objektif koĢulların varlığı gerekir
212

. Bu koĢullar sınırlı sayıda 

sayılmamıĢtır. Bunlar dıĢında baĢka objektif koĢulların varlığı halinde de belirli 

süreli iĢ sözleĢmesi yapılması mümkündür. Bu husus her somut olay bakımından ayrı 

ayrı değerlendirilmelidir
213

. 

Yargıtay‟a göre, belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmasını gerektiren objektif 

koĢulların bulunmaması halinde, sözleĢme ilk defa yapılmıĢ olsa bile belirsiz süreli 

sayılacaktır
214

. 

ĠĢverenler bazen belirsiz süreli iĢ sözleĢmesinin sağladığı imkânlardan iĢçileri 

yararlandırmamak adına üst üste birden fazla belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapabilirler. 

ĠĢ Kanunu‟nun 11‟inci maddesinin 2‟nci fıkrasında esaslı bir neden bulunmadıkça 

birden fazla art arda (zincirleme) belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılamayacağı 

düzenlenmiĢtir. Aksi halde iĢ sözleĢmesi baĢlangıçtan beri belirsiz süreli kabul 

edilecektir. 2‟nci fıkrada bahsi geçen “esaslı bir neden olmadıkça” ifadesi ile 1‟inci 

fıkrada düzenlenen “objektif koşul” ifadeleri anlam itibariyle aynıdır
215

. 

Bazı durumlarda ise özel kanunlar gereğince iĢ sözleĢmelerinin belirli süreli 

yapılması öngörülmüĢ olabilir. Örneğin, 5580 sayılı Özel Öğretim Kurumları 

Kanunu‟na
216

 göre bu kurumlarda çalıĢan yönetici, öğretmen, uzman öğretici ve usta 

öğreticiler ile kurucu veya kurucu temsilcisi arasında yapılacak iĢ sözleĢmeleri, en az 

bir takvim yılı olmak zorundadır. Dolayısıyla kanundan dolayı belirli süreli iĢ 

                                                           
212

  Objektif koĢul örnekleri için bkz.; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 116, 

117; SÜZEK, s. 248 vd. 

213
  Ayrıntılı bilgi için bkz.; TAġKENT, SavaĢ (2008), Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmesi Yapma Serbestisi 

ve Bunun Sınırı, Sicil, S.9, s. 14 vd.; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 116, 

117. 

214
  Y. 9. HD., 14.06.2017, 5419/10509, “6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu‟nun 430‟uncu maddesinde 

ilk defa yapılacak olan sözleĢmelerde objektif neden öngörülmemiĢ oluĢu, önceki özel kanun olan 

ĠĢ Kanunu‟nun 11‟inci maddesindeki objektif nedenlerin varlığını ortadan kaldırmaz.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 02.02.2018; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 114; Aksi görüĢ için bkz., SÜZEK, s. 247, 

248, Yazara göre, AB. mevzuatı ve Avrupa ülkeleri hukukundaki düzenlemelere uygun olarak 

hukukumuzda da belirli süreli iĢ sözleĢmelerinin ilk kez kurulmasında bazı koĢullarla esneklik 

getirilebilir. 

215
  SÜZEK, s. 256; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 185; TULUKCU, s. 119; Aksi 

görüĢ için bkz., TAġKENT, SavaĢ (2011), Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmelerinde Esaslı Neden Sorunu, 

Sicil, S.24, s. 19 vd. 

216
  RG., 14.02.2007, 26434. 
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sözleĢmesi yapılmasının öngörüldüğü hallerde ayrıca objektif nedenlerin bulunması 

gerekmez
217

. Yargıtay da son dönemde vermiĢ olduğu bir içtihadı birleĢtirme 

kararında, bu tür sözleĢmeleri belirli süreli iĢ sözleĢmesi olarak kabul etmiĢtir
218

.  

Mevsimlik iĢlerde yapılan iĢ sözleĢmeleri ise belirli süreli yapılabileceği gibi 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi Ģeklinde de yapılabilir. Mevsimlik iĢ, yılın belli bir 

döneminde görülen ya da belli bir dönemde faaliyeti yoğunlaĢan iĢyerlerinde yapılan 

çalıĢmalardır
219

. Yargıtay, mevsimlik iĢin tek bir mevsime özgü olması ve o 

mevsimin bitmesiyle birlikte iĢ sözleĢmesinin sona ermesi halinde, belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi yapılabileceği kanaatindedir; ancak taraflar arasında mevsimlik bir iĢ için 

belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmıĢsa ve takip eden yıllarda da yenilenen mevsimlik 

iĢ sözleĢmeleri ile çalıĢılmıĢsa sözleĢme, ĠĢK. m.11/son uyarınca belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesi niteliği kazanacaktır
220

. 

Bunun dıĢında çağrı üzerine çalıĢmaya, uzaktan çalıĢmaya, geçici iĢ iliĢkisine 

dayalı iĢ sözleĢmeleri ise salt bu niteliklerinden ötürü belirli süreli iĢ sözleĢmesi 

sayılmazlar. Belirli süreli iĢ sözleĢmelerine iliĢkin koĢulların varlığı halinde bu tür iĢ 

sözleĢmeleri de belirli süreli iĢ sözleĢmesi sayılabilir; aksi halde ise genel kural 

gereğince belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi olarak değerlendirileceklerdir
221

. Dolayısıyla 

belirli süreli iĢ sözleĢmelerinin kurulmasına iliĢkin koĢullar gerçekleĢmemiĢse 

sözleĢme belirsiz süreli olup, iĢ güvencesi hükümlerinin uygulanması gerekir
222

. 

ĠĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmenin bir diğer koĢulu ise iĢ 

sözleĢmesinin iĢveren tarafından feshidir. ĠĢ güvencesi hükümlerinin temel amacı, 

iĢçiyi iĢveren tarafından yapılacak keyfi fesihlere karĢı korumak ve emeği güvence 

                                                           
217

  CENTEL, Tankut (2018), Güvenceden Yoksun Bir Kesim: Özel Okul Öğretmenleri, Güncel 

Hukuk Dergisi, S.174, s. 22, 23 (Özel Okul Öğretmenleri); SÜZEK, s. 251. 

218
  Y. ĠBBGK., 23.02.2018, 2017/1, 2018/2, RG., 29.06.2018, 30443, CENTEL, Özel Okul 

Öğretmenleri, s. 22, dn. 2.  

219
  TAġKENT, SavaĢ (2010), Mevsimlik Bir ĠĢte Yapılan Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmesi (Karar 

Ġncelemesi), ÇT., S.3, s. 227, 228 (Karar Ġncelemesi). 

220
  Y. 9. HD., 16.04.2009, 2007/36309, 2009/10880, TAġKENT, Karar Ġncelemesi, s. 223 vd. 

221
  TULUKCU, s. 120, 121. 

222
  Y. 9. HD., 22.05.2006, 5115/14969, TULUKCU, s. 120, dn. 73. 
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altına almaktır. ĠĢveren tarafından yapılan bir fesih dıĢında iĢ sözleĢmesi sona 

ermiĢse, iĢ güvencesine iliĢkin hükümler uygulama alanı bulamayacaktır. 

Taraflar iĢ sözleĢmesini anlaĢarak sona erdirmiĢlerse (ikale), iĢveren tarafından 

yapılan bir fesih söz konusu olmadığından iĢ güvencesi hükümleri uygulanmaz
223

. 

Borçlar Hukuku‟na hâkim olan “sözleşme serbestisi” ilkesinin aynı zamanda bir 

sözleĢmeyi sona erdirme serbestisini de kapsadığını daha önce belirtmiĢtik
224

. Ġkale, 

tarafların iĢ sözleĢmesini karĢılıklı ve birbirine uygun irade beyanları ile sona 

erdirmeleri olarak tanımlanabilir
225

. 

Ġkale sözleĢmesi, genellikle iĢveren yararına sonuçlar doğurduğundan, 

sözleĢmenin iĢçinin özgür iradesine dayanıp dayanmadığının incelenmesi gerekir. 

ĠĢverenler çoğu zaman ikale sözleĢmesi yapmak suretiyle aslında iĢçinin iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanmasını engellemek isteyebilir. ĠĢ güvencesi hükümlerini 

dolanmak ve özellikle de iĢe iade davalarının açılmasını engellemek amacıyla 

yapılan ikale sözleĢmelerinde, taraflar arasında gerçek bir anlaĢmanın varlığından 

söz edilemeyeceğinden iĢ sözleĢmesi iĢveren tarafından feshedilmiĢ sayılmalıdır
226

. 

Yargıtay, ikale önerisinin iĢverenden gelmesi halinde iĢçinin ikale sözleĢmesi 

yapmasında “makul yararının” bulunması gerektiğini içtihat etmektedir
227

. 

                                                           
223

  Y. 9 HD., 02.10.2007, 15135/28823, “Davacı, iĢ sözleĢmesinin geçerli neden olmadan 

feshedildiğini belirterek feshin geçersizliğine ve iĢe iadesine karar verilmesini istemiĢtir. 

Davacının kendisine yapılan ilave ödeme karĢılığında mutabakat metni imzaladığı ve bu Ģekilde 

ikale sözleĢmesi ile iĢ sözleĢmesinin sona erdiği açıktır. ĠĢ sözleĢmesinin ikale (bozma) 

sözleĢmesi imzalanarak tarafların karĢılıklı anlaĢmaları ile sona erdirildiği durumlarda, iĢçinin iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlanmasına olanak bulunmamaktadır. Böyle olunca, davacının 

açmıĢ olduğu iĢe iade davasının reddi gerekir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 02.02.2018. 

224
  EREN, s. 19; NOMER, s. 57. 

225
  GÜNAY, Cevdet Ġlhan (2009), Ġkale SözleĢmesi, ÇEĠS., C.23, S.5, s. 6 (Ġkale); GEREK, Hasan 

Nüvit (2011), ĠĢ SözleĢmesinin Ġkale SözleĢmesi ile Sona Ermesi, ÇT., S.4, s. 44; SEVĠMLĠ, 

Ahmet (2009), ĠĢ Hukukunda Ġbra ve Ġkale SözleĢmelerinin Geçerlilik KoĢulları Konusundaki 

GeliĢmeler, Sicil, S.14, s. 85; AYDIN, Ufuk (2004), ĠĢ SözleĢmesinin AnlaĢma ile Sona 

Erdirilmesi, ÇEĠS., C.18, S.3, s. 4. 

226
  SÜZEK, s. 512; SEVĠMLĠ, s. 93. 

227
  Y. 9. HD., 08.11.2017, 19841/17723, “ĠĢ sözleĢmesinin karĢılıklı anlaĢma ile sona ermesinde icap 

iĢverenden gelmiĢtir. Ancak bu icaba rağmen davacı iĢçiye sadece kıdem ve ihbar tazminatı 

ödenmiĢ, ayrıca bir menfaat sağlanmamıĢtır. Davacının anlaĢma ile sona ermede (ikalede) makul 

yararı bulunmamaktadır. ĠĢveren tarafından iĢ sözleĢmesinin feshedildiği ve fesih sebebinin de 

açık ve kesin olarak belirtilmediği, feshin 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 19‟uncu maddesi uyarınca 

geçersiz olduğu anlaĢılmaktadır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 03.02.2018; Y. 22. HD., 



61 
 

  

Doktrinde de gerçek bir ikaleden bahsedilebilmesi için iĢçinin ikale sözleĢmesi 

yapmasında makul bir yararının olması, ayrıca ikalenin hukuki sonuçları hakkında 

iĢveren tarafından bilgilendirilmesi gerektiği kabul edilmektedir
228

. Makul yarardan 

kasıt ise, her somut olayda değiĢmekle birlikte genellikle iĢçinin yasal ihbar ve kıdem 

tazminatları dıĢında iĢçiye “ek bir ödeme” yapılmasıdır
229

. Ġkale önerisi iĢçiden 

gelmiĢse ayrıca bir ödeme yapılmasına gerek yoktur
230

. 

ĠĢ sözleĢmesinin iĢçi tarafından fesih bildiriminde bulunmak suretiyle
231

 ya da 

haklı nedenle derhal feshedilmesi
232

 halinde de iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanmak mümkün değildir. Bu hallerde iĢverence yapılmıĢ bir fesihten söz 

edilemeyeceğinden iĢe iade davası açılamaz. Ancak istifa dilekçesi, iĢçinin iradesi 

iĢveren tarafından fesada uğratılmak suretiyle imzalatılmıĢsa, gerçek bir istifadan 

bahsedilemeyeceğinden iĢ sözleĢmesi iĢveren tarafından feshedilmiĢ sayılır ve iĢçi iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlanabilir
233

. Herhangi bir irade fesadı olmaksızın 

iĢçinin serbest iradesiyle (kıdem tazminatı ve feshe bağlı diğer haklarının ödenmesi 

                                                                                                                                                                     
01.03.2016, 3402/6001, ÇĠL, ġahin (2016), ĠĢ Hukuku Yargıtay Ġlke Kararları (2015-2016 

Yılları) (B.7), Ankara, Yetkin, s. 1333, 1334 (Ġlke Kararları). 

228
  ALP, Mustafa (2008), Türk Hukukunda Ġkalenin (Bozma SözleĢmesi) Geçerlilik KoĢulları, Legal 

ĠSGHD., S.17, s. 36 vd.; SÜZEK, s. 512, 513; SEVĠMLĠ, s. 94.  

229
  Y. 9. HD., 13.04.2011, 49584/11186, TULUKCU, s. 129, dn. 101; GEREK, s. 47 vd.; GÜNAY, 

Ġkale, s. 15 vd.; SÜZEK, s. 513, Yazara göre, her ikale sözleĢmesinde iĢçiye mutlaka kıdem ve 

ihbar tazminatına ek olarak ayrıca bir ödeme yapılması gerekmez. Nitekim iĢçinin kıdem 

tazminatına henüz hak kazanıp kazanmadığı, iĢ güvencesi kapsamına girip girmediği veya ikale 

teklifinin kimden geldiği gibi hususların da değerlendirilmesi gerekir. 

230
  Y. 22. HD., 14.04.2016, 7161/11013, ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 1323, dn. 241. 

231
  Y. 9. HD., 18.12.2017, 2016/33150, 2017/21641, “Dosya içeriğine göre iĢyeri hekimi olan 

davacının iĢ sözleĢmesini kendi eli mahsulü dilekçeyle sona erdirdiği anlaĢılmakta olup, bu 

belgenin iradesi sakatlanmak suretiyle kendisinden alındığını somut delillerle kanıtlayamadığı 

anlaĢılmaktadır. ĠĢ sözleĢmesini kendisi fesheden iĢçi, feshin geçersizliğini talep edemez.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 03.02.2018. 

232
  Y. 9. HD., 13.01.2016, 2015/25017, 2016/583, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 03.02.2018. 

233
  Y. HGK., 22.03.2017, 2015/2567, 2017/543, “Ġstifa iradesinin karĢı tarafa ulaĢmasıyla iĢ iliĢkisi 

sona ermekte olup, iĢçinin istifa dilekçesindeki iradesinin fesada uğratılması da sıklıkla 

karĢılaĢılan bir durumdur. Ancak irade fesadı altında düzenlenen istifa dilekçesinde, gerçek bir 

istifa iradesinden söz edilemeyeceği gibi iĢçinin haklı nedenle derhal fesih nedenlerinin mevcut 

olduğu ve buna uygun biçimde fesih yoluna gideceği sırada iradesi fesada uğratılarak iĢveren 

tarafından istifa dilekçesi alınması durumunda da, istifaya geçerlilik tanınması doğru 

olmayacaktır.”; Y. 9. HD., 11.05.2017, 2016/12472, 2017/8426; Y. 22. HD., 19.12.2016, 

30950/28058; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 03.02.2018. 
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koĢuluyla) iĢ sözleĢmesinin iĢveren tarafından feshini talep etmesi halinde ise daha 

sonra iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanmak mümkün değildir
234

. 

Yargıtay, daha önceki kararlarında iĢ sözleĢmesinin iĢveren tarafından 

bildirimli fesih yoluyla sona erdirilmesi halinde, iĢçinin bildirim süreleri içerisinde 

veya peĢin ödeme halinde aynı gün yaĢlılık aylığı bağlanması için Sosyal Güvenlik 

Kurumu‟na baĢvurusunu, sözleĢmenin iĢçi tarafından feshi kabul ediyor ve iĢçinin iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlanamayacağını içtihat ediyordu
235

. Ancak Yargıtay, 

daha sonra bu içtihadını değiĢtirmiĢ ve iĢçinin bildirim süresi içerisinde yaĢlılık 

aylığı için talepte bulunmasının, iĢ sözleĢmesinin iĢverence feshedildiği sonucunu 

ortadan kaldırmayacağına hükmetmiĢtir
236

. 

Muvazzaf askerlik nedeniyle iĢinden ayrılmak zorunda kalan iĢçinin, daha 

sonra iĢveren tarafından iĢe alınmaması halinde ise iĢ güvencesi hükümleri 

uygulanmaz. Nitekim ĠĢK. m.31/1‟de muvazzaf askerlik nedeniyle iĢinden ayrılan 

iĢçinin iĢ sözleĢmesinin, iĢinden ayrıldığın günden baĢlayarak iki ay sonra sona 

ereceği düzenlenmiĢtir. Dolayısıyla ortada iĢverence yapılan bir fesih olmadığından 

iĢçinin iĢ güvencesinden yararlanması da söz konusu değildir
237

. 

                                                           
234

  SÜZEK, s. 565; CENTEL, s. 32. 

235
  Y. 9. HD., 17.03.2005, 2004/19854, 2005/8756, “Davacı, iĢ akdinin geçerli bir neden olmadan 

feshedildiğini iddia ederek feshin geçersizliğine ve iĢe iadesine karar verilmesini talep etmiĢtir. 

Ġhbar tazminatı ödenmeden iĢverence iĢ akdinin feshinden sonra iĢçinin yaĢlılık aylığı için kuruma 

baĢvurduğu hallerde iĢ akdinin iĢçi tarafından feshedildiğinin kabulü gerekir. Çünkü ihbar 

tazminatı ödenmediği sürece iĢ sözleĢmesi önel sonuna kadar devam eder.”; Y. 9. HD., 

21.06.2004, 15842/15334; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 03.02.2018. 

236
  Y. 9. HD., 05.04.2010, 2009/18815, 2010/9258, “Mahkemece davacının ihbar tazminatı 

ödenmeden önce emekliye ayrılmakla iĢ sözleĢmesini kendisinin sonlandırdığı sonucuna 

varılmıĢsa da emeklilik iĢlemi tek taraflı bir irade beyanıdır. ĠĢ sözleĢmesi iĢveren tarafından 

feshedilen iĢçinin yaĢlılık aylığına hak kazanmıĢ ise, bu hakkı elde etmek için kurumuna 

baĢvurması doğaldır. Bu baĢvuru iĢverenin tek taraflı fesih irade beyanını ortadan kaldırmadığı 

gibi, davacının bu feshe karĢı 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 18. maddesi uyarınca iĢ güvencesi 

hükümlerinden de yararlanmasını engellemez. Yasada bu yönde bir açık düzenlemede yoktur. 

ĠĢçinin bağlı bulunduğu sosyal güvenlik kurumuna yaĢlılık aylığı almak için baĢvurusu, ücretsiz 

kalan iĢçinin sosyal güvenliğini sağlamaya iliĢkin bir hukuki iĢlem olarak kabulü gerekir. 

Emeklilik olgusu davacı iĢçi ile bağlı bulunduğu kurumu ilgilendiren bir Sosyal Güvenlik Hukuku 

iĢlemidir.”; Y. 9. HD., 18.01.2010, 2009/32276, 2010/216; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 04.02.2018. 

237
  Y. 9. HD., 03.11.2008, 2007/30382, 2008/29755, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 04.02.2018; 

SÜZEK, s. 566; TULUKCU, s. 133. 
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1.3. ĠĢyerinde Otuz veya Daha Fazla ĠĢçi ÇalıĢtırılıyor Olması 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde, iĢ güvencesi hükümlerinin otuz veya daha 

fazla iĢçi çalıĢtıran iĢyerlerinde uygulanacağı açıkça hüküm altına alınmıĢtır. Bilim 

Komisyonu tarafından hazırlanan Taslak‟ta ve yine 4773 sayılı Kanun‟da, iĢ 

güvencesi hükümlerinin uygulanabilmesi bakımından iĢyerinde en az on iĢçinin 

çalıĢması yeterli görülüyordu. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun yürürlüğe girmesiyle 

birlikte bu sayı otuza çıkarılmıĢtır. UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nin 2‟nci 

maddesine göre; iĢçilerin özel istihdam Ģartları bakımından veya istihdam eden 

iĢletmenin büyüklüğü veya niteliği açısından esaslı sorunlar bulunan durumlarda 

hizmet sözleĢmesiyle istihdam olunanlardan sınırlı bir kategori, gerektiği taktirde, 

SözleĢme hükümlerinin tamamı veya bazı hükümlerinin kapsamı dıĢında 

bırakabilir. Az sayıda iĢçi çalıĢtıran bazı iĢyerlerinin kapsam dıĢında tutulması 

SözleĢme‟ye aykırılık teĢkil etmez. Gerçekten de az sayıda iĢçi çalıĢtıran küçük 

ölçekli iĢyerlerinin iĢ güvencesi hükümlerinin ağır mali sonuçlarına maruz 

bırakılması iĢ güvencesinin amacıyla da bağdaĢmaz. ĠĢçi ve iĢveren arasındaki kiĢisel 

iliĢkilerin ön planda olduğu bu tarz iĢyerlerinde, uyumlu bir çalıĢma ortamının 

sağlanabilmesi bakımından basit bir fesih usulünün benimsenmesi gerekir
238

. Ancak 

otuz iĢçi sayısı, yalnızca küçük ölçekli iĢyerlerini değil; aynı zamanda orta ölçekli 

iĢyerlerini de kapsam dıĢına çıkardığı ve bu sebeple iĢ güvencesi hükümlerinin 

uygulamasını etkisiz hale getirdiği gerekçesiyle doktrinde haklı olarak 

eleĢtirilmiĢtir
239

. Ülkemizdeki iĢyerlerinin büyük çoğunluğu otuzun altında iĢçi 

çalıĢtırmaktadır. Bu husus da çalıĢanların neredeyse yarısını, iĢyerlerinin ise 

%90‟ından fazlasını iĢ güvencesi hükümlerinin kapsamı dıĢına itmiĢtir
240

.  

ĠĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmek için iĢyerlerinde çalıĢtırılacak iĢçi 

sayısı Almanya‟da on, Avusturya‟da beĢ, Fransa‟da on bir, Ġtalya‟da ise on beĢ 

                                                           
238

  SÜZEK, s. 555, 556; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 475; KURT/KOÇ, s. 258, 

259. 

239
  SÜZEK, s. 556; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 476; TULUKCU, s. 135; 

NARTER, s. 51, 52; MANAV, s. 60, 61. 

240
  Sigortalı 5,5 milyon iĢçinin %52‟si otuz ve daha fazla iĢçi çalıĢtıran iĢyerlerinde istihdam 

edilmektedir, Bkz., KENAR, Necdet (2003), Yeni ĠĢ Kanunu‟nun Ġstihdama Muhtemel Etkileri, 

Mercek, S.31, s. 74; SÜZEK, s. 556. 
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olarak belirlenmiĢtir. Ġsveç‟te ise herhangi bir sayı sınırlaması getirilmeksizin tüm 

iĢçiler iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmektedir
241

. 

Otuz iĢçi ölçütünün Anayasa‟da düzenlenen “ölçülülük ilkesine” aykırı olduğu 

gerekçesiyle Anayasa Mahkemesi‟ne dava açılmıĢ; fakat Anayasa Mahkemesi, 

UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nin 2‟nci maddesini, iĢverenler bakımından 

oluĢacak ek mali külfetlerin kayıt dıĢı uygulamalara neden olabileceğini ve iĢ 

güvencesinin oluĢturduğu ağır mali yükten küçük iĢletmelerin uzak tutulması 

gerektiğini gerekçe göstererek bu baĢvuruyu reddetmiĢtir
242

. 

ĠĢverenin aynı iĢkolunda birden fazla iĢyerinin bulunması halinde otuz iĢçi 

sayısı, ĠĢK. m.18/4 uyarınca bu iĢyerlerinde çalıĢan toplam iĢçi sayısına göre 

belirlenecektir
243

. Kanun koyucu bu hükümle birlikte iĢverenlerin, salt iĢ güvencesi 

hükümlerinden kaçınmak amacıyla iĢyerlerini bölerek otuzdan az iĢçi çalıĢtırmalarını 

önlemeyi amaçlamıĢtır
244

. Ancak doktrinde “aynı işkolu” ölçütü eleĢtirilmiĢ ve otuz 

iĢçi sayısının tespitinde iĢverenin tüm iĢyerlerinde çalıĢan iĢçi sayısının esas alınması 

gerektiği ileri sürülmüĢtür
245

. Gerçekten de aynı iĢkolu kavramının nasıl tespit 

edileceğine iliĢkin Kanun‟da herhangi bir hüküm bulunmamaktadır. Nitekim 

“işkolu” ifadesi STĠSK. m.5‟te yer almakta ve ĠĢ Kanunu‟nda buna iliĢkin herhangi 

bir düzenleme bulunmamaktadır. 

ĠĢverene ait aynı iĢkolu içerisindeki iĢyerlerinin, aynı bölge veya il sınırları 

içerisinde yer almasına gerek yoktur. Kanun‟da “aynı işkolu” ifadesi kullanılmıĢ, 

                                                           
241

  DOĞAN YENĠSEY, Kübra (2014), ĠĢ Hukukunun Emredici Yapısı (B.1), Ġstanbul, Beta, s. 123 

vd., Aktaran: SÜZEK, s. 555, dn. 13; ALPAGUT, Gülsevil (2002), KarĢılaĢtırmalı Hukukta 

ĠĢçinin Feshe KarĢı Korunması, Ġktisadi, Sosyal ve Uluslararası Hukuki Boyutu ile ĠĢçinin Feshe 

KarĢı Korunması, ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 2001 Yılı Toplantısı (B.1), 

18-19 Mayıs 2001, Ġstanbul, Ġstanbul Barosu Yayını, s. 85, 86. 

242
  AYM., 19.10.2005, 2003/66, 2005/72, RG., 24.11.2007, 26710, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

06.02.2018; Ayrıntılı bilgi için bkz., ÇELĠK, Nuri (2007), ĠĢ Güvencesi Kapsamı ile Ġlgili Otuz 

ĠĢçi Sayısını Düzenleyen ĠĢ Kanunu Kuralının Ġptali Ġsteminin Anayasa Mahkemesince Reddi 

Üzerine DüĢünceler, ĠTÜSBD., C.6, S.12, s. 1 vd. 

243
  TAġKENT, SavaĢ (2018), Açıklamalı-Ġçtihatlı 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu (B.11), Ġstanbul, Beta, s. 

265 (ĠĢ Kanunu); AKYĠĞĠT, Ercan (2018), ĠĢ Hukuku (B.12), Ankara, Seçkin, s. 325 (ĠĢ 

Hukuku). 

244
  SÜZEK, s. 556, 557. 

245
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 477; CENTEL, s. 41; KAR, s. 84; TULUKCU, s. 

136; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 174; GÜZEL, 2004 Yılı Toplantısı, s. 30, 31.  
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iĢyerlerinin aynı il sınırları içerisinde yer alması gerektiğine dair herhangi bir koĢul 

öngörülmemiĢtir. Bu sebeple otuz iĢçi sayısı hesaplanırken, iĢverenin baĢka il 

sınırları içerisinde çalıĢan iĢçileri de hesaba katılacaktır
246

. 

ĠĢverenin yurt dıĢında çalıĢan iĢçilerinin hesaba katılıp katılmayacağı 

noktasında ise Yargıtay; aynı iĢkolundaki iĢyerlerinin yalnızca ülke sınırları 

içerisinde değerlendirileceğine iliĢkin kanuni bir düzenleme bulunmadığı 

gerekçesiyle, iĢçi lehine hareket edilerek yurt dıĢındaki iĢçilerin de otuz iĢçi sayısının 

tespitinde hesaba katılması gerektiğini içtihat etmiĢtir
247

. Doktrinde ise bir kısım 

yazarlar
248

 Kanun‟da herhangi bir ayrım yapılmadığı gerekçesiyle otuz iĢçi sayısına 

yurt dıĢında çalıĢan iĢçilerin de dahil edilmesi gerektiğini savunurken; bazı 

yazarlar
249

 ise “mülkilik ilkesi” gereğince kanunların yalnızca ülke sınırları içerisinde 

uygulanacağını, dolayısıyla otuz iĢçi sayısının tespitinde yurt dıĢında çalıĢan iĢçilerin 

hesaba katılmaması gerektiğini savunmaktadırlar. Kanaatimizce otuz iĢçi sayısının 

tespitinde iĢverenin yurt dıĢında çalıĢan iĢçilerinin de hesaba katılması gerekir.  ĠĢçi 

lehine yorum ilkesi ve hükmün öngörülmesindeki amaç bunu gerektirir. 

Tarım ve orman iĢlerinin yapıldığı iĢyeri veya iĢletmelerde ise iĢ güvencesi 

hükümlerinin uygulanabilmesi için en az elli iĢçinin çalıĢması Ģarttır
250

. Her ne kadar 

ĠĢK. m.18‟de otuz iĢçiden bahsetse de iĢ güvencesine iliĢkin hükümler ĠĢ Kanunu‟nda 

düzenlenmiĢtir. Dolayısıyla ĠĢ Kanunu kapsamı dıĢındaki iĢçilerin iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanması mümkün değildir. Tarım ve orman iĢlerinin yapıldığı 

                                                           
246

  SÜZEK, s. 557; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 480; CENTEL, s. 41; KAR, s. 94, 

95. 

247
  Y. 9. HD., 03.07.2006, 9818/19560; Y. 7. HD., 25.11.2015, 26607/23323; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 07.02.2018; Y. 9. HD., 24.01.2011, 46271/131, TAġKENT, ĠĢ 

Kanunu, s. 274, 275. 

248
  ODAMAN, Serkan (2007), Yurt DıĢında ÇalıĢan ĠĢçilerin ĠĢ Güvencesi Açısından ĠĢçi Sayısı 

Tespitine Etkisi (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.6, s. 82 vd.; UġAN, Fatih/ AYGÜL, Musa (2007), ĠĢ 

Güvencesi Hükümlerinin Uygulanmasında 30 ĠĢçi ÇalıĢtırılması KoĢulu Açısından Gerekli 

Sayının Tespitinde Türkiye‟de Bulunan Ġrtibat Bürosunda ÇalıĢan ĠĢçiler Ġçin Yurt DıĢındaki 

ĠĢyerlerinde ÇalıĢan ĠĢçiler Dikkate Alınabilir Mi? (Karar Ġncelemesi), Legal YKĠ., S.3, s. 75 vd.; 

TULUKCU, s. 137; KAR, s. 95. 

249
  TUNCAY, A. Can (2007), ĠĢe Ġadede 30 ĠĢçi Ölçütünün Yorumu (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.6, s. 

79 (Otuz ĠĢçi); ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 480; CENTEL, s. 44; MANAV, s. 

67.  

250
  Y. 9. HD., 17.10.2017, 2016/26577, 2017/15914; Y. 22. HD., 27.03.2017, 30583/6245; Kararlar 

için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 07.02.2018. 
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iĢyeri veya iĢletmelerin ise ĠĢ Kanunu‟na tabi olması için, bu iĢyerlerinde en az elli 

iĢçinin çalıĢması gerekmektedir (ĠĢK. m.4/1-b)
251

. 

Otuz iĢçi sayısının tespitinde belirli ve belirsiz süreli, tam ve kısmi zamanlı, 

daimi ve mevsimlik iĢ sözleĢmesi ile çalıĢanlar arasında herhangi bir ayrım yapılmaz. 

Yine fiilen çalıĢmamakla birlikte iĢ sözleĢmesi devam eden iĢçiler de otuz iĢçi 

sayısına dahildir.  Hastalık, iĢ kazası, gebelik veya normal izin gibi nedenlerle ayrılan 

iĢçinin yerine, bu süre içerisinde ikame edilen iĢçiler ile geçici iĢ iliĢkisiyle çalıĢan 

iĢçiler ise otuz iĢçi sayısının tespitinde dikkate alınmayacaktır. ĠĢ güvencesi kapsamı 

dıĢında bırakılan iĢveren vekilleri ise otuz iĢçi sayısının tespitinde hesaba 

katılacaktır
252

. ĠĢ Kanunu‟nun kapsamı dıĢında kalan ve iĢçi sıfatını taĢımayan çırak, 

stajyer ve meslek öğrenimi gören öğrenciler ile süreksiz iĢlerde çalıĢanlar, keza alt 

iĢveren iĢçileri o iĢyerinde çalıĢan iĢçi sayısının belirlenmesinde hesaba katılmazlar. 

Alt iĢverenin iĢçileri, otuz iĢçi sayısının belirlenmesinde dikkate alınmazlar; ancak, iĢ 

güvencesi hükümlerinden kaçınmak amacıyla, bir kısım iĢçilerin muvazaalı olarak alt 

iĢverenin iĢçisiymiĢ gibi gösterilmesi halinde, bu iĢçilerin de iĢçi sayısına dahil 

edilmesi gerekir. Alt iĢverenin iĢçileri ile geçici iĢçi sağlayan iĢverenle iĢ 

sözleĢmeleri devam eden geçici iĢçiler, kendi iĢverenlerine ait iĢyerlerindeki sayının 

belirlenmesinde hesaba katılacaktır
253

. 

Aynı Ģirketler topluluğu (holding) içerisinde yer alsa bile farklı tüzel kiĢilikleri 

bulunan iĢverenlere ait iĢyerlerindeki iĢçiler ise her tüzel kiĢilik (iĢveren) bakımından 

ayrı ayrı değerlendirilir. Ancak Yargıtay, birlikte istihdam ve muvazaa hallerinde 

Ģirketler topluluğu içerisindeki tüm iĢçilerin otuz iĢçi sayısının tespitinde hesaba 

katılması gerektiği görüĢündedir
254

. 

                                                           
251

  CENTEL, s. 37, 38; MANAV, s. 96; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 475; 

AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 325. 

252
  TUNCAY, Otuz ĠĢçi, s. 78; AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 325, 326. 

253
  SÜZEK, s. 557, 558; TULUKCU, s. 141 vd.; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 477 

vd.; Y. 9. HD., 15.06.2017, 22070/10604; Y. 9. HD., 14.06.2017, 2016/14601, 2017/10474; Y. 

22. HD., 26.06.2012, 11745/14574; Y. 7. HD., 15.11.2016, 16136/19471; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 07.02.2018. 

254
  NARTER, s. 59, 60; KAR, s. 91; Y. 9. HD., 25.06.2014, 7060/21899, “Davacının aynı holding 

grubunda yer alan Ģirkette çalıĢıyor olması doğrudan holding bünyesinde olan diğer Ģirketlerin iĢçi 

sayılarının dikkate alınmasını gerektirmez. Bunun mümkün olması için birlikte istihdam 

koĢulunun gerçekleĢmesi gerekir. Birlikte istihdamdan bahsedebilmek için davacının iĢ görme 
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Otuz iĢçi sayısının tespitinde, iĢ sözleĢmesinin feshedildiği tarihte o iĢyerinde 

çalıĢan iĢçi sayısı dikkate alınmalıdır
255

. Yargıtay‟ın yerleĢik içtihatları da bu 

yöndedir
256

. Ancak doktrinde, iĢyerinin olağan koĢullarda faaliyetine devam 

edebilmesi için ihtiyaç duyduğu iĢçi sayısının esas alınması gerektiğine iliĢkin 

görüĢler de mevcuttur
257

. 

Otuz iĢçi sayısına iliĢkin ölçüt nispi emredici nitelik taĢıdığından toplu iĢ 

sözleĢmesi ile daha aĢağıya çekilebilir veya tamamen kaldırılabilir
258

. 

1.4. ĠĢçinin En Az Altı Aylık Kıdeme Sahip Olması
259

 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesine göre, iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanabilmesi için en az altı aylık kıdeminin bulunması gerekir. Altı aylık kıdem 

koĢulunun öngörülmesindeki temel amaç, iĢçi ve iĢveren arasındaki güven iliĢkisinin 

tesis edilebileceği asgari süre içerisinde iĢverene fesih kolaylığı sağlamaktır
260

. Yer 

altı iĢlerinde çalıĢan iĢçilerde ise kıdem Ģartı aranmaz. Yine aynı maddenin 4‟üncü 

fıkrasında iĢçinin altı aylık kıdeminin, aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢyerlerinde 

geçirdiği sürelerin birleĢtirilmesi ile hesap edileceği düzenlenmiĢtir. Ancak otuz iĢçi 

ölçütünden farklı olarak, iĢverene ait iĢyerlerinin aynı iĢkolunda yer alması Ģart 

değildir
261

. 

                                                                                                                                                                     
borcunu aynı anda birden fazla iĢverene karĢı yerine getirdiği belirlenmelidir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 09.02.2018. 

255
  SÜZEK, s. 558; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 477, 478; KAR, s. 90; TULUKCU, 

s. 144; AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 326; SARIBAY, s. 28, Yazara göre, fesih tarihindeki iĢçi sayısı 

esas alınmakla birlikte mahkeme tarafından, iĢverenin iĢçiyi iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlandırmamak amacıyla otuzun altında iĢçi çalıĢtırıp çalıĢtırmadığı hususunun da dürüstlük 

kuralları çerçevesinde araĢtırılması gerekir.  

256
  Y. 9. HD., 23.05.2017, 2016/11171, 2017/8616; Y. 9. HD., 04.05.2017, 2016/11203, 2017/7807; 

Y. 22. HD., 04.04.2017, 31095/7595; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

09.02.2018. 

257
  KILIÇOĞLU, Mustafa/ ġENOCAK, Kemal (2007), ĠĢ Güvencesi Hukuku (B.1), Ġstanbul, 

Legal, s. 165; EKONOMĠ, ĠĢ Güvencesi, s. 3, 4; GÜZEL, 2004 Yılı Toplantısı, s. 32. 

258
  SÜZEK, s. 558; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 280; AKYĠĞĠT, s. 213; 

CENTEL, s. 24, 25. 

259
  Ayrıntılı bilgi için bkz., YĠĞĠT, Yusuf (2012), Türk ĠĢ Hukuku Açısından ĠĢ Güvencesi 

Uygulamasında En Az Altı Aylık Kıdeme Sahip Olma KoĢulu, SÜHFD., C.20, S.2, s. 195 vd. 

260
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 167; MANAV, s. 81; TULUKCU, s. 146; NARTER, s. 67.  

261
  SÜZEK, s. 560; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 169; SARIBAY, s. 31 vd. 
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ĠĢ sözleĢmesinde öngörülen deneme süresi ile geçici iĢ iliĢkisinde iĢçinin geçici 

iĢveren nezdinde geçirdiği süre de altı aylık kıdemin hesaplanmasında dikkate alınır. 

Ayrıca aynı iĢveren nezdinde çalıĢmak koĢuluyla altı aylık sürenin mutlaka ĠĢ 

Kanunu, Basın ĠĢ Kanunu kapsamında veya iĢ güvencesi hükümlerine tabi olarak 

geçirilmiĢ olması Ģart değildir
262

. Ancak altı aylık sürenin tamamının “işçi” 

statüsünde geçirilmiĢ olması gerekir. Stajyer, çırak yahut sözleĢmeli personel 

sıfatıyla geçirilen süreler altı aylık kıdemin hesaplanmasında dikkate alınmaz
263

. 

ĠĢyeri devri halinde ise, iĢçinin devreden iĢveren nezdinde geçirdiği süreler de altı 

aylık kıdemin hesaplanmasında göz önünde bulundurulur (ĠĢK. m.6/2, TBK. 

m.429/2)
264

. Aynı Ģirketler topluluğu (holding) içerisinde yer alsa bile farklı tüzel 

kiĢilikleri bulunan iĢverenlere ait iĢyerlerinde geçirilen sürelerin ise toplanması 

mümkün değildir
265

. 

ĠĢ kazası, hastalık, analık, askerlik, grev ve lokavt ile zorlayıcı nedenlerin 

ortaya çıkması gibi iĢ sözleĢmesinin askıya alındığı haller de altı aylık kıdemin 

hesabına dahil edilir
266

. Nitekim bu durumlarda, iĢçi iĢ görme edimini yerine 

getirmese de iĢ sözleĢmesi devam etmektedir. Yine ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci 

maddesinin 2‟nci fıkrasında, 66‟ncı maddede düzenlenen “Çalışma Süresinden 

Sayılan Haller”in de altı aylık kıdemin hesabında dikkate alınacağı belirtilmiĢtir. 

ĠĢçinin aynı iĢverene ait iĢyeri veya iĢyerlerinde aralıklı olarak çalıĢmıĢ olması 

halinde, fasılalı çalıĢmaların birleĢtirilip birleĢtirilemeyeceğine iliĢkin Kanun‟da açık 

bir düzenleme bulunmamaktadır. Doktrinde hâkim görüĢ, altı aylık kıdemin 

                                                           
262

  SÜZEK, s. 559; YĠĞĠT, s. 217; Aksi görüĢ için bkz., SARIBAY, s. 36, Yazara göre, 

gazetecilerin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmeleri için altı aylık kıdem sürelerinin 

tamamını Basın ĠĢ Kanunu kapsamında geçirmiĢ olmaları gerekir.  

263
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 280. 

264
  CENTEL, s. 48; KAR, s. 101, 102; Y. 9. HD., 11.05.2016, 15223/11861; Y. 7. HD., 21.04.2016, 

2015/45933, 2016/8950; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 13.02.2018. 

265
  ġAHLANAN, Fevzi (2011), Tüzel KiĢi ĠĢverenin Sorumluluğunda Farklı ġirketler Arasında 

Organik Bağ Bulunması (Karar Ġncelemesi), TĠD. (Hukuk Eki), S.58, s. 2 vd.; SÜZEK, s. 559; 

MANAV, s. 83, dn. 263. 

266
  Ayrıntılı bilgi için bkz., SÜZEK, Askı, s. 115 vd.; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 

484; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 282; TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 265, 

Yazara göre, altı aylık kıdemin hesaplanmasında iĢ iliĢkisinin devamına bakılmalıdır. 
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hesaplanmasında fasılalı çalıĢmaların birleĢtirilmesi gerektiği yönündedir
267

. Nitekim 

altı aylık kıdemin öngörülmesindeki temel amaç, iĢverenin iĢçiyi tanıması ve bu süre 

içerisinde uygun bulmadığı iĢçiyi bildirim sürelerine uymak koĢuluyla iĢten 

çıkarabilmesidir. Dolayısıyla altı aylık kıdem süresinin kesintisiz olmasının herhangi 

bir önemi bulunmamaktadır. Yine iĢçinin iĢ sözleĢmesinin daha önce ne Ģekilde sona 

erdiğinin de önemi yoktur
268

. Yargıtay 9‟uncu Hukuk Dairesi kararları da bu 

yöndedir
269

. Ancak 22‟nci Hukuk Dairesi Ģu gerekçelerle altı aylık kıdem süresinin 

kesintisiz olması gerektiğini içtihat etmiĢtir: “… davacının davalı işverene ait 

işyerindeki çalışma döneminin sona erdirildiği, bu döneme ilişkin alacak ve 

tazminatlarının ödendiği, yeniden iş sözleşmesi imzalanarak yeni bir çalışma 

döneminin başlatıldığı, altı aylık kıdem süresinin hesaplanmasında alacak ve 

tazminatları ödenen önceki dönemin dikkate alınamayacağı gözetilmeden karar 

verilmiş olması hatalı olmuştur”
270

. Yargıtay 22. Hukuk Dairesi‟nin bu kararına 

katılmak mümkün değildir. Kanaatimizce, Kanun‟da altı aylık kıdem süresinin 

kesintisiz olması gerektiğine iliĢkin herhangi bir düzenleme bulunmadığı gibi 

yasanın amacı da aynı iĢverene ait iĢyeri veya iĢyerlerindeki fasılalı çalıĢmaların 

birleĢtirilmesi gerektiğine yönelik yoruma daha elveriĢlidir. 

Altı aylık sürenin baĢlangıcı, iĢçinin fiilen iĢe baĢladığı tarih olarak kabul 

edilmelidir
271

. Sürenin sonu belirlenirken ise fesih bildiriminin iĢçiye ulaĢtığı tarih 

esas alınmalıdır. Fesih bildirimi yapıldıktan sonra, altı aylık kıdemin bildirim 

sürelerinin sonunda dolacak olması, iĢ güvencesinden yararlanabilmek için yeterli 

                                                           
267

  SÜZEK, s. 560, 561; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 483, 484; CENTEL, s. 48; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 281, 282; TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 265. 

268
  TULUKCU, s. 148. 

269
  Y. 9. HD., 21.10.2015, 20137/29340, ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 362 vd.  

270
  Y. 22. HD., 20.10.2011, 1014/3133, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 14.02.2018; Aynı yönde 

bkz., ODAMAN, Serkan (2013), ĠĢ Güvencesi KoĢulu Olarak Altı Aylık Sürenin 

Hesaplanmasında “BirleĢtirilmenin” Değerlendirilmesi (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.29, s. 114, 

Yazarın kararı isabetli bulan görüĢüne göre, önceki dönemin iĢverenin herhangi bir hilesi olmadan 

sona erdirilerek iĢçinin iĢçilik haklarının ödenmesi karĢısında yeni dönemle birleĢtirilmesi doğru 

olmayacaktır; Aksi görüĢ için bkz., YILDIZ, Gaye Burcu (2014), ĠĢçinin Aynı ĠĢveren Nezdinde 

Fasılalı ÇalıĢması Durumunda ĠĢ Güvencesinden Yararlanması Ġçin Gereken Altı Aylık Kıdem 

Süresinin Hesaplanması (Karar Ġncelemesi), ĠÜHFM., C.72, S.2, s. 487 vd.  

271
  YĠĞĠT, s. 204; TULUKCU, s. 149. 
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değildir
272

. Fesih bildiriminin yapıldığı tarihte iĢçinin raporlu olması halinde ise 

Yargıtay‟a göre; altı aylık kıdemin hesaplanması bakımından, rapor süresinin bittiği 

tarih değil, fesih bildiriminin tebliğ edildiği tarih esas alınmalıdır
273

. 

Altı aylık kıdem süresinin dolmasından kısa bir süre önce iĢ sözleĢmesinin 

feshedilmesi halinde ise iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanıp 

yararlanamayacağına iliĢkin doktrinde farklı görüĢler ileri sürülmektedir. Bir görüĢe 

göre, Kanun‟da altı aylık kıdem koĢulu öngörüldüğünden iĢçi iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanamaz. Bu durumda iĢveren, fesih hakkını kötüye 

kullandığından iĢçi, yalnızca ĠĢK. m.17/6 hükmü gereğince kötüniyet tazminatı talep 

edebilir
274

. Bir diğer görüĢ ise TBK. m.175/1‟de düzenlenen; “Taraflardan biri, 

koşulun gerçekleşmesine dürüstlük kurallarına aykırı olarak engel olursa, koşul 

gerçekleşmiş sayılır” hükmünden hareketle altı aylık kıdem koĢulunun gerçekleĢmiĢ 

sayılacağını ve iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanacağını savunmaktadır
275

. 

Bir baĢka görüĢ ise iĢverenin bu davranıĢının dürüstlük kuralına aykırılık teĢkil ettiği 

gerekçesiyle iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanması gerektiğini 

savunmaktadır
276

. Yargıtay bazı kararlarında
277

 TBK. m.175/1 hükmü gereğince altı 

aylık kıdem koĢulunun gerçekleĢmiĢ sayılacağı ve iĢçinin iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanacağı görüĢündeyken, bazı kararlarında
278

 ise “dürüstlük 

kuralına aykırılık” gerekçesiyle iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanması 

gerektiğini kabul etmektedir. Ancak Yargıtay‟ın bu konuda istikrarlı kararlarının 

bulunduğunu söylemek mümkün değildir. Nitekim aksi yönde görüĢleri de 
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  SÜZEK, s. 560; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 481; YĠĞĠT, s. 205; Y. 22. HD., 

18.04.2017, 30871/8854; Y. 9. HD., 21.02.2017, 2016/5422, 2017/2300; Y. 9. HD., 05.05.2008, 

2007/33471, 2008/11128; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.02.2018. 

273
  Y. 9. HD., 28.11.2005, 34667/37461, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.02.2018. 

274
  ÖZKARACA, Ercüment (2012), ĠĢ Güvencesi Sistemine EleĢtirel BakıĢ, ĠĢ ve Sosyal Güvenlik 

Hukuku 2011 Yılı Toplantıları (B.1), 04 Haziran 2011, Ġstanbul, Ġstanbul Barosu Yayınları, s. 

101, 102; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 282; MANAV, s. 90. 

275
  AKYĠĞĠT, s. 233; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 167. 

276
  SÜZEK, s. 563; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 481, 482; SARIBAY, s. 38, 39; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 169. 

277
  Y. 9. HD., 15.10.2010, 2009/30688, 2010/29172, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.02.2018.  

278
  Y. 9. HD., 01.04.2013, 2012/35856, 2013/10606, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 16.02.2018. 
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mevcuttur
279

. Kanaatimizce de altı aylık kıdem süresinin dolmasına çok kısa bir süre 

kala iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi halinde “dürüstlük kuralı” gereğince iĢçinin iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlandırılması gerekir.  

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde öngörülen altı aylık süreye iliĢkin hüküm 

nispi emredici niteliktedir. Dolayısıyla sözleĢmeler ile daha az bir süre öngörülmesi 

veya bu sürenin tamamen kaldırılması mümkündür
280

. 

1.5. ĠĢçinin Belirli Konumdaki ĠĢveren Vekili Niteliğinde Olmaması 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin son fıkrasında, iĢletmenin bütününü sevk ve 

idare eden iĢveren vekili ve yardımcıları ile iĢyerinin bütününü sevk ve idare eden ve 

iĢçiyi iĢe alma ve iĢten çıkarma yetkisi bulunan iĢveren vekillerinin iĢ güvencesinin 

kapsamı dıĢında bırakıldığı belirtilmiĢtir. Bu hükmün konulmasındaki temel amaç, 

iĢveren ve iĢveren vekili arasındaki güven iliĢkisinin, çoğu zaman iĢverenin diğer 

iĢçilerine nazaran daha sıkı ve sağlam bir bağı gerektirmesidir. ĠĢveren, iĢyeri ve 

iĢçiler üzerindeki yönetim yetkisini bu kiĢiyle paylaĢmakta ve bu kiĢiye diğer 

iĢçilerin üzerinde yetkiler vermekte, hatta çoğu zaman bu yönetim yetkisi iĢçi alma 

ve çıkarmayı da kapsamaktadır. Bu sebeple güven iliĢkisine dayalı olarak yönetim 

yetkisini paylaĢan iĢveren vekillerinin, iĢ sözleĢmelerinin feshi nedeniyle ĠĢK. m.18, 

19, 21 ve 25/son da yer alan imkânlar çerçevesinde iĢe iadelerini mümkün kılmak ve 

iĢvereni buna zorlamak, çoğu zaman iĢveren açısından da olumsuz sonuçlar 

doğurabilir. ĠĢveren, artık güven duygusunun zedelendiği iĢveren vekiliyle yönetim 

yetkisini paylaĢmak istemeyebilir
281

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin son fıkrasında belirtilen iĢveren vekillerinin 

iĢ güvencesi hükümlerinin kapsamı dıĢında bırakılması, UÇÖ.‟nün 158 sayılı 

SözleĢmesi‟ne de aykırılık teĢkil etmemektedir. SözleĢme‟nin 2‟nci maddesinde üye 

devletlere bu yetki tanınmıĢtır. Ancak Alman Hukuku‟nda böyle bir sınırlama 

                                                           
279

  Y. 7. HD., 08.04.2015, 832/6577, ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 364, 365; Y. 9. HD., 15.01.2015, 

2014/31292, 2015/611, ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 365; Y. 9. HD., 25.03.2014, 2013/15714, 

2014/10061, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 19.02.2018. 

280
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 281; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 

170; NARTER, s. 35; Y. 22. HD., 18.04.2017, 30871/8854, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

19.02.2018. 

281
  SÜZEK, s. 563; TULUKCU, s. 159; NARTER, s. 74. 
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bulunmamakta, iĢveren vekilleri de iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanabilmektedir
282

. 

ĠĢ güvencesi kapsamı dıĢında bırakılan iĢveren vekilleri öncelikle, iĢletmenin 

bütününü sevk ve idare eden iĢveren vekilleri ve yardımcılarıdır. ĠĢletme kavramı ĠĢ 

Kanunu‟nda tanımlanmamıĢtır. Ancak doktrinde iĢletme, bir veya birden fazla 

iĢyerini bünyesi içine alan ekonomik üretim üniteleri Ģeklinde tanımlanmıĢtır
283

. 

Dolayısıyla iĢletmenin bütününü yöneten genel müdürler ve genel müdür 

yardımcıları iĢ güvencesi hükümlerinin dıĢındadır
284

. Ancak Yargıtay‟a göre, genel 

müdür veya genel müdür yardımcısı unvanlarının kullanılması tek baĢına iĢçinin iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlanmasını engellemez. Bu hususta özellikle kendisine 

temsil yetkisi verilip verilmediği, iĢletmenin bütününü yönetip yönetmediği 

araĢtırılmalıdır. Bunun için de iĢveren vekilinin görev tanımına ve konumuna 

bakmak gerekir
285

. Ayrıca iĢletmenin bütününü sevk ve idare edip etmediği 

iĢletmenin organizasyon Ģeması, iĢ sözleĢmesi ve personel yönetmeliğine bakılarak 

da tespit edilebilir
286

. 

ĠĢyerinin bütününü sevk ve idare eden iĢveren vekilleri bakımından ise kanun 

koyucu ek bir Ģart daha aramıĢtır. Bu türden iĢveren vekillerinin iĢ güvencesinin 

kapsamı dıĢında bırakılması için aynı zamanda iĢçiyi iĢe alma ve iĢten çıkarma 

yetkisine de sahip olmaları gerekir. ĠĢyeri kavramı ĠĢK. m.2/3‟te tanımlanmıĢtır. 

Dolayısıyla iĢyerinin bütününü sevk ve idare eden iĢveren vekillerinin, iĢçiyi iĢe 

alma ve iĢten çıkarma yetkileri yoksa iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanabileceklerdir
287

. Örneğin, bir bankanın Ģube müdürü kendi inisiyatifi ile 
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  AKYĠĞĠT, s. 225. 

283
  DOĞAN YENĠSEY, Kübra (2007), ĠĢ Hukukunda ĠĢyeri ve ĠĢletme (B.1), Ġstanbul, Legal, s. 32; 

GÖKTAġ, Seracettin (2009), ĠĢveren Vekilinin ĠĢ Güvencesi, ÇT., S.1, s. 65. 

284
  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 170; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 175; Y. 9. 

HD., 09.11.2017, 26372/17800; Y. 9. HD., 02.10.2017, 2016/22737, 2017/14623; Y. 22. HD., 

20.06.2016, 16007/18483; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 21.02.2018. 

285
  Y. 9. HD., 30.10.2017, 2016/27412, 2017/16855; Y. 7. HD., 15.11.2016, 16274/19475; Kararlar 

için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 21.02.2018. 

286
  SOYSAL ARSLAN, Çiğdem (2010), Türk Hukukunda ĠĢveren Vekili ve ĠĢveren Vekilinin 

Sorumluluğu, Yüksek Lisans Tezi, Galatasaray Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul, s. 

41; GÖKTAġ, s. 65, 66. 

287
  Y. 7. HD., 24.02.2016, 2015/38794, 2016/4223, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 22.02.2018. 
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iĢçiyi iĢe alma ve iĢten çıkarma yetkisine sahipse iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanamaz. Ancak iĢçiyi iĢe alma ve iĢten çıkarma yetkisi bulunsa bile personel 

müdürü ve insan kaynakları müdürü gibi iĢyerinin bütününü sevk ve idare etme 

yetkisi bulunmayan iĢveren vekillerinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanması 

mümkündür
288

. 

2. GEÇERLĠ FESĠH SEBEPLERĠ 

2.1. Kavram Olarak Geçerli Fesih 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde, belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinin süreli 

feshinde iĢverenin geçerli sebebe dayanma zorunluluğu öngörülmüĢtür. Maddede, 

“geçerli sebep” kavramı tanımlanmamakla birlikte geçerli sebepler; “işçinin 

yeterliliği”, “işçinin davranışları” ve “işletmenin, işyerinin veya işin gerekleri” 

olmak üzere üç sınıfa ayrılmıĢtır. UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nde de iĢçinin 

kapasitesine, iĢin yürütümüne veya iĢyeri gereklerine dayalı geçerli bir son verme 

nedeni olmadıkça hizmet iliĢkisine son verilemeyeceği hüküm altına alınmıĢtır.  

Kanun‟un 18‟inci madde hükmünün gerekçesinde ise geçerli sebepler; 25‟inci 

maddede belirtilen sebepler kadar ağır olmamakla birlikte, iĢçinin iĢ görme borcunu 

kendisinden veya iĢyerinden kaynaklanan sebeplerle ciddi bir Ģekilde olumsuz 

etkileyen ve gerektiği Ģekilde yerine getirmesine olanak vermeyen, sebepler Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır
289

.  

2.2. Geçerli Fesih, Haklı Fesih ve Kötüniyetli Fesih Ayrımı 

Geçerli fesih kavramını anlayabilmemiz için öncelikle haklı fesih ve 

kötüniyetli fesih kavramlarına ve bu kavramlar arasındaki ayrıma değinmemiz 

gerekir. Her üç kavram da ĠĢ Kanunu‟nda karĢımıza çıkan ve doğurdukları sonuçlar 

bakımından birbirlerinden farklı kavramlardır. 
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  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 282, 283. 

289
  Gerekçe, ĠĢK. m.18; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 488; TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 

266; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 283, Yazarlara göre geçerli sebep, 

ahlak ve iyiniyet kuralları bakımından sözleĢmeye derhal son vermeyi haklı kılacak ağırlıkta 

olmayan, buna karĢılık iĢçi çalıĢtırılmaya devam edildiği takdirde iĢyerini olumsuz Ģekilde 

etkileyecek mahiyette, iĢçiye veya iĢyerine iliĢkin her olay veya durumdur. 
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Geçerli fesih kavramı karĢılığını iĢ güvencesi sistemi içerisinde bulur. Geçerli 

sebep, ĠĢ Kanunu‟nun 25‟inci maddesinde belirtilen sebepler kadar ağır olmamakla 

birlikte, iĢin ve iĢyerinin normal yürüyüĢünü olumsuz etkileyen durumlardır
290

. Bu 

sebeplerin her somut olay bakımından ayrı ayrı düzenlenmesi mümkün değildir
291

. ĠĢ 

güvencesine tabi olmayan iĢ iliĢkileri bakımından “fesih serbestisi ilkesi” geçerli 

olduğundan, iĢverenin geçerli bir sebebe dayanma zorunluluğu bulunmamaktadır. ĠĢ 

güvencesine tabi olmayan iĢ iliĢkilerinde iĢveren, herhangi bir sebep belirtmeksizin iĢ 

sözleĢmesini feshedebilir. 

ĠĢ güvencesine tabi iĢ iliĢkilerinde iĢveren, iĢ sözleĢmesini feshederken iĢçinin 

yeterliliğinden veya davranıĢlarından ya da iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin 

gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır. ġayet iĢveren, 

geçerli bir sebebe dayanmaksızın iĢ sözleĢmesini feshetmiĢse iĢçi; ĠĢK. m.20 

gereğince arabulucuya baĢvurup, arabuluculuk faaliyetinden herhangi bir sonuç 

alamazsa iĢ mahkemesinde iĢe iade davası açabilir veya tarafların anlaĢması halinde 

uyuĢmazlık özel hakeme götürebilir
292

.  

Haklı fesih kavramı ise hem iĢ güvencesine tabi olan hem de tabi olmayan iĢ 

iliĢkilerinde uygulanır. Haklı fesih nedenleri ĠĢ Kanunu‟nun 24‟üncü ve 25‟inci 

maddelerinde düzenlenmiĢtir. Bu nedenler, geçerli fesih sebeplerine nazaran daha 

ağır olan ve taraflar arasında iĢ iliĢkisinin devamını katlanılmaz hale getiren 

nedenlerdir
293

. Haklı fesih nedenlerinin söz konusu olduğu hallerde, taraflar bildirim 

                                                           
290

  Gerekçe, ĠĢK. m. 25; KESER, Hakan (2016), 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu ve Yargıtay Uygulamasında 

ĠĢ SözleĢmesinin Bildirimli Feshinde Geçerli Sebep (B.3), Ankara, Seçkin, s. 65, Yazara göre, 

iĢçinin iĢ görme borcunu, iĢçinin kendisinden kaynaklanan veya iĢyerinden kaynaklanan 

sebeplerle ciddi bir biçimde olumsuz etkileyen ve iĢ görme borcunu gerektiği Ģekilde yerine 

getirmesine olanak vermeyen sebepler, geçerli sebep olarak kabul edilebilecek ve iĢ iliĢkisinin 

sürdürülmesinin iĢveren açısından önemli ve makul ölçüler içerisinde beklenemeyeceği 

durumlarda feshin söz konusu bu geçerli sebeplere dayanılarak yapılmıĢ olduğu kabul 

edilebilecektir. 

291
  EKMEKÇĠ, Ömer (2002), 4773 Sayılı ĠĢ Güvencesi Yasası KarĢısında Yargının Durumu ve 

Ortaya Çıkabilecek Uygulama Sorunları Üzerine, Mercek, S.28, s. 96 vd. 

292
  KESER, s. 64. 

293
  ALPAGUT, Gülsevil (2006), ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Haklı-Geçerli Neden Ayrımı ve 

Yargıtay‟ın Konuya ĠliĢkin Kararlarının Değerlendirilmesi (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.1, s. 71 vd. 

(Karar Ġncelemesi); KESER, s. 67; Y. 9. HD., 19.10.2015, 2014/15778, 2015/28966, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.03.2018; Y. 22. HD., 03.04.2012, 10209/6210, TAġKENT, 

ĠĢ Kanunu, s. 268. 
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sürelerine uymaksızın iĢ sözleĢmesini derhal feshetme imkânına sahiptirler. Yine 

geçerli sebebe dayalı fesih hakkı yalnızca iĢverene, haklı nedenle derhal fesih hakkı 

ise hem iĢverene (ĠĢK. m.25) hem de iĢçiye (ĠĢK. m.24) tanınmıĢtır. Haklı fesih 

halinde iĢçi kıdem ve ihbar tazminatına hak kazanamazken, geçerli fesih halinde 

iĢçinin kıdem ve ihbar tazminatı hakkı bulunmaktadır. 

Kötüniyetli fesih kavramı ise karĢılığını ĠĢ Kanunu‟nun 17‟nci maddesinin 

6‟ncı fıkrasında bulmaktadır. Bahsi geçen hükme göre; iĢ güvencesine tabi olmayan 

iĢçiler, iĢ sözleĢmelerinin iĢverence kötüniyetle feshedilmesi halinde bildirim 

sürelerinin üç katı tutarında kötüniyet tazminatına hak kazanırlar. Dolayısıyla iĢ 

güvencesi kapsamı dıĢındaki iĢçilerin iĢ sözleĢmeleri feshedilirken iĢverenin 

herhangi bir sebep gösterme zorunluluğu bulunmamaktadır. Ancak bu iĢçilerin iĢ 

sözleĢmeleri kötüniyetle feshedildiği takdirde iĢçi, kötüniyet tazminatına hak kazanır. 

ĠĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin ise kötüniyet tazminatı talep etme hakları 

bulunmamaktadır. Kötüniyetli fesih kavramını, geçersiz ve haksız fesih 

kavramlarından ayıran temel fark, kötüniyetli fesihte iĢverenin fesih hakkı 

bulunmakta; fakat fesih hakkı objektif iyiniyet kurallarına aykırı biçimde 

kullanılmaktadır. Oysa geçersiz ve haksız fesihte, iĢverenin fesih hakkı 

bulunmamasına rağmen iĢ sözleĢmesi feshedilmektedir
294

. 

2.3. ĠĢçinin Yetersizliği veya DavranıĢlarından Kaynaklanan Sebepler 

2.3.1. ĠĢçinin Yetersizliği 

ĠĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini fesheden iĢveren, iĢçinin 

yetersizliği veya davranıĢlarından kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak 

zorundadır. Bu husus ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde belirtilmiĢtir. ĠĢçinin 

yetersizliğinden kaynaklanan sebepler, ĠĢK. m.25‟te belirtilen sebepler kadar ağır 

olmamakla birlikte, iĢin normal iĢleyiĢini ve yürüyüĢünü bozan, iĢyerindeki uyumu 

olumsuz yönde etkileyen, iĢ görme borcunun gerektiği Ģekilde yerine getirilmesini 

engelleyen durumlardır
295

. 
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  SÜZEK, s. 553. 

295
  SÜZEK, s. 567; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 334 vd.; KESER, s. 155 vd., Yazara göre, iĢçinin 

yetersizliğinden kaynaklanan sebeplerin geçerli bir sebep teĢkil edebilmesi için yetersizliğin, 

öncelikle iĢletmenin normal iĢleyiĢinde somut olarak aksaklık ve bozulmalara sebebiyet vermesi 
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Yetersizlik kavramı, genel olarak belirli bir fonksiyonun yeterli olmaması 

durumunu ifade eder. ĠĢ hukuku açısından bakıldığında ise yetersizlik, iĢçinin iĢ 

sözleĢmesi yapıldığı esnada iĢverence kendisinden beklenen beceri ve performansı, 

artık gösterememesi durumudur
296

. 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan sebeplere madde gerekçesinde Ģu örnekler 

verilmiĢtir: “Ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az verimli çalışma; 

gösterdiği niteliklerden beklenenden daha düşük performansa sahip olma, işe 

yoğunlaşmasının giderek azalması; işe yatkın olmama; öğrenme ve kendini 

yetiştirme yetersizliği; sık sık hastalanma; çalışamaz duruma getirmemekle birlikte 

işini gerektiği şekilde yapmasını devamlı olarak etkileyen hastalık, uyum yetersizliği, 

işyerinden kaynaklanan sebeplerle yapılacak fesihlerde emeklilik yaşına gelmiş olma 

halleridir”
297

. 

Gerekçedeki örneklerden de anlaĢılacağı üzere, yetersizlik kavramını fiziki 

yetersizlik ve mesleki yetersizlik Ģeklinde iki baĢlık altında incelemek gerekir. Ancak 

her iki durumda da geçerli sebeple fesih hakkının kullanılabilmesi için iĢçinin kusuru 

aranmaz. Kusurun varlığı, iĢçinin davranıĢlarına dayanan fesihlerde aranır
298

. 

2.3.1.1. ĠĢçinin Fiziki Yetersizliği 

Fiziki yetersizliğin baĢlıca sebepleri “hastalık”, “yaşlılık ve emeklilik” gibi 

hallerdir. Ancak tek baĢına bu sebeplerin varlığı, iĢverene geçerli fesih imkânı 

vermez. Buna ek olarak hastalık ve yaĢlılık gibi hallerin iĢin ve iĢyerinin yürütümünü 

olumsuz yönde etkilemesi gerekmektedir. Bu tür fesihlerde, iĢverenin zararını ispat 

etmesine ise gerek yoktur
299

. 

Fiziki yetersizlik, genellikle iĢçinin hastalanması veya kaza geçirmesi 

sonucunda ortaya çıkmaktadır. Hastalık veya kazaya bağlı olarak iĢçinin uzun süre 

                                                                                                                                                                     
ve iĢçinin yetersizliğinin doğurduğu üretim aksaklığının ilave masrafı doğurmayan tedbirlerle 

giderilemez olması gerekmektedir. 

296
  KESER, s. 157; KAR, s. 206, 207. 

297
  Gerekçe, ĠĢK. m.18; TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 266. 

298
  SÜZEK, s. 567, 568; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 339 vd.; CENTEL, s. 67, 68. 

299
  CENTEL, s. 72. 
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devamsızlık yapması kural olarak geçerli bir fesih sebebi sayılır
300

. Yine ĠĢK. 

m.18‟in gerekçesinde “sık sık hastalanma”
301

, “çalışamaz duruma getirmemekle 

birlikte işini gerektiği şekilde yapmasını devamlı olarak etkileyen hastalık” halleri de 

geçerli fesih sebebi sayılmıĢtır. 

Hastalık ve kazaya bağlı, iĢçinin fiziki yetersizliği sonucunu doğuran geçerli 

fesih halleri ile ĠĢK. m.24/1-I ve 25/1-I‟de düzenlenen sağlık sebeplerine bağlı haklı 

fesih halleri birbirinden farklıdır. Nitekim ĠĢK. m.24/1-I ve 25/1-I‟deki sebepler, 

taraflara iĢ sözleĢmesini haklı nedenle derhal fesih imkânı tanır. Dolayısıyla hastalığa 

bağlı iĢ sözleĢmesinin feshi yalnızca ĠĢK. m.18‟de düzenlenmemiĢtir. 

ĠĢ Kanunu‟nun 24‟üncü maddesinin 1‟inci fıkrasının I bendi uyarınca iĢçi; iĢ 

sözleĢmesinin konusu olan iĢin yapılması, iĢin niteliğinden doğan bir sebeple sağlığı 

veya yaĢayıĢı için tehlike arz ederse ya da iĢçinin sürekli olarak yakından ve 

doğrudan buluĢup görüĢtüğü iĢveren yahut baĢka bir iĢçi bulaĢıcı veya iĢçinin iĢi ile 

bağdaĢmayan bir hastalığa tutulursa iĢ sözleĢmesini haklı sebeple bildirimsiz olarak 

feshedebilir. Yine ĠĢK. m.25/1-I uyarınca iĢveren de iĢçinin kendi kastından veya 

derli toplu olmayan yaĢantısından yahut içkiye düĢkünlüğünden doğacak bir 

hastalığa veya sakatlığa uğraması halinde, buna bağlı doğacak devamsızlığın ardı 

ardına üç iĢ günü veya bir ayda beĢ iĢ gününden fazla sürmesi halinde, iĢçinin iĢ 

sözleĢmesini haklı sebeple bildirimsiz olarak feshedebilir
302

. Ayrıca iĢveren, iĢçinin 

tutulduğu hastalığın tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve iĢyerinde çalıĢmasında 

sakınca bulunduğunun Sağlık Kurulunca saptanması durumunda, iĢçinin kusuru 

olsun veya olmasın iĢ sözleĢmesini haklı sebeple feshedebilir
303

. ĠĢveren tüm bu 

sebepler dıĢında kalan ve “işçinin kusuru olmaksızın” ortaya çıkan hastalık, kaza, 

doğum, gebelik gibi durumlarda da iĢ sözleĢmesini sağlık sebebiyle bildirimsiz 

                                                           
300

  BAYSAL, UlaĢ (2011), ĠĢçinin Yetersizliğinden Kaynaklanan Geçerli Sebeple ĠĢ SözleĢmesinin 

Feshi (B.1), Ankara, Adalet, s. 47 vd., Aktaran: SÜZEK, s. 568, dn. 60; SÜZEK, s. 568; 

CENTEL, s. 71, 72; GÜZEL, 2004 Yılı Toplantısı, s. 50 vd.; KAR, s. 207. 

301
  Y. 9. HD., 06.07.2017, 2016/29524, 2017/12122; Y. 9. HD., 30.06.2016, 2016/15642, 

2015/32886; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.03.2018. 

302
  Ayrıntılı bilgi için bkz., ERTÜRK, ġükran (2002), ĠĢçinin ĠĢ SözleĢmesinin ĠĢveren Tarafından 

Hastalık ve Özellikle Aids Hastalığı Sebebiyle Feshedilmesi ve Sonuçları, DEÜHFD., C.4, S.2, s. 

1 vd. 

303
  TULUKCU, s. 172. 
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feshetme hakkına sahip olacaktır. Ancak iĢverenin bu hakkı kullanabilmesi, bahsi 

geçen hallerin ĠĢK. m.17‟de düzenlenen bildirim sürelerini altı hafta aĢması 

neticesinde mümkündür
304

. Doğum ve gebelik halinde ise bu süre ĠĢK. m.74‟te 

belirtilen sürenin bitiminde baĢlar. 

Sağlık sebebiyle haklı fesih halleri dıĢında kalan hastalık ve kaza gibi hallerde 

ise iĢçinin fiziki yetersizliğine bağlı olarak ĠĢK. m.18 gereğince iĢ sözleĢmesi geçerli 

sebeple feshedilebilecektir. Madde gerekçesinde de sık sık hastalanma, çalıĢamaz 

duruma getirmemekle birlikte iĢini gerektiği Ģekilde yapmasını devamlı olarak 

etkileyen hastalık gibi hususlar iĢçinin fiziki yetersizliğine örnek olarak 

verilmiĢtir
305

. Ancak ĠĢK. m.18/3-f hükmü gereğince hastalık veya kaza nedeniyle 

ĠĢK. m.25/1-I-b‟de öngörülen bekleme süresi içerisinde iĢe geçici devamsızlık, fesih 

için geçerli sebep oluĢturmaz. 

Fiziki yetersizliğe yol açan bir diğer sebep ise iĢçinin yaĢının ilerlemesi 

olabilir. Nitekim ĠĢK. m.18‟in gerekçesinde “işyerinden kaynaklanan sebeplerle 

yapılacak fesihlerde emeklilik yaşına gelmiş olma” iĢçinin yetersizliğinden 

kaynaklanan bir fesih sebebi olarak sayılmıĢtır. Ancak iĢçinin salt belli bir yaĢa 

gelmiĢ olması veya yaĢlılık aylığına hak kazanması fesih için geçerli bir sebep teĢkil 

etmez
306

. YaĢlılık; mesleki ve fiziksel anlamda iĢçinin yetersizliğine yol açıyorsa, 

iĢçinin verim ve performansını önemli ölçüde etkiliyorsa, iĢin ve iĢyerinin 

yürütümünü olumsuz yönde etkiliyorsa ancak bu durumda fesih için geçerli sebep 

sayılabilir
307

. Bu durumda dahi geçerli sebeple fesih hakkı, iĢverenin iĢçiyi gözetme 

borcu ve dürüstlük kuralı dikkate alınarak kullanılmalıdır. ĠĢyerine uzun yıllar emek 
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  AKYĠĞĠT, s. 136, 137. 

305
  Y. 22. HD., 28.01.2013, 590/1158, “Somut olayda, davacının sık sık rapor aldığı anlaĢılmaktadır. 

Dairemizin yerleĢik uygulamasına göre sık sık rapor alınması halinin iĢ sözleĢmesinin feshi için 

geçerli sebep olduğu kabul edilmektedir.”, TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 270. 

306
  AKI, Erol (2007), ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Geçerli Neden Olarak “Emeklilik”, DEÜHFD., C.9, 

Özel Sayı, Prof. Dr. Ünal NARMANOĞLU‟na Armağan, s. 7, 8; SÜZEK, s. 569; KAR, s. 212, 

213; KESER, s. 168; Y. 9. HD., 11.10.2017, 2016/23179, 2017/15433; Y. 7. HD., 20.01.2016, 

2015/34068, 2016/392; Y. 7. HD., 19.11.2014, 12557/21210; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.03.2018. 

307
  SÜZEK, s. 569; TULUKCU, s. 174, 175; NARTER, s. 118. 
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ve mesaisini harcamıĢ bir iĢçinin, yaĢı sebebiyle veriminde belli miktarda bir 

azalmanın olması iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi için geçerli bir sebep teĢkil etmez
308

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin gerekçesinde emeklilik yaĢına gelmiĢ 

olmanın, “işyerinden kaynaklanan sebeplerle yapılacak fesihlerde” geçerli sebep 

olabileceği belirtilmiĢtir. Buna göre, iĢyerinde iĢçi çıkarmayı gerektiren bir sebep söz 

konusuysa öncelikle yaĢlılık aylığına hak kazanan iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin geçerli 

sebeple feshi mümkündür
309

. Ancak Yargıtay‟ın yerleĢik içtihatlarında, bu hususun 

geçerli sebep teĢkil edebilmesi için iĢçilere objektif ve genel bir Ģekilde uygulanması 

gerektiği belirtilmiĢtir
310

. 

Uygulamada bazı iĢyerlerinde iĢ sözleĢmesi, toplu iĢ sözleĢmesi veya personel 

(iç) yönetmeliklerinde iĢ sözleĢmesinin feshine iliĢkin yaĢ sınırı öngören 

düzenlemeler yer almaktadır. Bu tür kayıtların geçerli olup olmadığı doktrinde 

tartıĢmalıdır. Bazı yazarlar, sözleĢmeler ve personel yönetmeliklerinde yer alan bu 

tür kayıtların iĢletmesel karar olduğunu ve yargı denetimine tabi tutulamayacağını, 

bu sebeple de geçerli olduğunu savunmaktadır
311

. Bazı yazarlar ise, bu tür kayıtların 

kural olarak geçersiz sayılması gerektiğini ve buna dayanarak geçerli bir fesih 

yapılamayacağını ileri sürmektedir
312

. Yargıtay, belli yaĢ sınırına gelmiĢ ve 

emekliliğe hak kazanmıĢ iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshini öngören personel 

                                                           
308

  SÜZEK, s. 569, Yazara göre, en azından iĢçinin yaĢlılık aylığına hak kazanması beklenmelidir; 

KESER, s. 168; AKI, s. 7, 8. 

309
  KESER, s. 170, Yazara göre, emeklilik hakkını elde etmiĢ olmak iĢletme, iĢyeri veya iĢin 

gereklerinden kaynaklanan bir neden ile birleĢtiğinde geçerli sebep olarak kabul edilecek, bu 

durumda da iĢverenlerce sözü edilen iĢçinin iĢe yoğunlaĢmaması ve veriminin azalması gibi 

sebeplerin ispatı gerekmeyecektir. 

310
  Y. 9. HD., 05.12.2006, 24004/31985; Y. 9. HD., 19.07.2007, 2006/32546, 2007/4329; Kararlar 

için bkz., KAR, s. 212, dn. 417. 

311
  EKONOMĠ, Münir (2006), Belirli Hizmet Süresini Doldurmanın (YaĢ Sınırına Gelmenin) ve 

Emekliliğe Hak Kazanmanın Geçerli Sebep Sayılabilmesi (Karar Ġncelemesi), Legal YKĠ., S.2, s. 

136 vd.; BAYSAL, UlaĢ (2012), Emekliliğin Fesih Ġçin Geçerli Sebep OluĢturması ve Personel 

Yönetmeliğinde DeğiĢiklik (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.28, s. 148, 149; ġAHLANAN, Fevzi 

(2013), Toplu ĠĢ SözleĢmesine Eklenen Ek Protokol ile Emekliliğe Hak Kazananların ĠĢ 

SözleĢmesinin Feshedilebilmesi-Geçerli Neden (Karar Ġncelemesi), TĠD. (Hukuk Eki), S.79, s. 2 

vd.; ALP, Mustafa (2007), Personel Yönetmeliği ile YaĢ Sınırlaması Getirilmesi (Karar 

Ġncelemesi), Legal YKĠ., S.4, s. 171 vd. 

312
  KESER, Hakan (2011), ĠĢ Güvencesi Kapsamındaki ĠĢçinin Toplu ĠĢ SözleĢmesinden 

Yararlanması, Sicil, S.23, s. 152, 153 (Toplu ĠĢ SözleĢmesi); ALP, Mustafa (2006), Otuz Hizmet 

Yılını DoldurmuĢ ve Emekliliğe Hak KazanmıĢ Olmak ĠĢ SözleĢmesinin Feshi Ġçin Geçerli Sebep 

Midir? (Karar Ġncelemesi), Legal YKĠ., S.2, s. 157, 158; SÜZEK, s. 570, 571; MANAV, s. 295. 
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yönetmelikleri ile toplu iĢ sözleĢmeleri hükümlerinin objektif ve genel olması 

Ģartıyla geçerli olduğunu kabul etmektedir
313

. 

Kanaatimizce belli bir yaĢa gelme veya emekliliğe hak kazanma gibi kayıtların, 

tek baĢına iĢ sözleĢmesinin feshi için geçerli sebep oluĢturması mümkün değildir
314

. 

Nitekim ĠĢK. m.18/1‟de yer alan ve geçerli feshe iliĢkin sebepler emredici 

niteliktedir. Bu hükümlerin iĢçi aleyhine geniĢletilmesi mümkün değildir. Ayrıca salt 

belli bir yaĢa gelmiĢ olma veya emekliliğe hak kazanma gibi sebeplerle iĢ 

sözleĢmesinin feshini geçerli saymak Anayasa‟nın 10‟uncu maddesinde düzenlenen 

eĢitlik ilkesine ve ĠĢK. m.5‟te düzenlenen ayrımcılık yasağına da aykırılık teĢkil 

edecektir. YaĢlılık, yalnızca ĠĢK. m.18‟de düzenlenen fiziki veya mesleki bir 

yetersizliğe sebebiyet verdiği yahut iĢyerinden kaynaklanan sebeplerle yapılacak 

fesihlerde geçerli bir sebep olarak kabul edilebilir
315

.  

2.3.1.2. ĠĢçinin Mesleki Yetersizliği (Performansı) 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin gerekçesinde iĢçinin yetersizliğinden 

kaynaklanan sebeplere; “işçinin; ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az 

verimli çalışması, gösterdiği niteliklerden beklenenden daha düşük performansa 

sahip olması, işe yoğunlaşmasının giderek azalması, işe yatkın olmaması, öğrenme 

ve kendini yetiştirme yetersizliği, uyum yetersizliği” gibi mesleki yetersizlik sebepleri 

de örnek verilmiĢtir. Bu tür sebepler de iĢ sözleĢmesinin feshi için geçerli sebep 

teĢkil etmektedir. 

Performans, iĢçinin iĢ görme süreci içinde harcadığı ve iĢin üretimine kattığı 

emeğin kalitesi ve düzeyidir. ĠĢçinin verimi ise birim zamanda harcanılan emeğin 

sonucu olarak ortaya çıkan üretim düzeyi veya miktarıdır. ĠĢçinin performansının 
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  Y. 7. HD., 21.01.2015, 2014/15621, 2015/250, “Dairemizin kararlılık kazanan uygulamasına göre 

Personel Yönetmeliğinde veya Toplu ĠĢ SözleĢmesinde emekliliğe hak kazanmıĢ personelin iĢ 

sözleĢmesinin feshedileceğine iliĢkin düzenlemeler objektif ve genel bir Ģekilde uygulandığı 

takdirde geçerlidir. BaĢka bir anlatımla emekliliği gelenlerin iĢ sözleĢmelerinin feshedileceğine 

dair önceden belirlenen kural, objektif ve genel olarak uygulandığı takdirde, salt bu nedenle iĢ 

sözleĢmesinin feshi geçerli neden olarak kabul edilmelidir.”; Y. 22. HD., 09.12.2011, 4048/7150; 

Y. 22. HD., 09.12.2011, 4051/7130; Karalar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

16.03.2018; Y. 9. HD., 27.03.2006, 5584/7867, TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 279. 

314
  KESER, Toplu ĠĢ SözleĢmesi, s. 152. 

315
  SÜZEK, s. 570, 571. 
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yüksek olması aynı zamanda verimlilik düzeyinin de yüksek olduğu anlamına 

gelir
316

. 

ĠĢçinin yapacağı iĢin gerektirdiği eğitimi almıĢ olması veya buna iliĢkin 

diplomaya sahip olması tek baĢına mesleki yeterliliği taĢıdığı anlamına gelmez. Aynı 

zamanda iĢin niteliğine uygun verimi ve performansı da göstermesi gerekir
317

. Ayrıca 

iĢçinin süreç içerisindeki bilimsel ve teknolojik geliĢmelere, yeni yöntemlere uyum 

sağlaması, kendini bu yönde geliĢtirmesi gerekir. Aksi halde iĢ sözleĢmesi geçerli 

sebeple feshedilebilir
318

. Performans düĢüklüğüne dayalı geçerli bir sebebin varlığı 

için süreklilik arz eden düĢük veya düĢme eğilimli sonuçlar olmalıdır. ġartlara göre 

değiĢen, arızi düĢük performans sonuçları geçerli sebep kabul edilemez
319

. 

ĠĢverenin, performans sebebiyle iĢ sözleĢmesini feshedebilmesi için iĢyerinde 

düzenli ve objektif ölçütlere dayalı performans değerlendirme kriterlerini oluĢturması 

ve bunları belgelendirmesi gerekmektedir. Aksi halde geçerli bir fesihten söz 

edilemez. Objektiflik, o iĢyerinde aynı iĢi yapanlara aynı kuralların uygulanmasıdır. 

Performans değerlendirmesinde objektif olabilmek ve geçerli sebebi kabul edebilmek 

için; performans değerlendirme kriterleri önceden belirlenmeli, iĢçiye tebliğ edilmeli, 

iĢin gerektirdiği bilgi, beceri, deneyim gibi yetkinlikler, iĢyerine uygun davranıĢlar 

ve çalıĢandan gerçekleĢtirmesi beklenen iĢ ve kiĢisel geliĢim hedeflerinde bu kriterler 

esas alınmalıdır. Ayrıca mesleki yetersizliğin iĢveren tarafından somut olgu, 

değerlendirme ve verilerle ispat edilmesi gerekmektedir
320

. 

Performans değerlendirme kriterleri gerçekçi, makul ve ulaĢılabilir olmalıdır. 

Fiziki açıdan insan bedenini zorlayacak yüksek standartlar değerlendirmeye esas 

                                                           
316

  SÜZEK, s. 571; TULUKCU, s. 167; KAR, s. 214; KESER, s. 170, 171. 

317
  KAR, BektaĢ (2008), Performans DüĢüklüğü veya Yetersizliği Nedeni ile Fesihte Yargısal 

Denetim, Sicil, S.11, s. 35 vd. (Performans); SÜZEK, s. 572. 

318
  SÜZEK, s. 572; KAR, Performans, s. 34 vd. 

319
  SÜZEK, s. 572; KAR, Performans, s. 40; Y. 9. HD., 20.11.2017, 411/18515; Y. 9. HD., 

14.11.2017, 398/18166; Y. 22. HD., 19.10.2015, 24821/29009; Y. 22. HD., 04.05.2015, 

15935/12319; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 02.04.2018. 

320
  SÜZEK, s. 572; KAR, Performans, s. 38; TULUKCU, s. 178; KESER, s. 172 vd.; Y. 9. HD., 

24.01.2011, 46351/89, TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 270, 271; Y. 9. HD., 24.09.2007, 13994/27720; 

Y. 9. HD., 18.10.2017, 2016/25049, 2017/16105; Y. 22. HD., 27.10.2016, 22946/24269; Y. 7. 

HD., 21.09.2016, 8911/14531; Karalar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 02.04.2018.  
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alınamaz
321

. Örneğin, engelli bir iĢçinin performans sebebiyle iĢ sözleĢmesinin 

feshedilebilmesi için iĢçiden, engeli ölçüsünde bir performans beklenmelidir
322

. 

ĠĢçinin yetki ve görev tanımı dıĢında kalan ve kendisinden kaynaklanmayan, 

özellikle dıĢ etkenlere bağlı kriterler dikkate alınmamalıdır
323

. 

Performans değerlendirme kriterleri önceden belirlenmeli, yazılı olmalı ve iĢe 

baĢladığı sırada iĢçiye tebliğ edilmelidir. Ayrıca açık ve anlaĢılabilir olmalıdır. Aksi 

takdirde geçerli bir fesihten söz edilemez
324

. 

ĠĢçinin iĢini yürütebilmesi için gereken resmi izni kaybetmesi; örneğin, yabancı 

iĢçinin çalıĢma izninin uzatılmaması, Ģoförün ehliyetini ya da pilotun uçuĢ lisansını 

kaybetmesi gibi sebepler de fesih için geçerli sebep kabul edilir
325

. 

2.3.2. ĠĢçinin DavranıĢları 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin 1‟inci fıkrasına göre, iĢçinin 

davranıĢlarından kaynaklanan sebepler de iĢ sözleĢmesinin feshi için geçerli sebep 

oluĢturabilir. Maddede bahsedilen davranıĢlar, ĠĢK. m.25‟te sayılanlar kadar ağır 

olmamakla birlikte, iĢçinin iĢ sözleĢmesine aykırı davranıĢlarıdır. Bu tür 

davranıĢların iĢverene fesih hakkı verebilmesi için iĢyerinde olumsuzluklara yol 

açması, iĢin normal iĢleyiĢini ve yürüyüĢünü bozması, iĢyerindeki uyumu olumsuz 

yönde etkilemesi ve iĢ görme borcunun gerektiği Ģekilde yerine getirilmesini 

engellemesi gerekmektedir. 
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  KAR, Performans, s. 38; SÜZEK, s. 573. 

322
  YILDIZ, Gaye Burcu (2008), Türk ĠĢ Hukukunda Özürlülük ve Sağlık Durumuna Dayalı 

Ayrımcılık Yasağı, Sicil, S.10, s. 80 vd.; Y. 9. HD., 25.05.2009, 2008/34233, 2009/14264, 

“Davalı taraf, davacıyı engelli olmasına rağmen iĢe almıĢtır. Engelli iĢçinin verimi nedeniyle iĢ 

sözleĢmesinin feshedilebilmesi için engellilik oranında bir performans beklenmelidir. Beklenen 

bu performansın altında bir çalıĢma yapılmıĢsa, bunun somut verilerle kanıtlanması gerekir. Genel 

ifadelere dayanan fesih gerekçesi haksızdır. Davacı iĢçinin iĢe iadesi gerekir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 08.04.2018. 

323
  KAR, Performans, s. 38; KESER, s. 178; Y. 9. HD., 06.12.2010, 2009/39223, 2010/36318; Y. 9. 

HD., 29.01.2007, 2006/30011, 2007/1225; Y. 9. HD., 23.01.2007, 2006/28041, 2007/361; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.04.2018.  

324
  KAR, Performans, s. 37; SÜZEK, s. 573; TULUKCU, s. 167, 168; Y. 9. HD., 18.03.2008, 

2007/27584, 2008/5327, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 08.04.2018. 

325
  SÜZEK, s. 574; CENTEL, s. 82. 
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ĠĢ sözleĢmesinin feshine sebebiyet verecek davranıĢlar iĢçinin iĢ sözleĢmesine 

aykırı davranıĢlarıdır. Ancak bazı hallerde, iĢ sözleĢmesine veya iĢ görme borcuna 

aykırılık teĢkil etmeyen davranıĢlar da birtakım Ģartları taĢıyorsa iĢverene fesih 

imkânı verebilir
326

.  

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin gerekçesinde hangi davranıĢların geçerli 

sebep teĢkil edeceğine örnekler verilmiĢtir. Buna göre; “işverene zarar vermek ya da 

zararın tekrarı tedirginliğini yaratmak, işyerinde rahatsızlık yaratacak şekilde 

çalışma arkadaşlarından borç para istemek, arkadaşlarını işverene karşı kışkırtmak, 

işini uyarılara rağmen eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine getirmek, işyerinde iş 

akışını ve iş ortamını olumsuz etkileyecek bir biçimde diğer kişilerle ilişkilere 

girmek, işin akışını durduracak şekilde uzun telefon görüşmeleri yapmak, sık sık işe 

geç gelmek ve işini aksatarak işyerinde dolaşmak, amirleri veya iş arkadaşları ile 

ciddi geçimsizlik göstermek, sıkça ve gereksiz yere tartışmaya girişmek” gibi haller 

iĢ sözleĢmesinin feshi için geçerli sebep sayılabilir. Ancak gerekçede sayılan 

sebepler sınırlı sayıda değildir. 

2.3.2.1. ĠĢçinin DavranıĢlarının ĠĢyerinde Olumsuzluklara Yol Açması 

ĠĢçinin davranıĢları sebebiyle iĢ sözleĢmesinin feshedilebilmesi için kusurlu bir 

davranıĢla iĢ sözleĢmesinden kaynaklanan temel ve yan edim yükümlülüklerinin ihlal 

edilmesi gerekir
327

. 

ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan sebeplerin fesih için geçerli sebep teĢkil 

edebilmesi için iĢyerinde olumsuzluklara yol açması gerekir
328

. ĠĢçinin sosyal açıdan 

olumsuz bir davranıĢı, toplumsal ve ahlaki açıdan onaylanmayacak bir tutumu 

iĢyerindeki üretim ve iĢ iliĢkisi sürecine herhangi bir olumsuz etki yapmıyorsa fesih 

için geçerli sebep sayılamaz. Kural bu olmakla birlikte, iĢçinin özel hayatındaki 

davranıĢları iĢ sözleĢmesi ile borçlanılan edimin ifasını ortadan kaldırıyor veya 

                                                           
326

  ODAMAN, Serkan (2003), Fransız Hukukunda ve Türk Hukukunda ĠĢçinin DavranıĢları 

Açısından Geçerli Sebep Haklı Sebep Ayrımı, ÇEĠS., C.17, S.3, s. 26 (ĠĢçinin DavranıĢları); 

SÜZEK, s. 575.  

327
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 285, 286; TULUKCU, s. 180; MANAV, s. 

118. 

328
  Y. 9. HD., 14.02.2018, 2017/19782, 2018/2782; Y. 9. HD., 05.02.2018, 2017/516, 2018/1579; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 08.04.2018. 
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önemli ölçüde zarara uğratma tehlikesi yaratıyorsa ve iĢyerinde olumsuzluklara yol 

açıyorsa iĢ sözleĢmesi geçerli sebeple feshedilebilir
329

. ĠĢçinin davranıĢının, iĢveren 

açısından iĢ iliĢkisinin devamını çekilmez hale getirmesi gerekmez. ĠĢ iliĢkisinin 

devamının iĢveren açısından önemli ve makul ölçüler çerçevesinde beklenemeyeceği 

hallerde, fesih için geçerli sebebin varlığını kabul etmek gerekir. 

Hafif kusurlu bir davranıĢla iĢ sözleĢmesinin ihlal edilmesi fesih için geçerli 

sebep teĢkil etmez. Bu durumda öncelikle baĢka önlemlere baĢvurulmalıdır. ĠĢçinin 

bu davranıĢı tekrarlaması ve davranıĢın iĢyerinde olumsuzluklara yol açması halinde 

geçerli sebeple fesih gündeme gelebilir
330

. ĠĢçinin, iĢ sözleĢmesine aykırı davranıĢtan 

kaçınmasının mümkün olmadığı hallerde ise geçerli sebeple fesihten söz edilemez
331

. 

ĠĢçinin iĢ sözleĢmesinin, geçerli sebeple feshedildiğini ispat yükümlülüğü 

iĢverene aittir. Ancak iĢveren açısından iĢ iliĢkisini sürdürmek için gereken güven 

ortadan kalkmıĢsa, gerek doktrinde gerekse Yargıtay kararlarında kabul edildiği 

üzere “şüphe feshi” gündeme gelebilecektir
332

. Ancak Yargıtay, iĢçi hakkındaki 

Ģüphenin objektif olgularla desteklenmesi ve somut ölçütlere dayanması gerektiğini 

içtihat etmektedir
333

. 

                                                           
329

  TULUKCU, s. 181, Yazara göre bu durumda, sözleĢmeye aykırı bir davranıĢ bulunmamakla 

birlikte, iĢçinin davranıĢları sebebiyle sözleĢme ile borçlandığı edimi yerine getirmesinde 

yetersizlik, uygunsuzluk ve iĢveren açısından güvensizlik, dolayısıyla iĢin yürütümünde 

olumsuzluk söz konusudur; KAR, s. 185. 

330
  SÜZEK, s. 576; TULUKCU, s. 182; ODAMAN, ĠĢçinin DavranıĢları, s. 24, 25. 

331
  KESER, s. 211; Y. 9. HD., 01.06.2009, 2008/36397, 2009/15176; Y. 9. HD., 29.06.2009, 

3776/18292; Y. 9. HD., 29.06.2009, 2008/36431, 2009/18306; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 12.04.2018. 

332
  DOĞAN YENĠSEY, Kübra (2008), ġüphe Feshi (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.11, s. 65, 66; 

SÜZEK, s. 574; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 107 vd. 

333
  Y. 9. HD., 21.02.2018, 1956/3769; Y. 9. HD., 21.02.2018, 1819/3768; Y. 22. HD., 24.01.2017, 

482/818; Y. 7. HD., 19.10.2016, 10960/16870; Ġzmir BAM. 9. HD., 08.02.2017, 185/104, “Dosya 

kapsamından davacının iĢ akdinin asıl iĢverence 15.07.2016 tarihli darbe giriĢimi sonrasında 

yapılan değerlendirme sonucunda feshedildiği, bu haliyle asıl iĢverenin hizmetlerinin Milli 

Güvenliği de ilgilendirmesi nedeniyle feshin Ģüphe feshi kapsamında değerlendirilmesi 

gerekmektedir.”; Adana BAM. 7. HD., 31.05.2018, 1277/879, “ġüphe feshi ise kanunda 

tanımlanmamıĢ olup içtihatlarla hukuk sistemine girmiĢtir. Burada olayın oluĢu noktasındaki 

Ģüphe değil iĢverenin kendinde oluĢan Ģüphenin objektif gerekçeleri bulunması gerekir. Olayda 

Ģüphe feshini haklı çıkaracak delil bulunmadığı gibi Ģüphe feshi kavramı uygulamada haklı fesih 

sebebi değil, geçerli fesih sebebi olarak görülür.”; Ankara BAM. 7. HD., 31.01.2017, 139/176; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.09.2018. 
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2.3.2.2. ĠĢçinin DavranıĢlarından Dolayı Uyarılması 

ĠĢ Kanunu‟nun 19‟uncu maddesinin 2‟nci fıkrasında, hakkındaki iddialara karĢı 

savunması alınmadan bir iĢçinin iĢ sözleĢmesinin, o iĢçinin davranıĢı veya verimi ile 

ilgili sebeplerden ötürü feshedilemeyeceği belirtilmiĢtir. Ancak iĢçinin 

davranıĢlarından dolayı uyarılması veya ihtar edilmesi, makul bir süre verilerek 

davranıĢını değiĢtirmesinin beklenmesi gibi herhangi bir düzenleme ĠĢ Kanunu‟nda 

yer almamaktadır. Buna rağmen gerek doktrinde gerekse Yargıtay kararlarında 

“dürüstlük kuralı” ve “feshin son çare olması” ilkeleri gereğince iĢçinin uyarılması, 

davranıĢını düzeltmesi için iĢçiye makul bir süre verilmesi, iĢçinin davranıĢlarında 

herhangi bir değiĢiklik olmazsa iĢ sözleĢmesinin feshedilmesinin daha uygun olacağı 

görüĢü hâkimdir
334

. 

ĠĢçinin uyarıya rağmen davranıĢını değiĢtirmesinin mümkün olmadığı hallerde 

uyarıda veya ihtarda bulunulmasına gerek yoktur
335

. Uyarı, herhangi bir Ģekil Ģartına 

tabi değildir. Yazılı veya sözlü yapılabilir. Ancak ispat kolaylığı bakımından yazılı 

uyarı yapılmasında fayda vardır
336

. 

2.3.2.3. Geçerli Sebep Sayılabilecek DavranıĢlar 

ĠĢçinin feshe iliĢkin geçerli sebep teĢkil edecek davranıĢlarını tek tek saymak 

mümkün değildir. ĠĢK. m.18‟de de böyle bir sayım yapılmamıĢtır. Madde 

gerekçesinde ise geçerli fesih sebebi teĢkil edecek davranıĢlara örnekler verilmiĢtir. 

                                                           
334

  CENTEL, s. 101; AKYĠĞĠT, s. 272; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 518, 519; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 286; KAR, s. 194, 195; Y. 22. HD., 

10.09.2017, 38148/17402; Y. 7. HD., 15.11.2016, 15011/19486; Y. 9. HD., 14.02.2018, 

2017/19782, 2018/2782; Bursa BAM. 3. HD., 07.06.2018, 1677/1628, “ĠĢçinin yıl aralıklı olacak 

Ģekilde belli sebepler ile uyarılması ve en son toplu bir bildirim ile 2015 ve 2016 yılına yönelik, 

usule uygun Ģekilde sık rapor alması sebebi ile uyarılmadan, kendisine fırsat verilmeden toplu 

halde bir sefer ikaz edilerek ve akabinde aynı gün iĢ akdinin feshedilmesine yönelik iĢverence 

sergilenen hareket açıkça feshin son çare olma ilkesine aykırı olmakla, davalı Ģirketin iĢletmesel 

kararı uygulamasında tutarsız davrandığı, feshin son çare olma ilkesine uygun davranmadığı 

anlaĢıldığından davalı tarafın bu yönü kapsayan istinaf baĢvurusuna itibar edilmemiĢtir.”; Antalya 

BAM. 10. HD., 11.01.2017, 2016/127, 2017/37, “ĠĢ sözleĢmesinin feshinden önce iĢçiye 

performans düĢüklüğü nedeniyle uyarı verilmiĢ olması ve performans düĢüklüğünün giderilmesi 

için iĢçinin eğitime tabi tutulması gerekir.”; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

01.09.2018. 

335
  Y. 22. HD., 06.02.2018, 2017/45262, 2018/1926, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 14.04.2018. 

336
  CENTEL, s. 101, 102; TULUKCU, s. 185. 
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Gerek bu örnekler gerekse Yargıtay kararları çerçevesinde iĢçinin geçerli sebep 

sayılacak davranıĢlarına kısaca değineceğiz. 

Ġşverene zarar vermek veya zararın tekrarı tedirginliğini yaratmak; ĠĢK. 

m.25/1-II-ı‟da belirtilen kadar ağır olmamakla birlikte iĢçinin iĢverene vermiĢ olduğu 

zararlarda, ĠĢK. m.18‟e göre iĢ sözleĢmesini geçerli sebeple feshetmek 

mümkündür
337

. 

Ġşyerinde olumsuzluklara yol açacak biçimde çalışma arkadaşlarından borç 

para istemek; halinde geçerli sebeple fesihten söz edebilmek için bu davranıĢın 

iĢyerinde olumsuzluklara yol açması, iĢçinin bu tutumu alıĢkanlık haline getirmesi, 

borçlarını ödememesi vs. gibi hallerin varlığı da gerekir
338

. 

Diğer işçileri işverene karşı kışkırtmak; iĢveren aleyhine eleĢtiri sınırlarını 

aĢacak nitelikte sözler sarf etmek, diğer iĢçileri iĢverene karĢı tahrik etmek gibi 

hallerde iĢveren, iĢ sözleĢmesini geçerli sebeple feshedebilecektir. Ancak iĢveren 

aleyhine söylenen sözler, ĠĢK. m.25/1-II-b‟de belirtilen nitelikteyse artık haklı 

sebeple derhal fesih hakkı gündeme gelecektir
339

. 

Uyarılara rağmen işi, eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine getirmek; ĠĢK. 

m.25/1-II-h‟de iĢçinin yapmakla yükümlü olduğu görevleri kendisine hatırlatıldığı 

halde yapmamakta ısrar etmesi haklı fesih nedeni sayılmıĢtır. Ancak burada iĢçinin 

iĢini eksik, kötü veya yetersiz bir Ģekilde yerine getirmesi söz konusudur. Buna örnek 

olarak; müĢterilere karĢı nezaketsiz davranıĢ, fazla çalıĢma yapılmasına iliĢkin 

önerinin geçerli bir sebep olmaksızın reddedilmesi, çalıĢma saatleri içerisinde iĢle 

ilgisi olmayan Ģeylerle ilgilenilmesi gibi davranıĢlar gösterilebilir
340

. 

                                                           
337

  Y. 9. HD., 20.04.2008, 2007/35822, 2008/10336, “Ambalajı yapılan ve hijyen olması gereken 

gıda ürününde bulunan kılın, davacıya ait olduğunun saptanamaması feshi haksız kılsa da 

davacının dolabında ve cebinde kıl bulunması, hijyen kuralları dikkate alındığında, iĢyerinde 

olumsuzluklara yol açan bir davranıĢtır. Davacının bu davranıĢı iĢyerinde olumsuzluklara yol 

açmıĢtır. ĠĢ sözleĢmesinin feshi geçerli nedene dayanmaktadır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

15.04.2018. 

338
  TULUKCU, s. 189. 

339
  TULUKCU, s. 189. 

340
  Y. 9. HD., 13.01.2016, 2015/25023, 2016/589; Y. 9. HD., 19.09.2015, 18609/26067; Y. 9. HD., 

17.09.2015, 19926/26048; Kararlar için bkz., ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 408 vd. 
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Ġşyerinde iş akışını ve iş ortamını olumsuz etkileyecek bir biçimde diğer 

kişilerle ilişkilere girmek; ĠĢçinin özel hayatındaki davranıĢları normalde fesih için 

geçerli sebep teĢkil etmez. Ancak bu tür davranıĢların iĢyerinde olumsuzluklara yol 

açması halinde, geçerli sebeple fesih mümkün olacaktır. Örneğin, iĢçinin iĢyerindeki 

bir baĢka iĢçi ile duygusal iliĢki yaĢaması, bu nedenle diğer iĢçinin eksiklerini 

görmezden gelmesi, hatalarına göz yumması gibi hallerde iĢ sözleĢmesinin geçerli 

sebeple feshi mümkündür
341

. 

Ġşin normal yürüyüşünü olumsuz etkileyecek biçimde uzun telefon görüşmeleri 

yapmak; bu Ģekilde iĢini aksatmak ve iĢyerinde olumsuzluklara sebebiyet vermek 

gibi hallerde iĢ sözleĢmesi geçerli sebeple feshedilebilir. Ancak ara sıra yapılan ve iĢ 

akıĢını olumsuz yönde etkilemeyen telefon görüĢmeleri geçerli sebep teĢkil etmez
342

. 

Sık sık işe geç kalmak ve işini aksatarak işyerinde dolaşmak; çalıĢma saatlerine 

riayet etmemek, ĠĢK. m.25/1-II-g‟de öngörülen limitleri aĢmamakla birlikte birden 

fazla kez iĢyerine geç gelmek gibi hallerde de geçerli sebeple fesih söz konusu 

olacaktır. ĠĢçinin aynı zamanda iĢten erken ayrılmayı alıĢkanlık haline getirmesi de 

fesih için geçerli sebep kabul edilecektir
343

. 

Ġşçinin geçimsizliği; amirleriyle veya iĢ arkadaĢlarıyla ciddi geçimsizlik 

göstermesi, sıkça ve gereksiz yere tartıĢmaya girmesi, disiplinsiz davranıĢlarda 

bulunması gibi haller iĢyerinde olumsuzluklara sebebiyet verirse iĢ sözleĢmesi 

geçerli sebeple feshedilebilir
344

. 

Ġşçinin kısa süre gözaltına alınması veya tutuklanması; ĠĢK. m.25/1-IV‟de 

belirtilen süreleri aĢmamak Ģartıyla iĢçinin kısa süre gözaltına alınması veya 

tutuklanması ve bu hususun iĢyerinde olumsuzluklara yol açması halinde iĢ 

sözleĢmesi geçerli sebeple feshedilebilir.  

                                                           
341

  Ayrıntılı bilgi için bkz., ERGĠN, Hediye (2016), ĠĢyerinde Gönül ĠliĢkisinin ĠĢ SözleĢmesinin 

Feshine Etkisi, Sicil, S.35, s. 67 vd.; TULUKCU, s. 191. 

342
  TULUKCU, s. 192. 

343
  TULUKCU, s. 192. 

344
  Y. 9. HD., 03.12.2015, 2014/21856, 2015/34444; Y. 7. HD., 25.03.2015, 2570/5501; Y. 7. HD., 

18.03.2015, 2014/21298, 2015/4936; Y. 7. HD., 27.02.2015, 2014/18150, 2015/2758; Kararlar 

için bkz., ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 433 vd. 
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ĠĢçiden kaynaklanan ve yukarıda sayılan sebeplerin dıĢında kalan davranıĢlar 

da iĢyerinde olumsuzluklara yol açması halinde, fesih için geçerli sebep teĢkil 

edecektir. Nitekim ne ĠĢK. m.18‟de ne de madde gerekçesinde sayılan sebepler 

tahdidi değildir. Bu sebepleri çoğaltmak mümkündür. Örneğin, iĢverence verilen 

talimatları savsaklamak, iĢyerindeki kılık ve kıyafet düzenine uymamak, iĢyerinde 

sigara içme yasağına uymamak, iĢ için öngörülen eğitimlere katılmamak, diğer 

iĢçilere ĠĢK. m.25/1-II-c‟de belirtilen cinsel taciz boyutuna varmamakla birlikte 

uygunsuz davranıĢlarda bulunmak gibi sebepler geçerli fesih sebebi sayılır
345

. 

2.4. ĠĢletmenin, ĠĢyerinin veya ĠĢin Gereklerinden Kaynaklanan Sebepler 

2.4.1. ĠĢletme, ĠĢyeri ve ĠĢin Gerekleri Kavramı 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin 1‟inci fıkrasında, iĢçinin iĢ sözleĢmesini 

fesheden iĢverenin “işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan 

geçerli bir sebebe dayanmak” zorunda olduğu açıkça belirtilmiĢtir. Bu sebepler, 

iĢçiden kaynaklanmayan, ekonomik güçlük veya yeniden yapılanma ya da teknolojik 

geliĢmeler gibi iĢçi dıĢındaki sebeplerdir. 

ĠĢ Kanunu‟nun gerekçesinde iĢletme, iĢyeri veya iĢin gereklerinden 

kaynaklanan sebeplere örnekler verilmiĢtir. Yine gerekçede bu sebepler, “işyeri 

dışından kaynaklanan sebepler” ve “işyeri içinden kaynaklanan sebepler” olmak 

üzere ikiye ayrılmıĢtır. Gerekçede iĢyeri dıĢından kaynaklanan sebeplere; sürüm ve 

satıĢ olanaklarının azalması, talep ve sipariĢ azalması, enerji sıkıntısı, ülkede yaĢanan 

ekonomik kriz, piyasada genel durgunluk, dıĢ pazar kaybı, ham madde sıkıntısı gibi 

sebepler örnek verilmiĢtir. Yeni çalıĢma yöntemlerinin uygulanması, iĢyerinin 

daraltılması, yeni teknolojinin uygulanması, iĢyerlerinin bazı bölümlerinin iptal 

edilmesi, bazı iĢ türlerinin kaldırılması gibi sebepler ise iĢyeri içi sebeplere örnek 

gösterilmiĢtir
346

. 

2.4.2. Ekonomik, Yapısal, Teknolojik Sebeplerin Feshi Zorunlu Kılması 

ĠĢletmesel karar kavramı ĠĢ Kanunu‟nda tanımlanmamıĢtır. ĠĢveren tarafından 

alınan, iĢletme ve iĢyeri ile ilgili, iĢin düzenlenmesi konusundaki her türlü karar 

                                                           
345

  Ayrıntılı bilgi için bkz.; SÜZEK, s. 578 vd.; TULUKCU, s. 186 vd. 

346
  Ayrıntılı bilgi için bkz.; KESER, s. 393 vd.; KAR, s. 224 vd. 
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iĢletmesel karardır
347

. ĠĢverenin iĢletmeye iliĢkin karar alma özgürlüğü Anayasa‟nın 

48‟inci maddesinde dayanağını bulmaktadır. Bu kararın, hatalı ve iĢletmenin 

menfaatine aykırı olması durumunda dahi iĢverenin kararına yargı tarafından 

müdahale edilmesi mümkün değildir. Nitekim iĢveren, bunun rizikosunu 

üstlenmiĢtir
348

. 

ĠĢveren tarafından alınan iĢletmesel kararlar fesih sebebi yapıldığı takdirde ise 

yargı denetimi mümkün olacaktır. Bu durumda iĢveren tarafından alınan karar değil, 

bu kararı uygulamak için alınan tedbirin geçerli bir fesih nedeni olup olmadığı 

denetlenecektir. Bu husus Yargıtay‟ın birçok kararında da ifade edilmiĢtir
349

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin 

gereklerinden kaynaklanan fesih sebeplerinin içerisinde hangi kavramların yer aldığı 

belirtilmemiĢtir. Ancak toplu iĢçi çıkarmaya iliĢkin ĠĢK. m.29/1‟de “ekonomik, 

teknolojik, yapısal ve benzeri işletme, işyeri veya işin gereklerinden” bahsedilmiĢtir. 

Yine iĢyeri devrine iliĢkin ĠĢK. m.6/5‟te ise “ekonomik ve teknolojik sebepler yahut 

iş organizasyonu değişikliği” kavramlarına yer verilmiĢtir. Dolayısıyla iĢletme, iĢyeri 

veya iĢin gereklerinden kaynaklanan geçerli fesih sebeplerini; ekonomik güçlükler, 

yeniden yapılanma ve teknolojik değiĢimler gibi baĢlıklar altında 

sınıflandırabiliriz
350

. 

Feshin geçerli bir sebebe dayandığından söz edebilmek için ortaya çıkan 

iĢletme gereğinin iĢyerinde iĢgücü fazlalığına sebep olması ve feshin son çare (ultima 

ratio) olması gerekir. 

                                                           
347

  KAR, s. 230. 

348
  KAR, BektaĢ (2008), ĠĢletme, ĠĢyeri ve ĠĢin Gereklerinden Kaynaklanan Nedenlere Dayalı 

Fesihlerde Yargısal Denetim, ÇT., S.2, s. 108 vd. (ĠĢletme Gerekleri); BĠRBEN, Erhan (2006), 

ĠĢletme Gerekleri Nedeniyle ĠĢten Çıkarılacak ĠĢçilerin Belirlenmesinde ĠĢverenin Seçim 

Serbestisi ve Sınırları, DEÜHFD., C.8, S.2, s. 7, 8 (ĠĢletme Gerekleri); SÜZEK, s. 588, 589. 

349
  Y. 9. HD., 30.05.2018, 2017/26634, 2018/12155; Y. 9. HD., 21.05.2018, 2017/26729, 

2018/11164; Y. 22. HD., 26.04.2018, 3227/10013; Y. 22. HD., 26.04.2018, 3674/9852; Kararlar 

için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.09.2018. 

350
  SÜZEK, s. 587; KAR, ĠĢletme Gerekleri, s. 104 vd.; Y. 9. HD., 12.03.2018, 2017/25500, 

2018/4864; Y. 9. HD., 03.05.2010, 2009/20281, 2010/11870; Y. 9. HD., 01.03.2010, 2008/44373, 

2010/5253; Y. 9. HD., 16.11.2009, 5142/31970; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, 

ET.: 20.04.2018. 
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2.4.2.1. Ekonomik Güçlükler 

ĠĢyerinin ekonomik güçlükler yaĢaması fesih için geçerli bir sebeptir. Buna 

örnek olarak; iĢletme faaliyetlerinde önemli ve sürekli düĢüĢler, ciro ve sipariĢlerde 

süregelen azalma, müĢteri çevresinin azalması, ücret ödeme konusunda sıkıntıya 

düĢülmesi, iĢyerini de etkileyen ekonomik kriz vb. gösterilebilir. Bu sebeplerin 

ortaya çıkması, iĢyerindeki faaliyetin eskisi gibi sürdürülmesine engel teĢkil eder, 

üretimin düĢmesi veya iĢyerinin bir bölümünün kapatılması sonucunu doğurur ve bu 

sebeple iĢgücü fazlası ortaya çıkarsa fesih için geçerli sebepten söz edilebilir
351

. 

Geçerli bir sebepten bahsedilebilmesi için iĢverence ileri sürülen ekonomik 

güçlüğün gerçek olması gerekir. Her somut olayda ekonomik güçlüğün mevcut olup 

olmadığı mahkeme tarafından araĢtırılacaktır. Yine geçerli bir fesihten söz edebilmek 

için yalnızca fesih sebebinin varlığı değil, bunun feshi kaçınılmaz kıldığının da 

iĢveren tarafından ispat edilmesi gerekir. Geçici ekonomik güçlükler fesih için 

geçerli sebep oluĢturmaz
352

. 

Ülkede meydana gelen ekonomik krizin varlığı, iĢ sözleĢmesinin geçerli 

sebeple feshi için tek baĢına yeterli olmaz. Geçerli bir fesihten söz edebilmek için 

ekonomik krizin söz konusu iĢletmeyi doğrudan etkilemesi ve buna bağlı istihdam 

fazlasının oluĢması gerekmektedir
353

. 

ĠĢyerinin kapatılması halinde ise geçerli bir fesihten söz edilebilecektir. Ancak 

iĢverene ait birden fazla iĢyeri varsa, iĢçinin baĢka bir iĢyerinde değerlendirilme 

                                                           
351

  SÜZEK, s. 587; CENTEL, s. 106 vd.; KESER, s. 514 vd. 

352
  GÜZEL, Ali (2005), ĠĢletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi Olması ve Geçerli Nedenle 

Fesihte Son Çare (Ultima Ratio) Ġlkesinin Gözetilmesi (Karar Ġncelemesi), ÇT., S.1, s. 172 (Karar 

Ġncelemesi); SÜZEK, s. 587, 588; Y. 22. HD., 02.07.2015, 278/23164; Y. 22. HD., 04.05.2015, 

11898/15960; Y. 9. HD., 14.02.2011, 6396/2628; Y. 9. HD., 14.02.2011, 5030/2691; Y. 9. HD., 

10.12.2010, 2009/41815, 2010/37214; Y. 9. HD., 15.10.2010, 2009/31332, 2010/29175; Kararlar 

için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 22.04.2018. 

353
  Y. 22. HD., 30.03.2012, 2011/13279, 2012/6005; Y. 22. HD., 20.03.2012, 2011/9312, 2012/4973; 

Y. 9. HD., 08.06.2011, 2010/3350, 2011/17085; Y. 9. HD., 13.04.2011, 2009/41903, 2011/11148; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 22.04.2018. 



91 
 

  

olanağının bulunup bulunmadığı araĢtırılmalıdır. Aksi halde geçerli bir fesihten söz 

edilemez. Yargıtay içtihatları da bu doğrultudadır
354

.  

2.4.2.2. Yeniden Yapılanma (Reorganizasyon) 

Yeniden yapılanma (reorganizasyon), kelime anlamı itibariyle bir kurum, 

kuruluĢ veya iĢletmenin, personel ve çalıĢma düzeni bakımından yeni bir yapıya 

kavuĢması olarak tanımlanabilir
355

. ĠĢ Kanunu‟nun toplu iĢçi çıkarmaya iliĢkin 

29‟uncu maddesinin 1‟inci fıkrasında “ekonomik, teknolojik, yapısal ve benzeri 

işletme, işyeri veya işin gerekleri” kavramından söz edilmiĢtir. Yine ĠĢ Kanunu‟nun 

iĢyeri devrine iliĢkin 6‟ncı maddesinin 5‟inci fıkrasında, “ekonomik ve teknolojik 

sebeplerin yahut iş organizasyonu değişikliği” kavramına yer verilmiĢtir. 

Herhangi bir ekonomik güçlük olmasa bile iĢveren iĢletmesini daha verimli 

hale getirmek, rekabetteki gücünü arttırmak amacıyla iĢletmesini yeniden 

yapılandırmak isteyebilir. Yeniden yapılanma halinde mevcut bir ekonomik riskten 

ziyade, muhtemel riskler göz önünde bulundurularak geleceğe yönelik tedbirlerin 

alınması söz konusudur. Dolayısıyla yeniden yapılanma halinde de geçerli sebeple 

fesih durumu gündeme gelebilir
356

. 

Üretimin azaltılması, üretim konusunun veya yöntemlerinin değiĢtirilmesi, 

iĢyerindeki bazı bölümlerin birleĢtirilmesi veya kapatılması, verimli olmayan iĢletme 

faaliyetlerine son verilmesi, üretim çeĢitliliğinin azaltılarak belirli mal veya 

hizmetlerin üretimine yoğunlaĢmak gibi durumlar yeniden yapılanmaya örnek 

verilebilir
357

. Bu tedbirler neticesinde iĢyerinde bazı iĢçilerin çalıĢma olanağı 

kalmayabilir. ĠĢveren, ihtiyaç fazlası iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini geçerli sebeple 

feshedebilir. 

                                                           
354

  SUBAġI, s. 42 vd.; KESER, s. 504 vd.; Y. 9. HD., 05.02.2007, 30457/2229; Y. 9. HD., 

04.12.2006, 30160/31903; Y. 9. HD., 17.06.2004, 3313/15131; Kararlar için bkz., TULUKCU, s. 

227, dn. 343. 

355
  Tanım için bkz., TDK. (Türk Dil Kurumu), 

http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5ba75e2d7caa67.7469

731, ET.: 25.04.2018. 

356
  SÜZEK, s. 589. 

357
  SÜZEK, s. 589. 

http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5ba75e2d7caa67.7469731
http://tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5ba75e2d7caa67.7469731
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ĠĢyerinde yeniden yapılanma kararının alınması, iĢ sözleĢmelerinin sona 

erdirilmesi bakımından tek baĢına yeterli değildir. ĠĢ sözleĢmesinin geçerli sebeple 

feshi için bu karar uygulamaya konmuĢ olmalı, ayrıca ciddi ve gerçek olmalıdır
358

. 

Yargıtay, norm kadro fazlası iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin geçerli sebeple 

feshedilebileceğini; ancak norm kadro sayısının ve iĢyerine yeni iĢçi alınıp 

alınmadığının mahkemece araĢtırılması gerektiğini belirtmiĢtir
359

. 

ġirket birleĢmeleri yoluyla yeniden yapılanmaya gidilmesi halinde de 

iĢyerindeki bazı bölümlerin kapatılması gündeme gelebilir. Nitekim iki Ģirketin 

birleĢerek tek Ģirket haline gelmesi birtakım yapısal değiĢiklikleri zorunlu kılabilir
360

. 

Bu sebeple Ģirket birleĢmeleri neticesinde mevcut bölümün kapatılması, diğer 

Ģartların da varlığı halinde geçerli fesih sebebidir
361

. 

ĠĢ sözleĢmesinin feshi amacıyla kötüniyetli olarak yeniden yapılanmaya 

gidilmesi geçerli bir feshe dayanak oluĢturmaz. Bu durumda TMK. m.2 gereğince 

hakkın kötüye kullanımı söz konusudur
362

.  

ĠĢyerinin devri halinde, salt bu sebeple iĢ sözleĢmesinin feshi mümkün değildir. 

Bu husus ĠĢK. m.6/5‟te açıkça düzenlenmiĢtir. Ancak yine aynı fıkrada, devreden 

veya devralan iĢverenin, ekonomik ve teknolojik sebeplerin yahut iĢ organizasyonu 

değiĢikliğinin gerekli kıldığı fesih haklarının saklı olacağı hükme bağlanmıĢtır. 

                                                           
358

  SÜZEK, s. 589, 590. 

359
  Y. 22. HD., 10.10.2016, 20818/23073; Y. 22. HD., 10.10.2016, 20817/23072; Y. 22. HD., 

07.04.2015, 7935/12942; Y. 9. HD., 21.11.2006, 22624/30737; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 25.04.2018.  

360
  TULUKCU, s. 218, Yazara göre, Ģirket birleĢmeleri halinde, farklı Ģirketlere ait teknolojik 

yapının teke indirilmesi, verimlilik ve kârı artırma veya masrafları ve maliyeti azaltma, yardımcı 

nitelikteki iĢlerin teminini sağlayan Ģirketin bu faaliyetinin artık mal ve hizmet üreten Ģirket 

tarafından yerine getirilmesi veya bu tür iĢlerin alt iĢverene yaptırılması ve böylece bu iĢi yapan 

Ģirketin faaliyetine artık ihtiyaç duyulmaması gibi ihtimaller ortaya çıkabilir.  

361
  TULUKCU, N. Binnur (2010), ġirket BirleĢmelerinde ĠĢletme Gerekleriyle ĠĢ SözleĢmesinin 

Feshi (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.18, s. 129 vd. (Karar Ġncelemesi); Y. 9. HD., 01.10.2007, 

14197/28550; Y. 9. HD., 05.05.2008, 2007/31277, 2008/11300; Y. 9. HD., 28.09.2005, 

29563/31493; Y. 9. HD., 17.06.2008, 2007/39436, 2008/16359; Kararlar için bkz., KESER, s. 

480, dn. 1221. 

362
  SÜZEK, s. 590. 
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Dolayısıyla devir sebebiyle yeniden yapılanma sürecine giren iĢveren, diğer Ģartların 

da varlığı halinde iĢ sözleĢmesini geçerli sebeple feshedebilir
363

. 

Bir iĢin alt iĢverene devri halinde ise yalnızca bu sebeple sözleĢmenin feshi 

mümkün değildir. Alt iĢveren uygulaması bir iĢletmesel karardır. Dolayısıyla bu 

uygulama neticesinde iĢyerinde istihdam fazlası iĢçi ortaya çıkabilir. Bu durumda 

geçerli bir fesihten söz edebilmek için, öncelikle alt iĢveren iliĢkisinin ĠĢK. m.2/6‟da 

öngörülen koĢullara uygun Ģekilde kurulması ve muvazaanın bulunmaması 

gerekmektedir
364

. 

2.4.2.3. Teknolojik GeliĢmeler 

ĠĢyerinde uygulanan teknolojik geliĢmeler de fesih için geçerli sebep 

oluĢturabilir. Nitekim geçmiĢten gelen birikimin de etkisiyle günümüzde teknolojinin 

geliĢme hızı oldukça yüksektir. ĠĢyerleri, bu geliĢmelere uyum sağlamak amacıyla 

birtakım iĢletmesel kararlar alabilir. Örneğin, daha önce tamamı insan gücü ile 

yapılan paketleme iĢlemi, artık daha az insan gücü kullanılarak makinalara 

devredilebilir, yeni üretim araçları ile daha az sayıda iĢçiye ihtiyaç duyulabilir veya 

bilgisayar sistemleri sayesinde bazı iĢlerin ortadan kaldırılması söz konusu olabilir. 

Ayrıca teknolojik geliĢmeler neticesinde vasıflı iĢçilere duyulan ihtiyaç da artabilir. 

Böylelikle vasıfsız iĢçilerin yerini vasıflı iĢçiler alabilir. ĠĢte tüm bu sebepler fesih 

için geçerli bir dayanak oluĢturur
365

. 

2.4.3. ĠĢin Ortadan Kalkması veya Ġstihdam Fazlasının Ortaya Çıkması 

ĠĢ sözleĢmesinin iĢletme gerekleri sebebiyle feshedilmesinin bir diğer koĢulu 

ise ekonomik, yapısal veya teknolojik nedenler neticesinde iĢyerinde, iĢçinin iĢinin 

ortadan kalkması ve istihdam fazlasının doğmasıdır. Bu durumda iĢçinin çalıĢmayı 

sürdürme olanağı kalmamaktadır. 

                                                           
363

  KURT/KOÇ, s. 374; Y. 22. HD., 22.12.2011, 5329/8043; Y. 22. HD., 08.12.2011, 3789/6907; Y. 

22. HD., 08.12.2011, 3790/6908; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

27.04.2018. 

364
  KAR, s. 240 vd.; TULUKCU, s. 233, 234; KESER, s. 451 vd.; Y. 7. HD., 24.12.2015, 

31761/26696; Y. 22. HD., 14.10.2015, 24916/28739; Y. 9. HD., 11.03.2015, 3861/10184; 

Kararlar için bkz., ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 465 vd. 

365
  SÜZEK, s. 591; KURT/KOÇ, s. 372, 373; CENTEL, s. 106 vd.; AKTAY/ARICI/SENYEN 

KAPLAN, s. 177. 
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ĠĢletme zarar ediyor olsa dahi iĢveren aynı Ģekilde üretime devam ediyor ve 

iĢgücü ihtiyacı da azalmıyorsa, iĢletme gereğinden söz edilemez ve fesih geçersiz 

sayılır
366

. Nitekim iĢletmenin zarar etmesi, iĢ sözleĢmesinin feshi için tek baĢına 

geçerli bir sebep teĢkil etmez. Bunun için iĢçinin yaptığı iĢin ortadan kalkması ve bir 

istihdam fazlasının doğması, iĢçinin baĢka Ģekilde istihdam edilememesi gerekir. 

ĠĢveren, bazen ekonomik veya teknolojik geliĢmelerden ötürü iĢin niteliğinde 

değiĢikliğe gidebilir. Bu durumda iĢçi ihtiyacı aynı kalmıĢ olsa dahi o iĢin niteliğine 

uygun düĢmeyen bazı iĢçilerin çalıĢma olanağı kalmayabilir. Örneğin, ürünlerinin 

dağıtımını motosiklet ile yapan bir iĢyeri, almıĢ olduğu bir kararla bundan sonra 

otomobil ile dağıtım yapmak isteyebilir. Bu durumda iĢçiye duyulan ihtiyaç azalmasa 

da “A” sınıfı sürücü belgesi bulunan iĢçiler vasıfsız iĢçi konumuna düĢer ve bunların 

yerine “B” sınıfı sürücü belgesine sahip vasıflı iĢçi istihdam etme ihtiyacı doğabilir. 

Bu durumda geçerli bir fesihten söz edilebilir. Ancak böyle bir durum söz konusu 

değilse ve çıkarılan iĢçinin yerine yeni bir iĢçi iĢe alınırsa, iĢçinin iĢinin ortadan 

kalkmadığı ve iĢyerinde istihdam fazlasının bulunmadığı sonucuna varılır
367

. 

Yargıtay da bu tür durumlarda, yapılan feshin geçersiz olduğunu içtihat 

etmektedir
368

. 

3. GEÇERLĠ SEBEP OLARAK KABUL EDĠLMEYEN HALLER 

Geçerli sebep olarak kabul edilmeyen haller, ĠĢK. m.18/3‟te örnekseme 

suretiyle sayılmıĢtır. Bu sebepler, UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nin 5‟inci ve 

6‟ncı maddeleriyle de uyumlu düzenlenmiĢtir. Buna göre; sendika üyeliği veya 

çalıĢma saatleri dıĢında veya iĢverenin rızası ile çalıĢma saatleri içinde sendikal 

faaliyetlere katılmak; iĢyeri sendika temsilciliği yapmak; mevzuattan veya 

sözleĢmeden doğan haklarını takip veya yükümlülüklerini yerine getirmek için 

iĢveren aleyhine idari veya adli makamlara baĢvurmak veya bu hususta baĢlatılmıĢ 

sürece katılmak; ırk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yükümlülükleri, hamilelik, 
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  SÜZEK, s. 592. 

367
  SÜZEK, s. 592, 593. 

368
  Y. 9. HD., 28.05.2018, 4244/11786; Y. 22. HD., 26.04.2018, 3225/10032; Y. 22. HD., 

17.04.2018, 2630/8727; Y. 9. HD., 15.03.2010, 2009/16852, 2010/6666; Y. 9. HD., 14.07.2008, 

22104/19977; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.09.2018. 
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doğum, din, siyasi görüĢ ve benzeri nedenler; ĠĢK. m.74‟te öngörülen ve kadın 

iĢçilerin çalıĢtırılmasının yasak olduğu sürelerde iĢe gelmemek; hastalık veya kaza 

nedeniyle ĠĢK. m.25/1-I-b‟de öngörülen bekleme süresinde iĢe geçici devamsızlık 

gibi sebepler fesih için geçerli sebep teĢkil etmez. 

Maddede belirtilen sebepler sınırlı sayıda değildir. Uygulamada sık rastlanan 

haller hüküm altına alınarak iĢverenler tarafından baĢvurulan bazı fesih sebeplerinin 

önüne geçilmek istenmiĢtir
369

. Ayrıca geçerli sebebin varlığına iliĢkin ispat yükü 

iĢverende olsa da iĢçi, feshin maddede sayılan sebeplerden birine dayandığını iddia 

ettiği takdirde, bu iddiasını ispatla yükümlüdür (ĠĢK. m.20/2)
370

. 

4. Ġġ SÖZLEġMESĠNĠN FESHĠNDE USUL  

4.1. Fesihten Önce ĠĢçinin Uyarılması 

ĠĢ Kanunu‟nda iĢ sözleĢmesinin feshinden önce iĢçinin uyarılmasına iliĢkin 

herhangi bir hüküm bulunmamaktadır. Ancak gerek ĠĢ Hukuku öğretisinde gerekse 

UÇÖ.‟nün 166 sayılı Tavsiye Kararı‟nda iĢçinin yetersizliğinden veya 

davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde, iĢçinin önceden uyarılması gerektiği kabul 

edilmektedir
371

. Her ne kadar UÇÖ.‟nün tavsiye kararlarının taraflar açısından 

herhangi bir bağlayıcılığı bulunmasa da TMK. m.2 gereğince iĢveren de fesih 

hakkını dürüstlük kuralına uygun Ģekilde kullanmalı ve iĢçiye bu hususta son bir 

fırsat vermelidir. Uyarı, yazılı veya sözlü olabilir. Ancak UÇÖ.‟nün 166 sayılı 

Tavsiye Kararı‟nda da belirtildiği üzere, ispat kolaylığı sağlaması bakımından 

uyarının yazılı yapılmasında fayda vardır
372

. 

                                                           
369

  BAKIRCI, Kadriye (2006), ĠĢ Güvencesi Kapsamındaki ĠĢçilerin Doğrudan Tazminat Talep 

Hakları ve Kötüniyet veya Sendikal Tazminat ile Ayrımcılık Tazminatı ĠliĢkisi (Karar 

Ġncelemesi), Sicil, S.2, s. 116; SÜZEK, s. 598, 599; TULUKCU, s. 234. 

370
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 540 vd.; KAR, s. 171. 

371
  SÜZEK, s. 599; KAR, s. 129 vd.; TULUKCU, s. 170. 

372
  SÜZEK, s. 600. 
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Uyarı Ģartı, yalnızca değiĢme ihtimali bulunan durumlarda anlam kazanır. 

Nitekim uyarı neticesinde iĢçinin niteliklerinde herhangi bir değiĢim olması mümkün 

değilse uyarıda bulunulmasına da gerek yoktur
373

. 

4.2. Feshin Makul Bir Süre Ġçerisinde Yapılması 

Fesih hakkının kullanımına iliĢkin ĠĢ Kanunu‟nda açık bir düzenleme 

bulunmamaktadır. Doktrinde, makul süre içerisinde bu hakkın kullanılması gerektiği 

ileri sürülmektedir
374

. Ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan hallerden kaynaklanan 

haklı sebeple fesih hakkına iliĢkin ĠĢK. m.26‟da öngörülen hak düĢürücü süreler, 

geçerli sebeple yapılan fesihler için öngörülmemiĢtir. Yargıtay da geçerli sebeple 

fesih hakkının makul süre içerisinde kullanılması gerektiğini belirtmektedir
375

. 

4.3. Fesih Bildiriminin Yazılı ġekilde Yapılması 

ĠĢ Kanunu‟nun 19‟uncu maddesinin 1‟inci fıkrasında, fesih bildiriminin yazılı 

yapılması gerektiği açıkça düzenlenmiĢtir. Ayrıca yazılı bildirim Ģartının 

düzenlendiği ĠĢK. m.109‟da da iĢçinin imzadan imtina etmesi halinde durumun 

tutanakla tespit edileceği belirtilmiĢtir.  

Kanun‟da öngörülen “yazılılık” ispat değil, geçerlilik Ģartıdır. Dolayısıyla 

sözlü yapılan fesih bildirimleri, baĢkaca herhangi bir hususa bakılmaksızın geçersiz 

sayılacaktır. Ancak iĢ güvencesi kapsamında olmayan iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin 

feshinde yazılılık Ģartı aranmaz
376

. 

                                                           
373

  SÜZEK, s. 600, Yazara göre, ileri derecede yabancı dil bilgisi veya üst düzeyde teknik bilgi 

gerektiren iĢlerde, bu niteliklere ulaĢması kısa süreli bir eğitimle mümkün olmayacak iĢçilerin 

uyarılmasına gerek yoktur. 

374
  SÜZEK, s. 600; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 293, 294; KAR, s. 128, 

129; TULUKCU, s. 276; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 526.  

375
  Y. 9. HD., 21.03.2018, 2015/12180, 2018/5915; Y. 9. HD., 22.01.2018, 2016/35051, 2018/768; 

Y. 9. HD., 22.01.2018, 2016/34306, 2018/762; Y. 7. HD., 21.01.2016, 2015/32122, 2016/620; Y. 

22. HD., 19.02.2015, 3270/6143; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

02.05.2018. 

376
  SÜZEK, s. 601; TULUKCU, s. 269 vd.; MANAV, s. 326 vd.; KAR, s. 121 vd.; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 291; 

ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 527, 528; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 

182; Y. 9. HD., 08.02.2018, 2017/28048, 2018/2020, “Yazılı Ģekil, ayrıca açıklık, aleniyet ve 

ispat fonksiyonu haizdir. Yazılı Ģekil, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesi uyarınca 

yapılacak fesihler için geçerlilik Ģartı olarak aranmaktadır. Madde uyarınca, iĢveren fesih 

bildirimini yazılı yapmak zorunda olduğu gibi fesih sebeplerini de yazılı olarak göstermek 

zorundadır. Buna karĢılık, aynı Kanun‟un 25‟inci maddesinde öngörülen iĢverenin haklı nedenle 
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4.4. Fesih Sebebinin Açık ve Kesin Bir ġekilde Belirtilmesi 

ĠĢ Kanunu‟nun 19‟uncu maddesinin 1‟inci fıkrasında iĢverenin fesih bildirimi 

yaparken, fesih sebebini açık ve kesin bir Ģekilde belirtmesi gerektiği hüküm altına 

alınmıĢtır. Aksi halde fesih geçersiz sayılacaktır. Dolayısıyla iĢveren, fesih 

bildiriminde genel geçer, muğlak veya yalnızca “işçinin yetersizliği”, “işçinin 

davranışları” ya da “işletme gerekleri” gibi kalıp ifadeler kullanamayacaktır. 

Örneğin, iĢçinin hangi bakımdan yetersiz olduğu veya hangi davranıĢların feshe yol 

açtığı açık ve kesin bir biçimde ortaya konmalıdır
377

. 

ĠĢveren, fesih sırasında belirttiği sebeplerle bağlıdır. Bu sebepleri sonradan 

geniĢletip, değiĢtiremez
378

. Ayrıca iĢveren tarafından Ģarta bağlı fesih yapılamaz
379

. 

Fesih sebebinin açık ve kesin bir Ģekilde belirtilmesi geçerlilik Ģartıdır. Dolayısıyla 

bu Ģarta aykırı fesihler geçersiz fesih sayılacaktır
380

. 

4.5. Fesihten Önce ĠĢçinin Savunmasının Alınması 

ĠĢçinin savunmasının alınmasına iliĢkin Ģart ĠĢK. m.19/2‟de düzenlenmiĢtir. 

Bahsi geçen fıkraya göre; hakkındaki iddialara karĢı savunması alınmadan bir iĢçinin 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi, o iĢçinin davranıĢı veya verimi ile ilgili nedenlerle 

                                                                                                                                                                     
derhal feshinde yazılı Ģekil Ģartı aranmamaktadır. „Geçerli bir sebep‟ yazılı fesih bildirimi ile 

belirtme zorunluluğu, iĢ güvencesi kapsamı içindeki iĢçiler için zorunludur (Dairemizin 

23.06.2008 gün ve 2007/41025 Esas, 2008/17104 Karar sayılı ilâmı).”; Y. 9. HD., 15.01.2018, 

2016/33446, 2018/113; Y. 22. HD., 03.07.2017, 36034/15792; Ġzmir BAM. 9. HD., 16.04.2018, 

223/625; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.05.2018. 

377
  SÜZEK, s. 601; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 527, 528; KAR, s. 123 vd.; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 177. 

378
  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 176, 177; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 182; 

TULUKCU, s. 273. 

379
  TULUKCU, s. 273. 

380
  SÜZEK, s. 601, 602; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 527, 528; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 291, 292; AKTAY/ARICI/SENYEN 

KAPLAN, s. 182; Y. 9. HD., 28.03.2017, 2016/8342, 2017/5311, “4857 sayılı Kanun‟un 19. 

maddesinin birinci fıkrasına göre iĢveren fesih bildirimini yazılı yapmak ve fesih sebebini açık ve 

kesin bir Ģekilde belirtmek zorundadır. Fesih bildirimi yazılı yapılmamıĢsa veya fesih sebebi açık 

ve kesin bir Ģekilde belirtilmemiĢse aynı Kanun‟un 21. maddesi gereğince geçerli sebep 

gösterilmediği kabul edilir. Kısaca yazılı fesih bildirimi, fesih sebebini açık ve kesin olarak 

bildirme geçerlilik Ģartıdır.”; Y. 9. HD., 23.12.2015, 31844/36499, “ĠĢverenin fesih iradesi açık ve 

kesin olarak ortaya konmalıdır. Kullanılan ifade o kadar açık ve seçik olmalı ki, iĢçi açısından, iĢ 

sözleĢmesinin sona erdirildiği açıkça anlaĢılır olmalıdır. Fesih bildiriminde, sözleĢmeyi sona 

erdirme iradesi yanında ayrıca, sona erme zamanı da yeteri kadar açık ve yanlıĢ anlaĢılmaya 

sebebiyet vermeyecek Ģekilde ifade edilmiĢ olmalıdır.”; Y. 22. HD., 03.07.2017, 36032/15790; Y. 

7. HD., 25.04.2016, 1142/9104; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 02.05.2018. 
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feshedilemez. Madde metninden de anlaĢılacağı üzere savunmaya iliĢkin Ģart, 

yalnızca iĢçinin yetersizliği veya davranıĢları sebebiyle yapılacak fesihlerde söz 

konusudur. Dolayısıyla iĢletme gerekleriyle yapılacak fesihlerde iĢverenin savunma 

alma zorunluluğu bulunmamaktadır. Nitekim iĢçiden kaynaklanmayan sebeplerden 

ötürü iĢçinin savunmasının alınması da anlamsız olacaktır. Yine iĢverenin, ĠĢK. 

m.25/1-II‟deki nedenlerle derhal fesih hakkını kullandığı hallerde de iĢçinin 

savunmasının alınmasına gerek yoktur (ĠĢK. m.19/2). Bu hüküm, doktrinde haklı 

olarak eleĢtirilmektedir
381

. Yargıtay, ĠĢK. m.25/1-II dıĢında kalan haklı nedenlerle 

derhal fesih hakkının kullanıldığı hallerde ise iĢçinin savunmasının alınması 

gerektiğini belirtmektedir. Buna gerekçe olarak ise ĠĢK. m.19/2‟de, yalnızca ĠĢK. 

m.25/1-II‟ye atıf yapıldığını ileri sürmektedir
382

. Ancak Yargıtay, 19 Ekim 2018 

tarihinde vermiĢ olduğu içtihadı birleĢtirme kararında, ĠĢK. m.25/1-I-b‟ye göre sağlık 

nedeniyle derhal fesih hakkının kullanıldığı hallerde, iĢçinin savunmasının 

alınmasına gerek olmadığını kararlaĢtırmıĢtır
383

.  

ĠĢçinin savunmasının alınmasına iliĢkin Ģart, UÇÖ.‟nün 158 sayılı 

SözleĢmesi‟nin 7‟nci maddesinde de düzenlenmiĢtir. Gerek SözleĢme‟de gerekse 

ĠĢK. m.19/2‟de “işçinin verimi” ifadesine yer verilse de bu ibareyi “işçinin 

yetersizliği” olarak nitelendirmek daha uygun olacaktır
384

.  

Savunmanın ne Ģekilde alınacağına iliĢkin ĠĢ Kanunu‟nda açık bir düzenleme 

bulunmamaktadır. ĠĢveren, iĢçinin savunmasını yazılı veya sözlü olarak alabilir. 

                                                           
381

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 529, 530, Yazarlara göre bu hüküm, doktrinde haklı 

olarak eleĢtirilse de uygulama bakımından bu eleĢtirinin önemi bulunmamaktadır. Nitekim 

uygulamada birçok iĢveren, ĠĢK. m.25/1-II hükmü gereğince fesih hakkını kullanmadan önce 

iĢçinin savunmasını almaktadır; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 177; SÜZEK, s. 602, 

Yazara göre, bu hükmü isabetli bulmak mümkün değildir; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, 

s. 183; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 293.  

382
  Y. 9. HD., 24.05.2017, 2016/13617, 2017/8796; Y. 9. HD., 31.10.2016, 2015/35476, 2016/18795; 

Kararlar için bkz., www.kazanci.com, ET.: 02.07.2018. 

383
  Y. ĠBHGK., 19.10.2018, 2017/9, 2018/10, RG., 09.05.2019, 30769, “ĠĢçinin sağlık nedenleriyle 

bekleme süresini aĢan iĢe devamsızlığının bildirim süresine eklenecek altı haftayı aĢması, iĢveren 

tarafından iĢ sözleĢmesinin haklı nedenle derhal feshi için yeterlidir. Dolayısıyla 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nun 25‟inci maddesinin birinci fıkrasının (b) bendi gereğince almıĢ olduğu sağlık 

raporları nedeniyle derhal fesihlerde, iĢçiden savunma alınması gerekmemektedir.”, 

www.resmigazete.gov.tr, ET.: 09.05.2019. 

384
  SÜZEK, s. 602; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 529; AKTAY/ARICI/SENYEN 

KAPLAN, s. 182, 183. 
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Ancak savunmanın alındığına iliĢkin ispat yükümlülüğü iĢverenin üzerinde 

olduğundan, yazılı olarak alması iĢveren bakımından ispat kolaylığı sağlayacaktır
385

. 

Geçerli bir savunmadan bahsedebilmek için savunmanın fesih bildiriminden 

önce alınmıĢ olması gerekir. Savunmaya iliĢkin Ģart, geçerlilik Ģartı olduğundan 

iĢçinin savunması alınmadan yapılan fesihler geçersiz fesih sayılacaktır
386

. 

5. FESĠH BĠLDĠRĠMĠNE ĠTĠRAZ VE USULÜ 

5.1. Genel Olarak 

ĠĢ güvencesinin en önemli amacı sözleĢmenin zayıf tarafını temsil eden iĢçileri, 

iĢverenin keyfi davranıĢlarına karĢı korumaktır. Gerçek anlamda bir iĢ 

güvencesinden söz edebilmek için iĢverence yapılan feshin geçersizliğinin tespiti 

gerekir. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nin 8‟inci 

maddesinde bu husus düzenlenmiĢtir. Bahsi geçen maddeye göre; hizmet iliĢkisine 

haksız olarak son verildiği kanısında olan bir iĢçinin mahkeme, iĢ mahkemesi, 

hakemlik kurulu veya hakem gibi tarafsız bir merci nezdinde itirazda bulunma hakkı 

vardır. Son verme iĢlemine yetkili merci tarafından izin verilmesi halinde, bu 

maddenin 1‟inci bendi, ulusal mevzuat veya uygulamaya göre değiĢik Ģekillerde 

uygulanabilir. Bir iĢçi hizmet iliĢkisine son verme iĢlemine karĢı makul bir süre 

içinde itirazda bulunmamıĢsa bu hakkını kullanmaktan vazgeçmiĢ sayılır. 

ĠĢ Kanunu‟nun 20‟nci maddesinin 1‟inci fıkrasında feshin geçersizliğinin 

tespitine iliĢkin, iĢçinin uyuĢmazlığı özel hakeme veya mahkemeye götürme hakkı 

                                                           
385

  SÜZEK, s. 603; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 177, 178; TULUKCU, s. 276. 

386
  SÜZEK, s. 603; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 292, 293; KAR, s. 136; 

TULUKCU, s. 275, 276; Y. 9. HD., 03.05.2018, 2017/24792, 2018/9808, “ĠĢçinin savunması, 

sözleĢmenin feshinden önce alınmalıdır. ĠĢçi fesihten önce savunma vermeye davet edilmeli, 

davet yazısında davranıĢı nedeniyle iĢten çıkarma sebebi açık ve kesin bir Ģekilde belirtilmeli, 

makul bir süre önceden belirtilen yer, gün ve saatte hazır bulunması, bulunmadığı takdirde yazılı 

bir savunma verebileceğinin; bildirilen yerde belirtilen gün ve saatte hazır bulunmadığı ve de 

buna rağmen yazılı bir savunma vermediği takdirde savunma vermekten vazgeçmiĢ sayılacağının 

kendisine hatırlatılması Ģarttır. Fesih bildirimiyle birlikte veya fesihten sonra savunma istenmesi 

feshi geçersiz kılar. Keza, ihbar önel süreleri içinde savunma alınması da feshin geçersiz olması 

sonucunu doğurur (Dairemizin 15.09.2008 gün ve 2008/1868 Esas, 2008/23538 Karar sayılı 

ilâmı).”; Y. 9. HD., 05.04.2018, 2017/24530, 2018/7670; Y. 9. HD., 07.02.2018, 2017/26590, 

2018/1797; Y. 22. HD., 22.10.2015, 27667/29615; Y. 7. HD., 08.12.2016, 28126/20791; Samsun 

BAM. 7. HD., 29.05.2018, 2175/2320; Ġstanbul BAM. 27. HD., 24.05.2018, 1411/809; Bursa 

BAM. 3. HD., 24.05.2018, 1473/1500; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

02.07.2018.  
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düzenlenmiĢtir. Dolayısıyla feshin geçersiz olduğu kanısında olan iĢçi, ĠĢK. m.20 

hükümleri gereğince özel hakem veya mahkemeye baĢvurabilecektir. Ancak 7036 

sayılı ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun
387

 yürürlüğe girmesiyle birlikte, iĢe iade 

davalarında arabulucuya baĢvuru zorunluluğu getirilmiĢtir. Arabulucuya baĢvuru 

zorunluluğu dava Ģartı olarak düzenlenmiĢtir (ĠMK. m.3/1). ĠĢçinin arabulucuya 

baĢvurmaksızın doğrudan iĢ mahkemesinde dava açması halinde, dava usulden 

reddedilecektir (ĠĢK. m.20/1). Bu sebeple tez çalıĢmamızın bu bölümünde iĢe iade 

davalarına değinmeden önce arabuluculuk hükümlerini kısaca inceleyeceğiz. 

5.2. Dava ġartı Olarak Arabuluculuk 

Arabuluculuk kavramı, 6325 sayılı Hukuk UyuĢmazlıklarında Arabuluculuk 

Kanunu‟nun
388

 2‟nci maddesinin 1‟inci fıkrasının b bendinde tanımlanmıĢtır. Buna 

göre arabuluculuk; sistematik teknikler uygulayarak, görüĢmek ve müzakerelerde 

bulunmak amacıyla tarafları bir araya getiren, onların birbirlerini anlamalarını ve bu 

suretle çözümlerini kendilerinin üretmesini sağlamak için aralarında iletiĢim 

sürecinin kurulmasını gerçekleĢtiren, tarafların çözüm üretemediklerinin ortaya 

çıkması halinde çözüm önerisi de getirebilen, uzmanlık eğitimi almıĢ olan tarafsız ve 

bağımsız bir üçüncü kiĢinin katılımıyla ve ihtiyari olarak yürütülen uyuĢmazlık 

çözüm yöntemi anlamına gelmektedir. Tanımdan da anlaĢılacağı üzere arabuluculuk, 

tarafsız ve bağımsız bir arabulucu vasıtasıyla tarafların uyuĢmazlık konusu üzerinde 

uzlaĢmalarını sağlamayı hedefleyen bir alternatif uyuĢmazlık çözüm yöntemidir
389

. 

ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun yürürlüğünden önce, herhangi bir uyuĢmazlık 

bakımından dava Ģartı olarak arabulucuya baĢvurma gibi bir zorunluluk 

öngörülmemiĢti. Arabuluculuk, HUAK. m.3‟te de belirtildiği gibi iradi bir süreçti ve 

taraflar, arabulucuya baĢvurmak, süreci devam ettirmek, sonuçlandırmak veya bu 
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  RG., 25.10.2017, 30221. 

388
  RG., 22.06.2012, 28331. 

389
  TANRIVER, Süha (2006), Hukuk UyuĢmazlıkları Bağlamında Alternatif UyuĢmazlık Çözüm 

Yolları ve Özellikle Arabuluculuk, TBBD., S.64, s. 165; MANAV, Eda (2015), ĠĢ 

Mahkemelerinin ĠĢleyiĢi ve Bireysel ĠĢ UyuĢmazlıklarının Alternatif Çözüm Yöntemleri, ÇT., S.4, 

s. 205 (Alternatif Çözüm Yöntemleri); KURT, Resul (2018), ĠĢ Yargısında Arabuluculuk, 

TBBD., S.135, s. 407, 408; EKMEKÇĠ, Ömer/ ÖZEKES, Muhammet/ ATALI, Murat (2018), 

Hukuk UyuĢmazlıklarında Ġhtiyari ve Zorunlu Arabuluculuk (B.1), Ġstanbul, On Ġki Levha 

Yayıncılık, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ii-uyusmazlik-cozum-yontemi-olarak-

arabuluculuk-arabuluculugun-anayasa-karsisindaki-durumu-ve-temel/1, ET.: 19.10.2018. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ii-uyusmazlik-cozum-yontemi-olarak-arabuluculuk-arabuluculugun-anayasa-karsisindaki-durumu-ve-temel/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ii-uyusmazlik-cozum-yontemi-olarak-arabuluculuk-arabuluculugun-anayasa-karsisindaki-durumu-ve-temel/1
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süreçten vazgeçmek konusunda serbestti. ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun yürürlüğe 

girmesiyle birlikte iĢçi ve iĢveren arasındaki alacak, tazminat ve iĢe iade talebiyle 

açılan davalarda arabulucuya baĢvuru, dava Ģartı olarak düzenlenmiĢ ve zorunlu 

arabuluculuk sistemi hukukumuza bu Ģekilde girmiĢtir
390

. 

ĠĢçi ve iĢveren arasındaki uyuĢmazlıkların niteliği gereği kısa sürede çözüme 

kavuĢturulması gerekmektedir. Bu durum, özellikle de iĢe iade davaları yönünden 

önem arz etmektedir. ĠĢe iade davalarında esas amaç, feshin geçersizliğini tespit 

etmek suretiyle iĢçinin iĢine bir an önce dönmesini sağlamaktır. Mahkemelerin iĢ 

yükü ve yargılama sürelerinin uzunluğu dikkate alındığında, iĢe iade davalarının kısa 

sürede sonuçlandırılması çoğu zaman mümkün olmamaktadır. ĠĢte bu sebeple 

arabuluculuk faaliyeti, uyuĢmazlığın kısa sürede çözüme kavuĢturulması noktasında 

büyük öneme sahiptir
391

. 

Alternatif bir uyuĢmazlık çözüm yöntemi olan arabuluculuğun, zorunlu hale 

getirilmesinin Anayasa‟ya aykırı olup olmadığı tartıĢılabilir. Gerçekten de alternatif 

uyuĢmazlık çözüm yöntemlerinde taraf iradeleri esas alınmaktadır. Bu husus, 

HUAK. m.3/1‟de de belirtilmiĢtir. Buna göre, arabulucuya baĢvurmak konusunda 

taraflar serbesttir. Hiç kimse arabulucuya baĢvurmaya zorlanamaz. Ancak ĠMK. 

m.3/1‟de ise kanuna, bireysel veya toplu iĢ sözleĢmesine dayanan iĢçi veya iĢveren 

alacağı ve tazminatı ile iĢe iade talebiyle açılan davalarda arabulucuya baĢvurulmuĢ 

olması dava Ģartı olarak düzenlenmiĢtir. Yine ĠĢK. m.20/1‟de de iĢe iade davası 

açılmadan önce arabulucuya baĢvurma zorunluluğu düzenlenmiĢtir. Görüldüğü 

üzere, her iki kanun da arabulucuya baĢvuru konusunda birbirlerine aykırı hükümler 

içermektedir. Ancak iĢ uyuĢmazlıklarında ĠĢ Mahkemeleri Kanunu ve ĠĢ Kanunu 

                                                           
390

  BĠLGĠLĠ, Abbas (2018), ĠĢ Hukukunda Zorunlu Arabuluculuğa EleĢtirel Bir BakıĢ, EBGMD., 

S.10, s. 67 vd. (EleĢtirel BakıĢ), Yazara göre, 7036 sayılı Kanun ile getirilen sistem zorunlu 

arabuluculuk sistemidir ve “zorunlu arabuluculuk” kavramı yerine “dava şartı olarak 

arabuluculuk” kavramının kullanılması aĢırı bir gayretkeĢliktir; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ucuncu-bolum-978-605-7542-17-5/1, ET.: 

19.10.2018, Yazarlara göre, 7036 sayılı ĠĢ Mahkemeleri Kanunu henüz Tasarı Taslağı Ģeklinde 

kamuoyu ile paylaĢılırken maddenin kenar baĢlığı “zorunlu arabuluculuk” olarak öngörülmüĢtü. 

Daha sonra yalnızca madde kenar baĢlığı değiĢtirilerek “dava şartı olarak arabuluculuk” 

ifadesine yer verilmiĢse de maddenin içeriği ve düzenlemenin amacında herhangi bir değiĢiklik 

olmamıĢtır; KURT, s. 405. 

391
  ODAMAN, Serkan/ KARAÇÖP, Eda (2016), ĠĢ Mahkemeleri Kanunu Tasarı Taslağında 

Öngörülen Zorunlu Arabuluculuk Müessesesi, Sicil, S.35, s. 58. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ucuncu-bolum-978-605-7542-17-5/1
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hükümleri, özel kanun niteliği taĢıdığından, HUAK. m.3/1 uygulanmaz
392

. ĠĢte bu 

noktada zorunlu arabuluculuk sisteminin Anayasa‟nın hak arama hürriyetini 

düzenleyen 36‟ncı maddesi ve Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi‟nin adil yargılanma 

hakkını düzenleyen 6‟ncı maddesine aykırı olup olmadığı gündeme gelecektir.  

Kanaatimizce zorunlu arabuluculuk sistemi, her ne kadar dava Ģartı olarak 

öngörülmüĢ olsa da hak arama hürriyeti ve adil yargılanma hakkına engel olacak 

nitelikte değildir. Nitekim arabulucuya baĢvurunun herhangi bir harca veya ücrete 

tabi tutulmaması, arabuluculuk sürecinin üç haftalık süre içerisinde sonuçlandırılması 

gerektiği (ĠMK. m.3/10), tarafların anlaĢamamaları halinde arabuluculuk ücretinin iki 

saate kadar olan kısmının Adalet Bakanlığı bütçesinden karĢılanması (ĠMK. m.3/14) 

ve arabuluculuk sürecinde zamanaĢımı ve hak düĢürücü sürelerin iĢlememesi (ĠMK. 

m.3/17) gibi hususlar göz önünde bulundurulduğunda, zorunlu arabuluculuğun hak 

arama hürriyeti veya adil yargılanma hakkını engellemesi söz konusu değildir. 

Üstelik tarafların süreci devam ettirme zorunlulukları da bulunmamaktadır
393

. 

Anayasa Mahkemesi de 7063 sayılı Kanun‟la öngörülen zorunlu arabuluculuk 

sisteminin Anayasa‟ya aykırı olmadığına kanaat getirmiĢtir
394

.  

ĠĢe iade davalarında zorunlu arabuluculuk, ĠMK. m.3/1‟de dava Ģartı olarak 

öngörülmüĢtür. Bahsi geçen maddeye göre; kanuna, bireysel veya toplu iĢ 

sözleĢmesine dayanan iĢçi veya iĢveren alacağı ve tazminatı ile iĢe iade talebiyle 

açılan davalarda, arabulucuya baĢvurulmuĢ olması dava Ģartıdır. Düzenlemeye göre, 

arabulucuya baĢvuru zorunluluğu için kanuna veya bireysel yahut toplu iĢ 

                                                           
392

  ODAMAN/KARAÇÖP, s. 63; KAR, s. 363. 

393
  ODAMAN, Serkan/ KARAÇÖP, Eda (2018), ĠĢ Hukukunda Zorunlu Arabuluculuk 

Müessesesinin Bugünü ve Geleceğine ĠliĢkin Genel Bir Değerlendirme, Sicil, S.39, s. 59, 60 

(Arabuluculuğun Bugünü ve Geleceği); TANRIVER, s. 153 vd.; MANAV, Alternatif Çözüm 

Yöntemleri, s. 207; TULUKCU, s. 280; KURT, s. 428; Aksi görüĢ için bkz.; GÜZEL, Ali 

(2016), ĠĢ Mahkemeleri Kanunu Tasarısı Taslağı Hakkında Bazı Aykırı DüĢünceler, ÇT., S.4, s. 

1135 (Aykırı DüĢünceler), Yazara göre, zorunlu arabuluculuğu düzenleyen hükümler 

arabuluculuk yönteminin ruhuna ve arabuluculuğun ihtiyari bir süreç olması ve taraf iradelerine 

dayanması ilkeleri gereğince Anayasa‟ya da aykırıdır; BĠLGĠLĠ, EleĢtirel BakıĢ, s. 69, 70, 

Yazara göre, zorunlu arabuluculuk müessesesi ile eĢit olmayan iki tarafın arabuluculuk 

masasındaki pazarlıkta adil olmayan sonuçlara ulaĢması muhtemeldir ve bu sebeple zorunlu 

arabuluculuk sistemi hak arama özgürlüğüne kısıtlama getirdiğinden Anayasa‟ya ve uluslararası 

normlara aykırıdır; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-

kitaplar/ucuncu-bolum-978-605-7542-17-5/1, ET.: 19.10.2018. 

394
  AYM., 11.07.2018, 2017/178, 2018/82, RG., 11.12.2018, 30622, www.resmigazete.gov.tr, ET.: 

11.12.2018. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ucuncu-bolum-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ucuncu-bolum-978-605-7542-17-5/1
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sözleĢmesine dayanan alacak veya tazminat taleplerinin iĢ iliĢkisinden 

kaynaklanması gerekmektedir. Dolayısıyla iĢçi tarafından talep edilecek kıdem 

tazminatı, ihbar tazminatı, kötüniyet tazminatı, ayrımcılık tazminatı, sendikal 

tazminat, ücret, fazla mesai ücreti, yıllık izin ücreti, hafta tatili ücreti, ulusal bayram 

ve genel tatil ücreti ile iĢveren tarafından talep edilecek ihbar tazminatı, cezai Ģart, 

avansın iadesi, eğitim giderleri gibi alacak ve tazminat davalarında dava açmadan 

önce arabulucuya baĢvurulması zorunlu olacaktır. Yine Türk Borçlar Kanunu‟nda 

düzenlenen hizmet sözleĢmeleri (genel hizmet sözleĢmesi, pazarlamacılık 

sözleĢmesi, ve evde hizmet sözleĢmesi) kapsamındaki iĢçi ve iĢverenler arasındaki 

alacak ve tazminat taleplerinde de öncelikle arabulucuya baĢvuru zorunluluğu 

gündeme gelecektir. Dolayısıyla bu tür uyuĢmazlıklar da ĠMK. m.5 gereğince iĢ 

mahkemelerinin görev alanına girecektir
395

. Deniz ĠĢ Kanunu, Basın ĠĢ Kanunu ve 

Sendikalar ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Kanunu‟ndan doğan iĢçi ve iĢveren alacakları ve 

tazminatları ile iĢe iade talebiyle açılan davalar bakımından da arabulucuya baĢvuru, 

dava Ģartı olarak öngörülmüĢtür
396

. ĠĢ kazası veya meslek hastalığından kaynaklanan 

maddi ve manevi tazminat ile bunlarla ilgili tespit, itiraz ve rücu davalarında ise 

arabulucuya baĢvuru zorunluluğu bulunmamaktadır
397,

 
398

. 

ĠĢ Mahkemeleri Kanunu ile uyum sağlamak amacıyla ĠĢK. m.20‟de, 7036 sayılı 

ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun 11‟inci maddesi ile değiĢiklik yapılmıĢtır. Bu 

                                                           
395

  EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-konu-itibariyle-

zorunlu-arabuluculuga-tabi-olan-ve-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1, ET.: 

19.10.2018, Böylelikle 5521 sayılı Kanun döneminde Borçlar Kanunu‟na tabi iĢ sözleĢmelerinden 

kaynaklanan uyuĢmazlıkların, asliye hukuk mahkemelerinde görülmesine son verilmiĢtir. 

396
  KAR, BektaĢ (2018), ĠĢ Yargılaması Usulü (B.1), Ankara, Yetkin, s. 393 vd. (ĠĢ Yargılaması); 

ODAMAN/KARAÇÖP, Arabuluculuğun Bugünü ve Geleceği, s. 49; KAR, s. 360, 361; KURT, 

s. 429; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-konu-

itibariyle-zorunlu-arabuluculuga-tabi-olan-ve-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1, ET.: 

19.10.2018, Yazarlara göre, iĢçinin hayatta iken hak kazandığı örneğin, ücret, prim, yıllık izin 

ücreti ve benzeri ödemeler veya iĢ sözleĢmesinin feshi nedeniyle hak kazandığı kıdem ve ihbar 

tazminatı için mirasçıların açacağı davalarda da arabulucuya baĢvuru zorunludur. 

397
  KURT, s. 430, Yazara göre, bu düzenlemenin temel sebebi maddi ve manevi tazminat davaları ile 

ilgili tespit, itiraz ve rücu davalarının belirli standartlara dayanması ve nitelikli uzman yoluyla 

çözüme kavuĢturulabilmesidir; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/2-arabuluculugun-ihtiyari-oldugu-uyusmazliklar-

978-605-7542-17-5/1, ET.: 19.10.2018. 

398
  Arabulucuda çözümlenmesi mümkün olmayan uyuĢmazlıklar için bkz., 

EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/3-arabulucuda-

cozumlenmesi-mumkun-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1, ET.: 19.10.2018. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-konu-itibariyle-zorunlu-arabuluculuga-tabi-olan-ve-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-konu-itibariyle-zorunlu-arabuluculuga-tabi-olan-ve-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-konu-itibariyle-zorunlu-arabuluculuga-tabi-olan-ve-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-konu-itibariyle-zorunlu-arabuluculuga-tabi-olan-ve-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/2-arabuluculugun-ihtiyari-oldugu-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/2-arabuluculugun-ihtiyari-oldugu-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/3-arabulucuda-cozumlenmesi-mumkun-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/3-arabulucuda-cozumlenmesi-mumkun-olmayan-uyusmazliklar-978-605-7542-17-5/1
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değiĢiklikle birlikte iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçi, fesih bildiriminde sebep 

gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih 

bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içerisinde iĢe iade talebiyle, ĠĢ 

Mahkemeleri Kanunu hükümleri uyarınca arabulucuya baĢvurmak zorundadır. 

DeğiĢiklikten önceki düzenlemede dava açma süresi olarak öngörülen bir aylık süre, 

yeni düzenlemede arabulucuya baĢvuru süresi olarak öngörülmüĢtür
399

. 

BaĢvuru karĢı tarafın, karĢı taraf birden fazla ise bunlardan birinin yerleĢim 

yerindeki veya iĢin görüldüğü yerdeki arabuluculuk bürosuna, büro kurulmayan 

yerlerde ise görevlendirilen yazı iĢleri müdürlüğüne yapılır (ĠMK. m.3/5). BaĢvuru, 

dilekçe ile veya bürolarda bulunan formların doldurulması suretiyle yahut elektronik 

ortamda yapılabilir (Hukuk UyuĢmazlıklarında Arabuluculuk Kanunu Yönetmeliği
400

 

m.23/3)
401

. Arabulucu, büro tarafından belirlenir. Ancak tarafların listede ismi yer 

alan herhangi bir arabulucu üzerinde anlaĢmaları halinde bu arabulucu görevlendirilir 

(ĠMK. m.3/6). BaĢvuran taraf, kendi bilgileri ile elinde bulunması Ģartıyla karĢı tarafa 

ait her türlü iletiĢim bilgisini arabuluculuk bürosuna vermelidir (ĠMK. m.3/7). 

Arabulucu, görevlendirmeyi yapan büronun yetkili olup olmadığına 

kendiliğinden karar veremez. KarĢı taraf en geç ilk toplantıda, yerleĢim yeri ve iĢin 

yapıldığı yere iliĢkin belgeleri sunmak suretiyle arabuluculuk bürosunun yetkisine 

itiraz edebilir. Bu durumda arabulucu, dosyayı derhal sulh hukuk mahkemesine 

gönderilmek üzere büroya teslim eder. Mahkeme, yetkili büroyu kesin olarak karara 

bağlar ve dosyayı büroya iade eder. Mahkeme kararı taraflara tebliğ edilir. Yetki 

                                                           
399

  KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 399, Yazara göre, baĢvuru sırasında talep edilen alacakların tek tek 

nitelendirilmesi gerekir. Bu husus, zamanaĢımının kesilmesi bakımından önemlidir. Bu sebeple 

genel bir alacak talebine iliĢkin baĢvuru yapılmamalıdır; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-ise-iade-bakimindan-dikkate-edilmesi-gereken-

hususlar-ve-sureler-978-605-7542-17-5/1, ET.: 20.10.2018, Yazarlara göre, bu sürenin 

baĢlangıcına iliĢkin olarak zorunlu arabuluculuğa iliĢkin hükümlerin kabulünden önce doğrudan 

dava açmak bakımından kabul edilen hususlar ve tartıĢmalar burada da geçerlidir. Buna göre, 

feshin tebliğ edilmemesi söz konusu ise, süre iĢçinin fesih tarihini kesin olarak belirleyeceği iĢlem 

yaptığı tarihten itibaren iĢlemeye baĢlar. ĠĢçi fesih bildirimini tebellüğden imtina ederse, bu 

durumda süre, ĠĢ Kanunu‟nun 109‟uncu maddesine göre tebliğden imtina edildiğinin belgelendiği, 

tutanağa bağlandığı tarihten itibaren iĢlemeye baĢlayacaktır. ġayet eylemli fesih durumu söz 

konusu ise süre, eylemli feshin yapıldığı tarihten itibaren baĢlar. Feshe karĢı idari itirazda 

bulunmak ya da raporlu olmak süreyi etkilemeyecektir. 

400
  RG., 02.06.2018, 30439. 

401
  KAR, s. 363, Yazara göre, sözlü baĢvuru halinde Büro, baĢvuruyu tutanağa bağlamalı, talebi 

açıkça almalı ve taraf bilgilerini tutanağa yazmalıdır. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-ise-iade-bakimindan-dikkate-edilmesi-gereken-hususlar-ve-sureler-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-ise-iade-bakimindan-dikkate-edilmesi-gereken-hususlar-ve-sureler-978-605-7542-17-5/1
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itirazının reddi durumunda aynı arabulucu tekrar görevlendirilir. Bu durumda, 

10‟uncu fıkrada belirtilen süreler yeni görevlendirme tarihinden itibaren iĢlemeye 

baĢlar. Yetki itirazının kabulü halinde ise kararın tebliğinden itibaren bir hafta 

içerisinde yetkili büroya baĢvurulabilir. Bu takdirde yetkisiz büroya baĢvuru tarihi, 

yetkili büroya baĢvurma tarihi olarak kabul edilir (ĠMK. m.3/9)
402

. 

Arabuluculuk süreci, taraflara ek bir külfet getirmemesi ve yargılamayı 

uzatmaması amacıyla süreye bağlanmıĢtır. Buna göre arabulucu, görevlendirildiği 

tarihten itibaren en geç üç hafta içerisinde yapılan baĢvuruyu sonuçlandırmalıdır. 

Zorunlu hallerde bu süre, arabulucu tarafından bir hafta daha uzatılabilir (ĠMK. 

m.3/10)
403

. Arabuluculuk sürecinin baĢlangıç anı bakımından büroya baĢvuru tarihi 

esas alınmalıdır
404

. 

Arabuluculuk sürecinin etkin bir Ģekilde iĢleyebilmesi için tarafların 

müzakerelere katılması gerekir. Aksi halde arabuluculuğa iliĢkin hükümler 

prosedürden öteye geçmez ve yargının iĢ yükünü azaltmaktan ziyade süreci daha da 

kompleks bir hale getirebilir
405

. Bu yüzden kanun koyucu, toplantılara mazeretsiz 

katılmayan taraflar ile ilgili birtakım yaptırımlar öngörmüĢtür. Buna göre; taraflardan 

biri geçerli bir mazereti olmaksızın ilk toplantıya katılmaz ve bu sebeple 

arabuluculuk faaliyeti sona ererse, bu taraf dava sonucunda kısmen veya tamamen 

haklı çıksa bile yargılama giderlerinin tamamından sorumlu olur ve bu taraf lehine 

vekalet ücretine de hükmedilmez. Her iki tarafın da toplantıya katılmaması sebebiyle 

arabuluculuk faaliyetinin sona ermesi üzerine açılacak davalarda ise tarafların 

yapmıĢ oldukları yargılama giderleri kendi üzerlerinde bırakılır (ĠMK. m.3/12)
406

. 

                                                           
402

  Ayrıntılı bilgi için bkz.; KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 400 vd.; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/vi-zorunlu-arabuluculuk-surecinin-baslamasi-ve-

arabulucunun-gorevlendirilmesi-978-605-7542-17-5/1, ET.: 20.10.2018. 

403
  ODAMAN/KARAÇÖP, Arabuluculuğun Bugünü ve Geleceği, s. 50, Yazarlara göre, süre 

uzatmanın söz konusu olduğu hallerde uzatma hususunun gerekçesinin de tutanak altına alınması 

ve imzalanması, ileride gündeme gelecek itirazların önüne geçebilmek bakımından önemlidir. 

404
  EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-arabuluculuk-

surecinin-baslatilmasi-ve-sonuclari-978-605-7542-17-5/1, ET.: 20.10.2018. 

405
  ODAMAN/KARAÇÖP, Arabuluculuğun Bugünü ve Geleceği, s. 53. 

406
  KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 409, 410. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/vi-zorunlu-arabuluculuk-surecinin-baslamasi-ve-arabulucunun-gorevlendirilmesi-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/vi-zorunlu-arabuluculuk-surecinin-baslamasi-ve-arabulucunun-gorevlendirilmesi-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-arabuluculuk-surecinin-baslatilmasi-ve-sonuclari-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-arabuluculuk-surecinin-baslatilmasi-ve-sonuclari-978-605-7542-17-5/1
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Arabuluculuk ücretinin ne Ģekilde karĢılanacağına iliĢkin Kanun‟da ayrıntılı 

düzenlemeler yer almaktadır (ĠMK. m.3/13-14). ĠĢe iade talebiyle yapılan 

görüĢmelerde tarafların anlaĢmaları halinde, arabulucuya ödenecek ücret 

belirlenirken; iĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer 

hakların toplamı, üzerinde anlaĢılan miktar olarak kabul edilecek ve arabuluculuk 

ücreti bu miktar üzerinden belirlenecektir (ĠMK. m.3/13). 

Asıl iĢveren ve alt iĢveren iliĢkisinin söz konusu olduğu durumlarda, iĢe iade 

talebiyle arabulucuya baĢvurulması halinde; her iki iĢverenin de arabuluculuk 

görüĢmelerine birlikte katılmaları ve iradelerinin uyumlu olması Ģartıyla anlaĢma 

gerçekleĢmiĢ sayılır (ĠMK. m.3/15)
407

. Taraflar arabuluculuk görüĢmelerine bizzat 

katılabileceği gibi, kanuni temsilcileri veya avukatları vasıtasıyla da katılabilirler. 

Ayrıca iĢverenin yazılı olarak yetkili kıldığı çalıĢanı da görüĢmelerde iĢvereni temsil 

edebilir ve arabuluculuk son tutanağını imzalayabilir (ĠMK m.3/18). Yine 

görüĢmelerde, uyuĢmazlığın çözümüne fayda sağlayacak uzman kiĢiler de hazır 

bulunabilir (HUAK. m.15/6)
408

.  

Tarafların arabuluculuk görüĢmeleri neticesinde anlaĢmaya varmaları halinde, 

anlaĢma son tutanağı düzenlenir (HUAK. m.18/1, HUAK. Yön. m.25/6). Ancak iĢe 

iade talepli baĢvurularla ilgili anlaĢma son tutanağının içeriği ĠĢK. m.21/7‟de özel 

olarak düzenlenmiĢtir. Buna göre, arabuluculuk faaliyeti neticesinde tarafların iĢçinin 

iĢe baĢlatılması konusunda anlaĢmaları halinde; iĢe baĢlatma tarihini, ĠĢK. m.21/3‟te 

düzenlenen ücret ve diğer hakların parasal miktarını
409

, iĢe baĢlatmama halinde ĠĢK. 

                                                           
407

  KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 391; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/iii-arabuluculuk-surecinde-asil-isveren-alt-isveren-

iliskisi-ve-ise-iade-davalarinda-ozel-durum-978/1, ET.: 19.10.2018. 

408
  EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-arabuluculuk-

gorusmelerine-katilabilecek-diger-kisiler-978-605-7542-17-5/1, ET.: 19.10.2018, Yazarlara göre, 

uyuĢmazlığın çözümüne katkı sağlama çerçevesinde arabuluculuk müzakerelerine katılan uzman 

kiĢiler, teknik anlamda bilirkiĢi değildirler. Bu kiĢilerin rolü, arabulucuyu ikna etmek değil (ki 

zaten arabulucunun karar verme yetkisi yoktur), özellikle uzmanlık gerektiren konularda hem 

taraflar hem arabulucu bakımından yardımcı olmak, durumun aydınlanmasına ve çözüme 

varılmasına katkı sağlamaktır. Ayrıca bu kiĢiler, tarafların konulara daha profesyonel bakmalarını 

sağlayabilir, uygun olmayan veya çeliĢkili bilgiler üzerinde gereksiz anlaĢmazlıkların olmasını 

engelleyerek bilgi uyuĢmazlıklarında arabuluculuğa yeni bir yol çizebilirler. 

409
  EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-anlasmaya-

varilmasi-978-605-7542-17-5/1, ET.: 20.10.2018, Yazarlara göre taraflar, arabuluculuk faaliyeti 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/iii-arabuluculuk-surecinde-asil-isveren-alt-isveren-iliskisi-ve-ise-iade-davalarinda-ozel-durum-978/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/iii-arabuluculuk-surecinde-asil-isveren-alt-isveren-iliskisi-ve-ise-iade-davalarinda-ozel-durum-978/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-arabuluculuk-gorusmelerine-katilabilecek-diger-kisiler-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-arabuluculuk-gorusmelerine-katilabilecek-diger-kisiler-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-anlasmaya-varilmasi-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-anlasmaya-varilmasi-978-605-7542-17-5/1
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m.21/2‟de düzenlenen tazminatın parasal miktarını belirlemeleri zorunludur. Aksi 

halde anlaĢma sağlanamamıĢ sayılır ve son tutanak buna göre düzenlenir. Görüldüğü 

üzere, tarafların arabuluculuk faaliyeti sonunda anlaĢmaları halinde artık iĢçinin iĢe 

baĢlamak için iĢverene on iĢ günü içerisinde baĢvurması ve iĢverenin iĢçiyi iĢe 

baĢlatılmak üzere davet etmesi gibi Ģartlar aranmayacaktır. ĠĢveren, anlaĢma son 

tutanağında belirtilen tarihte iĢçiyi iĢe baĢlatmak zorundadır
410

. ĠĢçinin belirlenen 

tarihte iĢe baĢlamaması durumunda, fesih geçerli hale gelir ve iĢveren sadece bunun 

hukuki sonuçlarından sorumlu olur.  

AnlaĢmanın sağlanması halinde taraflar, anlaĢma belgesinin icra edilebilirliğine 

iliĢkin Ģerh verilmesini isteyebilirler. Dava açılmadan önce arabuluculuğa 

baĢvurulması halinde bu Ģerh, arabulucunun görev yaptığı yerdeki sulh hukuk 

mahkemesince verilir. Dava sırasında ise bu Ģerh, davanın görüldüğü mahkeme 

tarafından verilir. Bu Ģerhi içeren anlaĢma, ilâm niteliğinde belge hükmündedir 

(HUAK. m.18/2). Taraflar, vekilleri ve arabulucunun birlikte imzaladıkları anlaĢma 

belgesi ise icra edilebilirlik Ģerhi aranmaksızın ilâm niteliğinde belge hükmündedir 

(HUAK. m.18/4). Arabuluculuk görüĢmeleri sonucunda anlaĢmaya varılması 

halinde, taraflarca üzerinde anlaĢılan hususlarla ilgili dava açılamaz (HUAK. 

m.18/5)
411

. 

Tarafların arabuluculuk görüĢmeleri neticesinde kısmen anlaĢmaları da 

mümkündür. Bu husus HUAK. Yön. m.25/6 ve 7‟de düzenlenmiĢtir. Buna göre; 

taraflar uyuĢmazlık konusu üzerinde kısmen anlaĢırlarsa süreç anlaĢma son tutanağı 

ile sonuçlandırılır. Bu durumda, üzerinde anlaĢma sağlanan ve sağlanamayan 

hususlar son tutanakta açıkça belirtilmelidir. Aksi kararlaĢtırılmadıkça ücret, 

taraflardan eĢitçe alınır
412

. 

                                                                                                                                                                     
neticesinde anlaĢırlarsa ĠĢK. m.21/3‟te yer alan “kararın kesinleşmesine kadar” ifadesini 

“anlaşmanın yapılmasına kadar” olarak anlamak gerekir. 

410
  ASTARLI, Muhittin (2017), 7036 Sayılı ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 

ĠĢ Güvencesi Hükümlerinde Öngördüğü DeğiĢikliklerin Değerlendirilmesi, Sicil, S.38, s. 50; 

KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 405; KURT, s. 436. 

411
  KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 410 vd. 

412
  ODAMAN/KARAÇÖP, Arabuluculuğun Bugünü ve Geleceği, s. 58. 
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Arabuluculuk faaliyeti neticesinde anlaĢmanın sağlanamaması halinde ise 

anlaĢamama son tutanağı düzenlenir. Davacı, arabuluculuk görüĢmeleri sonucunda 

anlaĢamama son tutanağının aslını veya arabulucu tarafından onaylanmıĢ bir örneğini 

dava dilekçesine eklemek zorundadır. Aksi halde mahkemece davacıya, son 

tutanağın bir haftalık kesin süre içerisinde mahkemeye sunulması gerektiği, 

sunulmadığı takdirde davanın usulden reddedileceği ihtarını içeren davetiye 

gönderilir. Bu ihtarın gereği yerine getirilmezse, dava dilekçesi karĢı tarafa tebliğe 

çıkarılmaksızın davanın usulden reddine karar verilir
413

. Arabulucuya baĢvurulmadan 

dava açıldığının anlaĢılması halinde herhangi bir iĢlem yapılmaksızın davanın, dava 

Ģartı yokluğu sebebiyle usulden reddine karar verilir (ĠMK. m.3/2)
414

. Bu maddeye 

uyum sağlamak amacıyla ĠĢK. m.20/1‟de değiĢtirilmiĢtir. Buna göre; arabulucuya 

baĢvuran iĢçi, arabuluculuk görüĢmeleri sonucunda anlaĢmaya varılamaması halinde, 

son tutanağın düzenlendiği tarihten itibaren, iki hafta içinde iĢ mahkemesinde dava 

açabilir. Taraflar anlaĢırlarsa, uyuĢmazlık aynı sürede iĢ mahkemesi yerine özel 

hakeme de götürülebilir. Arabulucuya baĢvurmaksızın doğrudan dava açılması 

sebebiyle davanın usulden reddi halinde ret kararı taraflara resen tebliğ edilir. 

KesinleĢen ret kararının da resen tebliğinden itibaren iki hafta içinde arabulucuya 

baĢvurulabilir (ĠĢK. m.20/1). 

Arabuluculuk bürosuna baĢvurulmasından son tutanağın düzenlendiği tarihe 

kadar geçen sürede zamanaĢımı durur ve hak düĢürücü süreler iĢlemez (ĠMK. 

m.3/17). 

ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun 3‟üncü maddesinde arabuluculuğa iliĢkin ayrıntılı 

düzenlemeler yer almaktadır. Ayrıca bahsi geçen maddede hüküm bulunmayan 

hallerde, Hukuk UyuĢmazlıklarında Arabuluculuk Kanunu ve Yönetmeliği 

hükümleri de uygun düĢtüğü ölçüde uygulama alanı bulacaktır. Ancak buna rağmen, 

bazı hususlar açık bir biçimde düzenlenmediğinden uygulamada tartıĢmalara yol 

                                                           
413

  EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-arabulucuya-

basvurunun-dava-sarti-olmasinin-sonucu-ve-etkisi-978-605-7542-17-5/1, ET.: 20.10.2018, 

Yazarlara göre bu düzenleme, hukuki dinlenilme hakkına (HMK. m.27/2-a) aykırıdır.  

414
  ODAMAN/KARAÇÖP, s. 61, Yazarlara göre, bu durumda mahkemenin davayı usulden 

reddetmesi yerine, dava Ģartı noksanlığını gidermesi için davacıya süre vermesi Ģeklinde bir 

düzenlemenin yapılması daha isabetli olurdu. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-arabulucuya-basvurunun-dava-sarti-olmasinin-sonucu-ve-etkisi-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/b-arabulucuya-basvurunun-dava-sarti-olmasinin-sonucu-ve-etkisi-978-605-7542-17-5/1
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açabilir. Örneğin, asıl iĢveren ve alt iĢveren iliĢkisinde alacak ve tazminat talebiyle 

alt iĢverene baĢvuran ve arabuluculuk neticesinde alt iĢverenle anlaĢmaya varan iĢçi; 

alacağını alt iĢverenden tahsil edemezse, ilâm niteliğindeki belgeye dayalı bu alacağı, 

asıl iĢverene doğrudan ileri sürebilecek midir? Yoksa asıl iĢverene ileri sürebilmek 

için yeniden arabulucuya mı baĢvurmalıdır? ĠĢe iade talebiyle yapılan baĢvurularda, 

ĠMK. m.3/15‟te (anlaĢmanın sağlanabilmesi için) hem asıl iĢveren hem de alt 

iĢverenin görüĢmelere birlikte katılmaları ve iradelerinin birbirine uygun olması 

gerektiği düzenlenmiĢtir. Ancak alacak ve tazminat taleplerine iliĢkin baĢvurularda 

bu hususla ilgili açık bir düzenleme bulunmamaktadır. Aynı sorun, iĢçinin alacak ve 

tazminat talebiyle yalnızca alt iĢveren için arabulucuya baĢvurması ve anlaĢmanın 

sağlanamamıĢ olması halinde de ortaya çıkacaktır. Bu durumda da iĢçi asıl iĢveren 

için tekrar arabulucuya baĢvurmalı mıdır? Yoksa zorunlu arabuluculuk Ģartı yerine 

getirilmiĢ sayılarak her iki iĢveren aleyhine de dava mı açılmalıdır? Kanaatimizce bu 

durumda, asıl iĢveren için de ayrıca arabulucuya baĢvurulması gerekir
415

. 

ĠĢçi, alacak ve tazminatları için dava açmaksızın ilâmsız icra takibi de 

yapabilir. Bu halde, takibe itiraz neticesinde itirazın iptali davası açılmadan önce 

arabulucuya baĢvuru zorunluluğunun bulunup bulunmadığı gündeme gelecektir. 

Nitekim itirazın iptali davası iĢ mahkemelerinde açılacaktır. Peki iĢ mahkemeleri, 

arabulucuya baĢvuru Ģartını arayacak mıdır? Bu konuda açık bir düzenleme 

yapılması gerekmektedir
416

. 

Bir diğer sorun ise iĢe iade talepli baĢvurularda, arabuluculuk neticesinde 

anlaĢmaya varılması halinde, kararlaĢtırılan iĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta geçen 

sürelere iliĢkin ücret ve diğer hakların ilâmlı icraya konu olup olmayacağıdır. 

Bilindiği üzere daha önce, bahsi geçen tazminat ve alacak kalemleri mahkeme 

tarafından parasal olarak değil, süre olarak belirleniyordu. Ancak ĠĢ Kanunu‟nun 

                                                           
415

  EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/iii-arabuluculuk-

surecinde-asil-isveren-alt-isveren-iliskisi-ve-ise-iade-davalarinda-ozel-durum-978/1, ET.: 

19.10.2018, Yazarlara göre, iĢe iade dıĢında kalan uyuĢmazlıklarda asıl iĢveren ve alt iĢverenin 

birlikte hareket etme zorunluluğu bulunmadığından arabulucu nezdinde yapılan anlaĢma, 

toplantıya katılmayan müteselsil sorumluyu bağlamayacaktır. Dolayısıyla toplantıya katılmayan 

taraf hakkında alacak ve tazminat talebine yönelik bir dava açılmak isteniyorsa, bu tarafla ilgili 

yeniden arabulucuya baĢvurmak gerekecektir; KAR, s. 362; KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 392. 

416
  KAR, s. 362; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/g-

ilamsiz-takip-hakki-bakimindan-978-605-7542-17-5/1, ET.: 20.10.2018. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/iii-arabuluculuk-surecinde-asil-isveren-alt-isveren-iliskisi-ve-ise-iade-davalarinda-ozel-durum-978/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/iii-arabuluculuk-surecinde-asil-isveren-alt-isveren-iliskisi-ve-ise-iade-davalarinda-ozel-durum-978/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/g-ilamsiz-takip-hakki-bakimindan-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/g-ilamsiz-takip-hakki-bakimindan-978-605-7542-17-5/1
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21‟inci maddesini değiĢtiren 7036 sayılı ĠMK. m.12‟ye göre mahkeme, artık iĢe 

baĢlatmama tazminatı ve boĢta geçen sürelere iliĢkin ücret ve diğer hakları parasal 

olarak belirleyecektir. Arabuluculuk neticesinde anlaĢmaya varılması halinde de 

bahsi geçen tazminat ve alacaklar yine parasal olarak belirlenecektir (ĠĢK. m.21/7). 

Madde gerekçesinde, parasal miktarların icra edileceğinden bahsedilse de ilâmlı veya 

ilâmsız icraya konu olması bakımından herhangi bir açıklık mevcut değildir
417

.  

Kanaatimizce iĢe iadeye iliĢkin kararlar, feshin geçersizliğinin tespiti 

niteliğinde olduğu için, arabuluculuk tutanağı veya mahkeme kararında belirtilen 

parasal miktarlar da bir eda hükmü değil, tespit hükmü niteliğindedir. Dolayısıyla iĢe 

iade talepli arabuluculuk baĢvuruları neticesinde imzalanan anlaĢma son tutanağına 

mahkemece icra edilebilirlik Ģerhi verilemez. Bu Ģerhi haiz olmayan tutanakların da 

ilâmlı icraya konu olması mümkün değildir. Bu sebeple ilâmsız icraya konu 

olacaktır
418

. Ġlâmsız icraya itiraz halinde ise alacağın tahsili için açılan davada, 

yeniden arabulucuya baĢvurma zorunluluğu gündeme gelecektir. Nitekim bu 

durumda artık iĢe iadeye iliĢkin bir baĢvuru değil, iĢçi alacak ve tazminatına iliĢkin 

bir baĢvuru söz konusudur
419

. 

                                                           
417

  Gerekçe, ĠMK. m.12. 

418
  SÜZEK, s. 621 vd.; Aksi görüĢ için bkz.; ÖZEKES, Muhammet (2018), 7036 Sayılı Kanunla 

Yapılan DeğiĢikliklerin ĠĢe Ġade Davasının Niteliği ve Ġcrasına Etkisi, Sicil, S.39, s. 62 vd., 

Yazara göre, yeni yapılan düzenlemelerle birlikte iĢe iade davalarının tespit davası niteliğinde 

olduğunu savunan görüĢ zayıflamıĢtır. ĠĢe iade davası sonunda parasal hakların belirlenmesindeki 

değiĢiklik konusunda, kanun koyucunun ortaya koyduğu gerekçe ve özellikle arabuluculuk 

faaliyeti sonunda iĢe iadeye iliĢkin varılacak anlaĢmanın belirli Ģartlarda ilâm niteliğinde belge 

sayılması (HUAK. m.18/2-4), ilâm niteliğindeki belgelerin de ilâmlı icraya konulabilmesi (ĠĠK. 

m.38) bunu gerekli ve zorunlu kılmaktadır. Çünkü, (arabuluculuk faaliyeti sonucu ortaya çıkan) 

ilâm niteliğindeki belgeye ilâmlı icra imkânı tanıyıp, onunla aynı içeriğe sahip bulunan ve ondan 

daha güçlü olan (iĢe iade davası sonunda verilen) ilâma bu imkânı tanımamak hukuk bir yana 

mantık kurallarıyla bağdaĢmayacaktır; KURT, s. 437, Yazara göre, arabuluculuk son tutanağında 

belirlenen parasal miktarlar ilâmlı icraya konu olabilecektir; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI,  

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ix-zorunlu-arabuluculuk-faaliyetinde-varilan-

anlasmanin-uygulanmasi-ve-icrasinin-gosterdigi/1, ET.: 20.10.2018, Yazarlara göre, arabuluculuk 

neticesinde kararlaĢtırılan iĢe iade ve iĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta geçen süreye iliĢkin ücret 

ve diğer haklar ilâmlı icranın konusunu oluĢturur. Takip talebini alan icra müdürü, Ģayet iĢçi daha 

önce iĢe baĢlatılmak için iĢverene baĢvurmamıĢsa, iĢe iadeye iliĢkin talebi bir iĢin yapılması veya 

yapılmaması hakkındaki ilâmlı icra hükümlerinin (ĠĠK. m.30), parasal haklara iliĢkin talebi ise 

para alacakları hakkındaki ilâmlı icra hükümlerinin uygulanmasına göre (ĠĠK. m.32) iĢleme 

koyacaktır. 

419
  ASTARLI, s. 47. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ix-zorunlu-arabuluculuk-faaliyetinde-varilan-anlasmanin-uygulanmasi-ve-icrasinin-gosterdigi/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ix-zorunlu-arabuluculuk-faaliyetinde-varilan-anlasmanin-uygulanmasi-ve-icrasinin-gosterdigi/1
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Zorunlu arabuluculuk bakımından ortaya çıkan bir diğer sorun ise arabuluculuk 

vasıtasıyla emredici hükümlerin bertaraf edilip edilemeyeceğidir. ĠĢ Hukuku yapısı 

itibariyle iĢveren karĢısında güçsüz konumda bulunan iĢçileri korumayı 

amaçladığından, gerek mutlak gerekse nispi emredici hükümlere sık 

rastlanılmaktadır. Bu hükümlerin birçoğu, HUAK. m.1/2 gereğince tarafların 

üzerinde serbestçe tasarruf edebilecekleri iĢ veya iĢlemlerden doğan özel hukuk 

uyuĢmazlıkları niteliğinde değildir. Ancak ĠĢ Mahkemeleri Kanunu ile uyuĢmazlığın 

çözümünde tarafların bazı konularda tasarrufta bulunacakları öngörülmüĢtür
420

. Peki 

arabuluculuk vasıtasıyla emredici hükümlerin bertaraf edilmesi mümkün müdür? 

Örneğin, asgari ücret Anayasa tarafından güvence altına alınmıĢtır. Asgari ücretin 

altında iĢçi çalıĢtırılması yasaktır. Yine ĠĢK. m.32‟de yer alan emredici hüküm 

gereğince; iĢ sözleĢmelerinin sona ermesinde, iĢçinin ücreti ile sözleĢme ve 

kanunlardan doğan para ile ölçülmesi mümkün menfaatlerinin tam olarak ödenmesi 

zorunludur. Arabuluculuk faaliyeti neticesinde taraflar, asgari ücretin altında bir 

miktarda anlaĢmıĢlarsa arabulucu bu tutanağı imzalayacak mıdır? Yine ĠĢK. m.21‟de 

düzenlenen iĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer 

hakların asgari ve azami sınırları, aynı maddenin son fıkrası gereğince emredici 

niteliktedir. SözleĢmeler ile değiĢtirilemez ve aksi yöndeki sözleĢme hükümleri de 

geçersizdir. Peki arabuluculuk faaliyeti neticesinde iĢe baĢlatmama tazminatının, 

iĢçinin dört aylık ücretinin altında veya sekiz aylık ücretinin üstünde kararlaĢtırılması 

mümkün müdür
421

? Kanaatimizce arabuluculuk faaliyeti ile emredici hükümlerin 

bertaraf edilmesi mümkün değildir
422

. Ancak doktrinde, taraflar arasındaki 

                                                           
420

  KAR, s. 363. 

421
  KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 405, Yazara göre, tarafların anlaĢması halinde yasal sınırların dıĢında 

herhangi bir belirleme yapılamaz. Örneğin, iĢe baĢlatmama tazminatının miktarı üç ay veya dokuz 

ay tutarında belirlenemez. Böyle bir belirlemede anlaĢma sağlanamamıĢ sayılmalıdır; 

EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-anlasmaya-

varilmasi-978-605-7542-17-5/1, ET.: 20.10.2018, Yazarlara göre taraflar, iĢe iade konusunda 

anlaĢmakla birlikte ödenecek ücret ve tazminatları ĠĢK. m.21‟de öngörülen sürelerin altında 

belirlerlerse anlaĢmaya varılmamıĢ kabul edilmeli ve son tutanak bu yönde tutulmalıdır; Aksi 

görüĢ için bkz., ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 536, Yazarlara göre taraflar, 

arabuluculuk aĢamasında Kanun‟da yer alan emredici hükümler ile bağlı olmaksızın boĢta geçen 

süre ücretini ve iĢe baĢlatmama tazminatının miktarını istedikleri gibi belirleyebilirler. 

422
  KAR, ĠĢ Yargılaması, s. 416 vd.; GÜZEL, Aykırı DüĢünceler, s. 1145; BĠLGĠLĠ, EleĢtirel BakıĢ, 

s. 70 vd., Yazara göre, arabuluculuk süreciyle ĠĢ Hukuku‟na özgü nispi ve mutlak emredici 

hükümlerin bertaraf edilmesi mümkün değildir; ancak Adalet Bakanlığı Arabuluculuk Daire 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-anlasmaya-varilmasi-978-605-7542-17-5/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/c-anlasmaya-varilmasi-978-605-7542-17-5/1
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anlaĢmaya üstünlük tanınması gerektiğini ve emredici hükümlerin bu Ģekilde bertaraf 

edileceğini savunan görüĢler de mevcuttur
423

. 

Sonuç olarak, zorunlu arabuluculuğa iliĢkin hükümleri, iĢçilerin haklarını hızlı, 

güvenilir ve düĢük masrafla elde edebilmeleri ve yargının yükünü hafifletmesi 

bakımından olumlu bulmaktayız
424

. Ancak ĠĢ Hukuku özel hukuk yönü ağır basan, 

aynı zamanda da iĢçi lehine emredici hükümler ikame ederek, iĢçi ve iĢveren 

arasındaki hukuki orantısızlığı iĢçi lehine onarmaya çalıĢan bir hukuk dalıdır. 

Arabuluculuk faaliyeti neticesinde, iĢçi lehine öngörülen emredici hükümler göz ardı 

edilerek iĢçilerin hak kaybına uğraması mümkündür. Üstelik iĢ uyuĢmazlıklarında 

genellikle iĢverenin iĢçiden talep edeceği herhangi bir hak ve alacak 

bulunmamaktadır. UyuĢmazlıkların büyük çoğunluğu iĢçilerin hak ve alacaklarından 

kaynaklanmaktadır
425

. Bu sebeple iĢçilerin hak kaybına uğramamak için 

arabuluculuk görüĢmelerine avukatları ile birlikte katılmaları önemlidir. Ancak çoğu 

zaman bu görüĢmelere tek baĢına katılan iĢçiler, yıllarca çalıĢarak elde ettikleri 

emeklerinin karĢılığını iki ya da üç saatlik toplantılarda kaybetmektedirler. 

                                                                                                                                                                     
BaĢkanlığı‟nın internet sitesinde yayınlanan bir kitapta “arabuluculuk süreci bir yargılama 

olmadığı için yargılama sürecinde dikkate alınması gereken maddi hukuktaki emredici hükümler 

arabuluculuk süreci bakımından bağlayıcı olmayacaktır” ifadesine yer verilmiĢtir; Ġlgili kitap için 

bkz., CANBOLAT, Talat (Editör) (2017), ĠĢ Hukukunda Arabuluculuk Uzmanlık Eğitimi 

Kaynak Kitabı (B.1), Ankara, Adalet Bakanlığı Arabuluculuk Daire BaĢkanlığı Yayını, s. 11, 

http://www.adb.adalet.gov.tr/ishukukundauzmanlikegitim.pdf, ET.: 20.07.2018; 

EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ii-is-hukukunun-

emredici-hukumleri-karsisinda-huak-m-18-5-deki-arabuluculuk-faaliyeti-sonunda/1, ET.: 

19.10.2018, Yazarlara göre, arabuluculuk faaliyeti ile ĠĢ Hukuku‟na özgü mutlak ve nispi 

emredici hükümlerin bertaraf edilmesi ĠĢK. m.32 ve TBK. m.420 hükümleri karĢısında mümkün 

değildir ve arabuluculuk sürecinde iĢçinin haklarından vazgeçmesi sonucunu doğuran her türlü 

anlaĢma geçersizdir, iĢçi elde edemediği hakkı için iĢ mahkemesinde dava açabilir. 

423
  CANBOLAT, s. 11, http://www.adb.adalet.gov.tr/ishukukundauzmanlikegitim.pdf, ET.: 

20.07.2018; ODAMAN, Serkan (2017), Arabuluculuk Tutanağına Ġcra Edilebilirlik ġerhi 

Verilmesine ĠliĢkin Yargıtay Kararlarının Değerlendirilmesi, DEÜHFD., C.19, Özel Sayı, Prof. 

Dr. ġeref ERTAġ‟a Armağan, s. 1761, 1762; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 536. 

424
  Aksi görüĢ için bkz., GÜZEL, Aykırı DüĢünceler, s. 1134, Yazara göre, zorunlu arabuluculuğun 

yargının iĢ yükünü hafifleteceği düĢüncesi doğru değildir. Nitekim iĢe iade talebiyle yapılan 

baĢvurularda iĢe iade yönünde anlaĢma yapılmasına rağmen iĢveren iĢçiyi iĢe baĢlatmadığı 

takdirde ödenecek olan tazminatlar yine iĢ mahkemelerinde görülecek olup, yeni bir yargılama 

baĢlayacaktır. 

425
  GÜZEL, Aykırı DüĢünceler, s. 1132, 1133; TANRIVER, s. 159, Yazara göre, tarafların mali 

durumları arasındaki eĢitsizlikler veya taraflardan birinin mali yönden diğerine nazaran daha zayıf 

konumda bulunması, alternatif uyuĢmazlık çözüm yollarına baĢvuru halinde sürecin iĢleyiĢinde 

olumsuz etkiler yaratabilir. 

http://www.adb.adalet.gov.tr/ishukukundauzmanlikegitim.pdf
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ii-is-hukukunun-emredici-hukumleri-karsisinda-huak-m-18-5-deki-arabuluculuk-faaliyeti-sonunda/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ii-is-hukukunun-emredici-hukumleri-karsisinda-huak-m-18-5-deki-arabuluculuk-faaliyeti-sonunda/1
http://www.adb.adalet.gov.tr/ishukukundauzmanlikegitim.pdf
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5.3. UyuĢmazlığın Özel Hakem Tarafından Çözülmesi 

ĠĢe iade davalarında taraflar, arabuluculuk faaliyeti neticesinde anlaĢamamaları 

halinde, anlaĢamama son tutanağının düzenlendiği tarihten itibaren iki haftalık süre 

içerisinde iĢ mahkemesinde dava açabilirler. Tarafların anlaĢmaları halinde, 

uyuĢmazlık aynı sürede özel hakeme (tahkime) de götürülebilir (ĠĢK. m.20/1). 

Maddenin ilk halinde yer alan “Toplu iş sözleşmesinde hüküm varsa veya” 

ibaresi Anayasa Mahkemesi tarafından Anayasa‟ya aykırı bulunarak iptal 

edilmiĢtir
426

. Gerçekten de iĢçinin iradesi olmaksızın sendika tarafından yapılan toplu 

iĢ sözleĢmesi ile özel hakeme gitme zorunluluğu, Anayasa‟nın 36‟ncı maddesine 

aykırılık teĢkil etmektedir
427

. 

Taraflar, uyuĢmazlığın özel hakemde çözülmesi konusunda anlaĢırlarsa artık iĢ 

mahkemesinde dava açamazlar. Bu durumda uyuĢmazlık, özel hakem tarafından 

HMK. m.412 ve devamında yer alan hükümler çerçevesinde çözümlenir. 

UyuĢmazlığın özel hakeme götürülmesine iliĢkin anlaĢmanın ne zaman 

yapılacağı konusunda ĠĢ Kanunu‟nda herhangi bir düzenleme bulunmamaktadır. 

Ancak iĢ sözleĢmesi yapılırken veya sözleĢmenin devamı sırasında tahkim Ģartının 

kararlaĢtırılması geçersiz sayılmalıdır. Nitekim iĢ iliĢkisinin kurulması veya devamı 

sırasında ekonomik açıdan güçsüz ve bağımlı konumda bulunan iĢçinin, tahkim 

Ģartını serbest iradesiyle kabul ettiği söylenemez. Dolayısıyla tahkim Ģartının 

geçerliliğinden bahsedebilmek için anlaĢmanın, fesih bildiriminin tebliğinden 

itibaren bir aylık arabulucuya baĢvuru süresi ve buna ilaveten anlaĢamama son 

tutanağının düzenlendiği tarihten itibaren iki haftalık dava açma süresi içerisinde 

yapılmıĢ olması gerekir
428

. 

                                                           
426

  AYM., 19.10.2005, 2003/66, 2005/72, RG., 24.11.2007, 26710, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

10.07.2018. 

427
  SÜZEK, s. 609, dn. 225. 

428
  TULUKCU, s. 289; SÜZEK, s. 609, Yazara göre, tahkim anlaĢmasının geçerliliği arabulucu 

tarafından anlaĢamama son tutanağının düzenlendiği tarihten itibaren iki hafta içerisinde 

yapılması halinde mümkündür. 
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Taraflar arasında kararlaĢtırılan tahkim Ģartı, yalnızca iĢ güvencesi ve bunun 

hukuki sonuçlarını kapsar. Bunun dıĢındaki uyuĢmazlıkların çözümü için iĢ 

mahkemesinde dava açılması gerekir
429

. 

5.4. Feshe Ġtiraz (ĠĢe Ġade) Davası 

5.4.1. Dava Açma Süresi 

ĠĢe iade davalarının açılma süresi ile ilgili 7036 sayılı Kanun‟un yürürlüğe 

girmesiyle birlikte değiĢiklik yapılmıĢtır. Bu Kanun ile birlikte, ĠĢ Kanunu‟nun 

20/1‟inci maddesi değiĢtirilmiĢ ve iĢe iade davalarının açılabilmesi için dava Ģartı 

olarak fesih bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içerisinde arabulucuya 

baĢvurma zorunluluğu getirilmiĢtir. 

Taraflar, arabuluculuk faaliyeti sonunda anlaĢamazlarsa, anlaĢamama son 

tutanağının düzenlendiği tarihten itibaren iki hafta içerisinde iĢçi tarafından iĢe iade 

davası açılabilecektir. Görüldüğü üzere, değiĢiklikten önceki dönemde öngörülen bir 

aylık dava açma süresi, artık arabulucuya baĢvuru süresi olarak değiĢtirilmiĢ ve 

tarafların arabuluculuk sürecinde anlaĢmaya varamaması halinde anlaĢamama son 

tutanağının düzenlendiği tarihten itibaren iki haftalık süre içerisinde iĢçi tarafından iĢ 

mahkemesinde iĢe iade davası açılabileceği düzenlenmiĢtir
430

. 

5.4.2. Davanın Konusu 

ĠĢ Kanunu‟nun 20‟nci maddesine dayanılarak açılan davanın konusu, iĢveren 

tarafından yapılan feshin geçersizliğinin tespitidir. Uygulamada bu dava, “işe iade 

davası” olarak adlandırılsa da esasen iĢverence yapılan feshin kanunda öngörülen 

Ģartlara uygun olup olmadığı tespit edilir. Nitekim ĠĢ Kanunu‟na göre, mahkemece 

feshin geçersizliğine karar verilse dahi iĢverenin iĢçiyi iĢe baĢlatma zorunluluğu 

bulunmamaktadır. Bunun yerine iĢveren, iĢe baĢlatmama tazminatı ve iĢçinin en fazla 

                                                           
429

  Y. 9. HD., 22.03.2004, 5849/5621, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.07.2018. 

430
  NARMANLIOĞLU, Ünal (2017), ĠĢ Kanunu‟nun ĠĢçiye Güvence Sağlayan Feshin Geçersizliği 

Davasının Yeni Çerçevesi (ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun Feshin Geçersizliği Davasında Yaptığı 

DeğiĢiklikler), Sicil, S.38, s. 17, Yazara göre, kanunda geçen “tutanağın düzenlendiği tarih” 

ifadesinin “arabulucu tarafından düzenlenen son tutanağın işçiye tebliğ edildiği tarih” olarak 

algılanması gerekir.  
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dört aylık boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer haklarını ödemekle bu 

yükümlülükten kurtulabilir
431

. 

ĠĢ güvencesi kapsamındaki iĢçilerin, feshin geçersizliğinin tespiti yerine 

kötüniyet tazminatına iliĢkin dava açmaları mümkün değildir. ĠĢ Kanunu‟nun 17‟nci 

maddesinin 6‟ncı fıkrasında bu husus açıkça düzenlenmiĢtir. Bahsi geçen maddeye 

göre; kötüniyet tazminatı, yalnızca iĢ güvencesi kapsamı dıĢında kalan iĢçiler 

bakımından öngörülmüĢ bir tazminattır. Ancak doktrinde, iĢ güvencesi kapsamındaki 

iĢçiler açısından da kötüniyet tazminatı talep edilmesine iliĢkin bir düzenlemenin 

yapılması gerektiği savunulmaktadır. Her ne kadar iĢ güvencesine iliĢkin hükümler 

iĢçi açısından daha güçlü bir koruma sağlasa da iĢçi, iyiniyet kurallarına aykırı 

davranan iĢveren ile olan iliĢkisini sürdürmek istemeyebilir
432

. 

5.4.3. Dava Açma Hakkından Feragat 

ĠĢe iade davası açıldıktan sonra iĢçi, HMK. m.307 hükmü gereğince davadan 

feragat edebilir. Nitekim kanunda açıkça belirtilmedikçe, hiç kimse lehine olan bir 

davayı açmaya veya hakkını talep etmeye zorlanamayacağı gibi açmıĢ olduğu bir 

davayı da sonuna kadar takip etmek zorunda değildir (HMK. m.24/2-3). Ancak 

burada bahsedilen husus, iĢ iliĢkisi devam ederken iĢçinin ileride açılacak iĢe iade 

davasından feragat edip edemeyeceğidir. Böyle bir feragat, iĢçinin serbest iradesine 

dayanmadığından geçerli kabul edilemez. Nitekim iĢ iliĢkisi devam ederken, 

ekonomik bakımdan iĢverene nazaran daha zayıf konumda bulunan ve bağımlılık 

iliĢkisi çerçevesinde iĢini ifa eden iĢçinin, bu anlaĢmayı serbest iradesiyle yaptığı 

düĢünülemez
433

.  

ĠĢ sözleĢmesi sona erdikten sonra arabulucuya baĢvuru ve dava açma süresi 

içinde yapılan feragatin geçerli olup olmadığı hususu ise tartıĢmalıdır. Yargıtay‟a 

göre, bu dönemde yapılan feragatler de iĢ güvencesi hükümlerinin iĢçiye sağladığı 

                                                           
431

  SÜZEK, s. 610; TULUKCU, s. 306; KAR, s. 386 vd. 

432
  SÜZEK, s. 610, Yazara göre, STĠSK. m.25/5‟te yer alan sendikal tazminatla ilgili hükmün, 

kötüniyet tazminatı bakımından da öngörülmesi, olması gereken hukuk açısından daha uygun 

olacaktır; TULUKCU, s. 309, 310. 

433
  SÜZEK, s. 611; ĠĢe iade davasından feragat konusunda ayrıntılı bilgi için bkz., AKYĠĞĠT, s. 294 

vd. 
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güvenceleri ortadan kaldıracağı için geçersiz sayılmalıdır
434

. Doktrinde ise bazı 

yazarlar, iĢ sözleĢmesinin feshinden sonra yapılan feragatin iĢçinin serbest iradesine 

dayandığı gerekçesiyle geçerli olduğunu savunmaktadır
435

. Aksi görüĢteki yazarlar 

ise bu tür durumlarda feragatin kabulüne imkân tanımanın, iĢ güvencesine iliĢkin 

hükümlerin dolanılması sonucunu doğuracağından geçersiz sayılması gerektiğini ileri 

sürmektedir
436

. 

5.4.4. Yargılama Usulü ve Süresi 

ĠĢ Mahkemeleri Kanunu‟nun 7‟nci maddesine göre, iĢ mahkemelerinde basit 

yargılama usulü uygulanır. Hukuk Muhakemeleri Kanunu‟nun 316 ilâ 322‟nci 

maddeleri arasında basit yargılama usulüne iliĢkin kurallar düzenlenmiĢtir. Yine 

HMK. m.322‟ye göre, basit yargılama usulüne iliĢkin hüküm bulunmayan hallerde, 

yazılı yargılama usulüne iliĢkin hükümler uygulanır.  

7036 sayılı Kanun‟la değiĢikliğe uğramadan önce ĠĢK. m.20/3‟te, iĢe iade 

davalarının iki ay içerisinde sonuçlandırılacağı ve Yargıtay tarafından bir ay 

içerisinde kesin olarak karara bağlanacağı hükmü yer alıyordu. Ancak yargının iĢ 

yükü göz önünde bulundurulduğunda, iĢe iade davalarının bu süreler içerisinde 

sonuçlandırılması hiçbir zaman mümkün olmuyordu. Bu sebeple, 7036 sayılı 

Kanun‟la birlikte ĠĢK. m.20/3‟te değiĢtirilmiĢ ve davanın ivedilikle 

sonuçlandırılacağı, mahkemece verilen karar hakkında istinaf kanun yoluna 

                                                           
434

  Y. 9. HD., 21.04.2005, 2004/23961, 2005/14007, “Davacının iĢ sözleĢmesi feshedildikten sonra 

kıdem, ihbar tazminatı ödenirken imzaladığı ibranamede; hiçbir Ģekilde feshin geçersizliğini iddia 

etmeyeceği iĢe iade talebinde bulunmayacağı, iĢe iade alınmaması halinde ücret ve tazminat 

talebinde bulunmayacağı sözcükleri yer almaktadır. 4857 sayılı ĠĢ Yasası‟nın 21/son fıkrası 

hükmü karĢısında, ibranamede yer alan iĢe iade ile buna bağlı ücret ve tazminat ile ilgili haklardan 

vazgeçmenin geçerli olduğunun kabul edilme olanağı bulunmamaktadır.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.07.2018. 

435
  HOZAR, Nağme N. (2008), ĠĢ Güvencesine ĠliĢkin Düzenlemelerin ĠĢçiye Sağladığı Haklardan 

Önceden Feragat Mümkün Müdür? (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.8, s. 205 vd.; AKYĠĞĠT, s. 294, 

295, 306 vd. 

436
  UÇUM, Mehmet (2008), ĠĢe Ġade Sonucuna Bağlı Olarak Doğan Haklara ĠliĢkin Bazı Uygulama 

Sorunları, Sicil, S.11, s. 45; ÇĠL, ġahin (2007), Ġbra SözleĢmesi ile Ġkale SözleĢmesinin ĠĢ 

Güvencesine Etkileri, Sicil, S.7, s. 28 vd.; SÜZEK, s. 611; CENTEL, s. 25, 26. 
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baĢvurulması halinde, bölge adliye mahkemesinin ivedilikle ve kesin olarak karar 

vereceği hükmü getirilmiĢtir
437

. 

5.4.5. Ġspat Yükü 

ĠĢ Kanunu‟nun 20‟nci maddesinin 2‟nci fıkrasına göre, feshin geçerli bir 

sebebe dayandığını ispat yükümlülüğü iĢverene aittir. ĠĢçi lehine öngörülen bu 

düzenlemeyle birlikte, davacı ispat yükünden kurtarılmıĢ ve feshin geçerli bir sebebe 

dayandığının ispatı davalı taraf olan iĢveren üzerinde bırakılmıĢtır. Ancak yine aynı 

fıkrada, feshin baĢka bir sebebe dayandığını iddia eden iĢçinin, bu iddiasını ispatla 

yükümlü olacağı düzenlenmiĢtir. 

SÜZEK‟e göre, yasadaki bu düzenleme iĢ güvencesi sisteminin ruhuyla 

uyumludur. ĠĢ sözleĢmesinin feshini ancak geçerli nedenlerin varlığına bağlayan iĢ 

güvencesi sisteminde, asıl olan iĢ iliĢkisinin devamıdır. Geçerli bir fesih nedeninin 

varlığını da olağan durumun aksini iddia eden iĢveren ispatlamak mecburiyetindir
438

. 

Sendikal nedenle yapılan fesihlerde ise fesih nedenini ispat yükü yine iĢverene aittir. 

Ancak iĢçi, feshin iĢverenin ileri sürdüğü nedenden kaynaklanmadığı, sendikal 

nedene dayandığı iddiasında ise ispat yükü iĢçiye aittir (STĠSK. m.25/6). 

5.4.6. Yargı Kararı ve Niteliği 

ĠĢe iade davalarında verilen yargı kararlarının niteliği doktrinde tartıĢmalıdır. 

Ancak gerek Yargıtay gerekse hâkim görüĢ, yargı organı tarafından verilen kararın 

tespit hükmü niteliğinde olduğunu savunmaktadır
439

. Bilindiği üzere tespit davaları 

HMK. m.106‟da düzenlenmiĢtir. Buna göre, taraflar tespit davası yoluyla, 

mahkemeden, bir hakkın veya hukuki iliĢkinin varlığının ya da yokluğunun tespitini 

talep edebilirler. Yine ĠĢK. m.21/1‟de de “… tespit edilerek feshin geçersizliğine 

karar verildiğinde, …” ifadesine yer verilmiĢtir. Dolayısıyla mahkemece verilen 

                                                           
437

  ASTARLI, s. 43, 44, Yazara göre, ĠĢK. m.20‟deki yargılama sürelerinin kaldırılması yerinde bir 

düzenlemedir, fakat bu süreler dikkate alınarak öngörülen boĢta geçen süre ücretinin dört ay ile 

sınırlandırılmasına iliĢkin hükmün korunması isabetsiz olmuĢtur; SÜZEK, s. 612. 

438
  SÜZEK, s. 613. 

439
  SÜZEK, s. 617 vd.; KAR, s. 389; Y. 9. HD., 24.01.2005, 2004/33536, 2005/1227; Y. 9. HD., 

02.06.2008, 2007/38659, 2008/13502; Y. 22. HD., 26.01.2015, 2014/36481, 2015/1130; Y. 7. 

HD., 27.01.2015, 2014/16460, 2015/613; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

12.07.2018. 
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karar, iĢverence yapılan feshin geçersizliğinin tespitinden ibarettir. Mahkemeler, 

tespit davasının sonucunda eda hükmü veya inĢai bir hüküm veremezler. 

Tespit davalarını, eda ve inĢai davalardan ayıran en büyük özellik; bu 

davalarda verilen hükmün, yargılama giderleri ve vekalet ücretine iliĢkin bölümü 

hariç ilâmlı icraya konu olamamasıdır. Bu sebeple iĢe iade davası neticesinde 

iĢveren, iĢçiyi iĢe baĢlatmaya zorlanamayacağı gibi iĢçinin de iĢe baĢlatmama 

tazminatı ve boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer haklarını ilâmlı icra yoluyla 

talep etmesi mümkün değildir. ĠĢe iade davalarında, iĢverene seçimlik bir hak 

tanınmıĢtır. Mahkeme feshin geçersizliğine karar verdiği takdirde iĢveren, dilerse 

iĢçiyi iĢe baĢlatabilir, dilerse de iĢe baĢlatmama tazminatı ödeyerek bu 

yükümlülükten kurtulabilir. Bu sebeple, iĢe iade davaları neticesinde verilen Ģarta 

bağlı kararların, eda hükmü niteliği taĢıyamayacağı doktrinde haklı olarak ileri 

sürülmektedir
440

. 

Doktrindeki aksi görüĢ ise iĢe iade davalarında verilen hükmün özel olarak 

düzenlenen ve özel nitelikli bir eda davası olduğunu, ilâmlı icraya konu olabileceğini 

ve 7036 sayılı Kanun ile yapılan değiĢiklikten sonra bu davanın niteliğinin tespit 

davası olduğu yönündeki görüĢlerin önemli ölçüde zayıfladığını savunmaktadır. Bu 

görüĢe göre; 7036 sayılı Kanun ile yapılan değiĢiklik neticesinde, iĢe iade 

davalarında hükmedilen iĢe baĢlatmama tazminatı ve boĢta geçen süreye iliĢkin ücret 

ve diğer haklar parasal olarak belirlenecektir. Kanun koyucunun bu düzenlemeyi 

öngörmesindeki amaç, özellikle hükmün icrasıyla ilgili belirsizlikleri ortadan 

kaldırmak ve iĢe iade davasının akabinde açılan yeni takip ve davaların önüne 

geçmektir. Üstelik arabuluculuk faaliyeti sonunda, tarafların iĢe iade yönünde 

anlaĢmaya varması ve bu anlaĢma tutanağının da ilâm niteliğinde belge sayılması 

gibi hususlar göz önünde bulundurulduğunda, onunla aynı içeriğe sahip ve ondan 

daha güçlü mahkeme ilâmına bu imkânı tanımamak abesle iĢtigal edecektir
441

. 

                                                           
440

  KAR, s. 386, Yazara göre bir davanın niteliği, o davadaki asıl talebe göre belirlenir. ĠĢe iade 

davalarında ise asıl talep feshin geçersizliği olup, iĢe baĢlatmama tazminatı ve boĢta geçen süre 

ücreti, asıl talebin kabulüne bağlı ve bu davaya özgü hükmün ikincil ve zorunlu unsurlarıdır. 

441
  ÖZEKES, s. 62 vd.; EKMEKÇĠ/ÖZEKES/ATALI, https://www.lexpera.com.tr/dinamik-

kitaplar/ix-zorunlu-arabuluculuk-faaliyetinde-varilan-anlasmanin-uygulanmasi-ve-icrasinin-

gosterdigi/1, ET.: 20.10.2018. 

https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ix-zorunlu-arabuluculuk-faaliyetinde-varilan-anlasmanin-uygulanmasi-ve-icrasinin-gosterdigi/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ix-zorunlu-arabuluculuk-faaliyetinde-varilan-anlasmanin-uygulanmasi-ve-icrasinin-gosterdigi/1
https://www.lexpera.com.tr/dinamik-kitaplar/ix-zorunlu-arabuluculuk-faaliyetinde-varilan-anlasmanin-uygulanmasi-ve-icrasinin-gosterdigi/1
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7036 sayılı Kanun‟la birlikte ĠĢK. m.21‟e yeni bir fıkra eklenmiĢtir. Buna göre; 

mahkeme veya özel hakem iĢe baĢlatmama tazminatı ile iĢçinin boĢta geçen süreye 

iliĢkin ücret ve diğer haklarını dava tarihindeki ücreti esas alarak parasal olarak 

belirleyecektir. Bu hükümle birlikte, iĢe iade davalarının hukuki niteliği daha da 

tartıĢılır hale gelmiĢtir. Bahsi geçen düzenlemeden önce Yargıtay, iĢe iade 

davalarının tespit davası niteliğinde olduğunu ve iĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta 

geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer hakların parasal olarak değil, süre olarak 

belirlenmesi gerektiğini içtihat ediyordu
442

.  

Hükmün gerekçesinde, daha önce iĢe baĢlatmama tazminatı ve boĢta geçen 

sürelere iliĢkin ücret ve diğer hakların mahkemelerce süre olarak belirlendiği, bu 

hususun ise iĢe baĢlatılmama halinde ikinci bir dava açma sonucunu doğurduğu ifade 

edilmiĢtir. Düzenlemeyle birlikte yargının iĢ yükünü azaltmak amacıyla mahkemenin 

belirtilen alacak ve tazminatı parasal olarak belirlemesi öngörülmekte ve iĢe 

baĢlatılmama durumunda kararda yazan parasal miktarın tahsili için doğrudan icra 

takibine geçilebilmesine imkân tanınmaktadır
443

. Ancak bu düzenleme, iĢe iade 

davalarının hukuki niteliğini etkilememektedir. Nitekim düzenlemede, iĢe iade 

davalarının eda davası olduğuna iliĢkin herhangi bir hüküm bulunmadığı gibi, ĠĢK. 

m.21/1‟de yer alan “tespit edilerek” ifadesi korunmuĢ ve yine 7036 sayılı Kanun ile 

eklenen fıkranın gerekçesinde de “doğrudan icra takibi” ifadesine yer verilmiĢtir. 

Ġcra takibinin ilâmlı mı yoksa ilâmsız mı olacağı hususunda ise herhangi bir açıklama 

bulunmamaktadır
444

. 

Belirtilmesi gereken bir diğer husus ise mahkemece verilen kararın Ģarta bağlı 

niteliğinin devam etmesidir. Mahkeme kararında, feshin geçersizliği ve iĢçinin iĢe 

iadesine ve iĢçinin yasal süre içerisinde baĢvurmasına rağmen iĢveren tarafından bir 

ay içerisinde iĢe baĢlatılmaması halinde, iĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta geçen 
                                                           
442

  Y. 9. HD., 29.12.2004, 13005/29877, “… verilecek karar tesbit niteliğinde bulunduğundan, 

Dairemizin kararlılık kazanan uygulamasına göre, süre olarak belirlenmesi yeterli olup, rakamsal 

olarak tutarının gösterilmesine gerek bulunmamaktadır.”; Y. 9. HD., 29.07.2004, 5523/19994; Y. 

9. HD., 15.03.2004, 2171/6493; Y. 9. HD., 22.01.2004, 2003/23737, 2004/680; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 12.07.2018. 

443
  Gerekçe, ĠMK. m.12. 

444
  SÜZEK, s. 622; ASTARLI, s. 44 vd.; Aksi görüĢ için bkz., TULUKCU, s. 294, 295, Yazara 

göre, 7036 sayılı Kanun‟la yapılan değiĢiklik neticesinde iĢe iade davaları, artık hukuki niteliği 

itibariyle eda davası olarak kabul edilmelidir; Aynı yönde bkz., ÖZEKES, s. 62 vd. 
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süreye iliĢkin ücret ve diğer haklara hükmedilmektedir. Ancak iĢçinin on iĢ günü 

içerisinde iĢe baĢlamak için iĢverene baĢvuruda bulunup bulunmadığı veya iĢverenin 

bir aylık süre içerisinde iĢçiyi iĢe baĢlatıp baĢlatmadığı gibi hususlar yargılamayı 

gerektirir. Dolayısıyla bahsi geçen parasal miktarların kayıtsız Ģartsız ödenmesine 

iliĢkin herhangi bir hüküm bulunmadığından, ilâmlı icra takibine baĢvurmak da 

mümkün değildir
445

. Yargıtay‟ın değiĢiklikten önce vermiĢ olduğu kararlar da bu 

yöndedir
446

. ĠĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer 

hakların, ilâmsız icra takibi veya ikinci bir dava yoluyla talep edilmesinde ise 

herhangi bir engel yoktur. Hatta 7036 sayılı Kanun‟la yapılan değiĢiklik neticesinde, 

bahsi geçen istihkaklar parasal olarak belirleneceğinden, ilâmsız icra takibinin iĢçiye 

daha büyük kolaylık sağlayacağı söylenebilir. 

Yargı organı tarafından, iĢverence yapılan feshin geçersiz olduğu kanaatine 

varılırsa; öncelikle feshin geçersizliğinin tespitine ve iĢçinin iĢe iadesine karar 

verilecektir
447

. Ayrıca iĢçinin on iĢ günü içerisinde baĢvurusu üzerine iĢverenin, bir 

ay içerisinde iĢçiyi iĢe baĢlatmak veya en az dört en çok sekiz aylık ücreti tutarında 

iĢe baĢlatmama tazminatı ile en çok dört aya kadar doğmuĢ ücret ve diğer haklarını 

iĢçiye ödemek zorunda olduğu kararlaĢtırılacaktır (ĠĢK. m.21). Görüldüğü üzere, 

mahkeme kararında iĢverene seçimlik bir hak tanınmıĢtır. ĠĢveren, dilerse baĢvurusu 

üzerine iĢçiyi iĢe baĢlatabilir, dilerse de iĢe baĢlatmama tazminatını ödemeyi 

seçebilir. ĠĢçiye ise böyle bir seçimlik hak tanınmamıĢtır. ĠĢçi mahkemeden, feshin 

geçersizliğinin tespitini ve iĢe iadeyi talep etmek zorundadır. Mahkeme de iĢe iade 

                                                           
445

  SÜZEK, s. 623; ASTARLI, s. 44 vd. 

446
  Y. 8. HD., 06.11.2017, 2015/12043, 2017/14564; Y. 8. HD., 31.10.2017, 2015/12094, 

2017/14183; Y. 8. HD., 01.06.2017, 2015/7447, 2017/8130; Y. 8. HD., 16.03.2015, 2829/5999; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 12.07.2018; SÜZEK, s. 624, Yazara göre, 

bahsi geçen kararların, 7036 sayılı Kanun‟la yapılan değiĢiklikten sonra da geçerli olması 

gerekmektedir. 

447
  SÜZEK, s. 620, 621, Yazara göre, ĠĢK. m.21‟de öngörülen geçersizlik, genel hükümlerdeki gibi 

mutlak anlamda bir geçersizlik değildir. ĠĢe iade davalarındaki geçersizlik yaptırımı kendine özgü 

bir geçersizliktir. Nitekim hâkim, feshin geçersizliğine ve iĢçinin iĢe iadesine karar verdiğinde 

iĢçi, on iĢ günü içerisinde iĢe baĢlamak için iĢverene baĢvuruda bulunmadığı takdirde, iĢverence 

yapılan fesih geçerli bir fesih sayılacak ve iĢveren yalnızca bunun hukuki sonuçlarından sorumlu 

olacaktır. Oysa genel hükümlerde öngörülen mutlak anlamda bir geçersizlik yaptırımından 

bahsedilseydi iĢverene iĢçiyi iĢe baĢlatma veya tazminat ödeme hususunda herhangi bir seçimlik 

hak tanınmaz, geçersizlik kararının kesinleĢmesiyle birlikte iĢ iliĢkisi aynı Ģekilde devam ederdi; 

Aynı yönde bkz.; CENTEL, s. 162, 163; KAR, s. 447. 
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yerine yalnızca tazminat ödenmesine hükmedemez. Hâkim, bu durumda Ģarta bağlı 

bir hüküm kuracak ve öncelikle iĢçinin iĢe iadesine, iĢverenin bu yükümlülüğü yerine 

getirmemesi halinde en az dört en çok sekiz aylık ücret tutarında bir iĢe baĢlatmama 

tazminatına hükmedecektir. Yine boĢta geçen süre için de iĢçinin en çok dört aya 

kadar doğmuĢ ücret ve diğer haklarının da ödenmesine karar verilecektir
448

. 

Alt iĢverenlik iliĢkisinin söz konusu olduğu hallerde iĢ sözleĢmesi alt iĢveren 

tarafından feshedilmiĢse, iĢe iade davasının da alt iĢverene karĢı açılması gerekir. 

Nitekim iĢçi, fiilen alt iĢverenin iĢçisidir ve alt iĢverene ait iĢyerinde çalıĢmaktadır. 

Asıl iĢverenin iĢe iade kararını yerine getirmesi mümkün değildir. Ancak iĢe iade 

kararı neticesinde iĢçi, yasal sürede baĢvurmasına rağmen alt iĢveren tarafından bir 

ay içerisinde iĢe baĢlatılmazsa, iĢe iade davasının ikincil sonuçları olan iĢe 

baĢlatmama tazminatı ve boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer hakların 

ödenmesinden asıl iĢveren de müteselsil sorumludur
449

. 

7036 sayılı Kanun‟la yapılan değiĢiklikle birlikte ĠĢ Kanunu‟nun 21‟inci 

maddesine eklenen 4‟üncü fıkrada, iĢe baĢlatmama tazminatı ve boĢta geçen süreye 

iliĢkin ücret ve diğer hakların hesaplanmasında “dava tarihindeki” ücretin esas 

alınacağı düzenlenmiĢtir. Bahsi geçen fıkra eklenmeden önce Yargıtay, bu 

istihkakların hesaplanmasında “fesih tarihindeki” ücretin esas alınması gerektiğini 

belirtiyordu
450

. Ancak bu düzenleme yalnızca bahsi geçen istihkakların 

hesaplanmasıyla sınırlı olup, iĢ sözleĢmesinin fesih tarihini değiĢtirmemiĢtir. 

Dolayısıyla feshin geçersizliği ve iĢçinin iĢe iadesine karar verildiğinde, iĢ 

sözleĢmesi sanki hiç feshedilmemiĢ gibi devam edecek ve iĢçinin yasal sürede 

iĢverene baĢvurması üzerine iĢveren tarafından iĢe baĢlatılmaması neticesinde, iĢ 

sözleĢmesi iĢe baĢlatılmama tarihinde sona ermiĢ sayılacaktır. Bu sebeple iĢçi 

tarafından talep edilecek iĢe baĢlatmama tazminatı ile ücret ve diğer haklar dava 

                                                           
448

  SÜZEK, s. 619, 620. 

449
  SÜZEK, s. 619; CENTEL, s. 132, 133; TULUKCU, s. 298, 299. 

450
  Y. 9. HD., 04.07.2018, 2015/21094, 2018/14781; Y. 9. HD., 10.07.2018, 2016/6340, 2018/15030; 

Y. 22. HD., 18.06.2018, 2015/34914, 2018/15019; Y. 22. HD., 18.06.2018, 2015/34717, 

2018/14922; Y. 7. HD., 15.06.2016, 2015/35294, 2016/13337; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.09.2018. 
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tarihindeki ücret üzerinden, kıdem ve ihbar tazminatı gibi haklar ise fesih tarihindeki 

ücret üzerinden hesaplanacaktır
451

. 

7036 sayılı Kanun, iĢe iade davalarında temyiz yolunu da kapatmıĢtır. Bu 

Kanun‟la yapılan değiĢikliğe göre, iĢe iade davaları neticesinde verilen kararlara 

karĢı istinaf yoluna baĢvurulması halinde, bölge adliye mahkemesi ivedilikle ve kesin 

olarak karar verir (ĠĢK. m.20/3). Bu düzenleme doktrinde haklı olarak 

eleĢtirilmiĢtir
452

. 

5.4.7. Dava Devam Ederken Ortaya Çıkan Bazı Durumların Davaya Etkisi 

5.4.7.1. ĠĢçinin ĠĢveren Tarafından ĠĢe Davet Edilmesi 

ĠĢe iade davası devam ederken iĢçinin, iĢveren tarafından iĢe davet edilmesi 

durumunda davanın akıbetine iliĢkin ĠĢ Kanunu‟nda herhangi bir düzenleme 

bulunmamaktadır. ĠĢçi, iĢverenin davetine icabet eder ve iĢe baĢlarsa iĢe iade 

davasıyla ulaĢılmak istenen amaç gerçekleĢmiĢ olacaktır. Bu durumda Yargıtay; aksi 

iddia edilmedikçe iĢverenin feshin geçerli sebebe dayanmadığını kabul ettiğini, iĢe 

iade ve iĢe baĢlatmama tazimatına iliĢkin taleplerin konusuz kaldığını, buna karĢılık 

iĢçi açıkça feragat etmemiĢ veya talebini geri almamıĢ ise boĢta geçen sürelere iliĢkin 

ücret ve diğer hakların hüküm altına alınması gerektiğini kabul etmektedir
453,

 
454

. 

ĠĢçinin, dava devam ederken iĢverence yapılan iĢe baĢlama davetini reddetmesi 

halinde ise yine davaya devam edilmeli ve feshin geçerli sebebe dayanıp 

dayanmadığı tespit edilmelidir. ĠĢçinin, davanın devamı sırasında, iĢverence yapılan 

daveti kabul etme zorunluluğu bulunmadığı gibi feshin geçersizliğinin tespitinde de 

hukuki yararı vardır
455

. Yargıtay‟ın son zamanlardaki görüĢü de bu doğrultudadır
456

.  

                                                           
451

  SÜZEK, s. 627, 628; ASTARLI, s. 47, 48, Yazara göre bu düzenleme, mevcut uygulama göz 

önünde bulundurulduğunda iĢçi hakları bakımından bir geriye gidiĢtir. 

452
  ASTARLI, s. 51, 52; GÜZEL, Aykırı DüĢünceler, s. 1137 vd.; SÜZEK, s. 628.  

453
  Y. 9. HD., 12.02.2018, 322/2271; Y. 9. HD., 24.10.2017, 2016/27391, 2017/16499; Y. 22. HD., 

16.01.2017, 2016/30760, 2017/71; Y. 7. HD., 20.12.2016, 18145/21712; Bursa BAM. 3. HD., 

07.06.2018, 1693/1625; Bursa BAM. 3. HD., 07.06.2018, 1688/1627; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.07.2018. 

454
  Bu konudaki tartıĢmalar için bkz.; CANĠKLĠOĞLU, NurĢen (2010), ĠĢçinin ÇalıĢma 

KoĢullarında Tek Taraflı DeğiĢiklik SözleĢmeyi ĠĢverenin FeshetmiĢ Sayılacağı (Karar 

Ġncelemesi), Sicil, S.18, s. 111 vd.; AKYĠĞĠT, s. 308, 309; CENTEL, s. 144, 145.  

455
  SÜZEK, s. 614; AKYĠĞĠT, s. 310; CENTEL, s. 146. 
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5.4.7.2. ĠĢçinin Ölümü 

ĠĢ sözleĢmesinin feshinden sonra ve henüz arabulucuya baĢvuru ile dava açma 

süresi sona ermeden iĢçinin ölmesi halinde mirasçılar, ölen iĢçinin yerine iĢe iade 

davası açamazlar. Nitekim dava hakkı yalnızca asıl hak sahibi tarafından 

kullanılabilen ve onun Ģahsına bağlı bir haktır
457

. 

Yargıtay önceki tarihli kararlarında, iĢe iade davası devam ederken iĢçinin 

ölmesi halinde, iĢçinin iĢe baĢlamak için on iĢ günü içerisinde iĢverene baĢvuruda 

bulunma olanağının kalmadığını ve bu sebeple de mirasçılar yönünden boĢta geçen 

süreye iliĢkin ücret ve diğer hakların hüküm altına alınmasının hatalı olduğunu 

belirtmiĢti
458

. Ancak daha sonra Yargıtay, bu görüĢünü değiĢtirmiĢ ve iĢçinin 

yargılama sırasında ölmesi halinde mirasçılar lehine boĢta geçen süreye iliĢkin ücret 

ve diğer hakların hüküm altına alınması gerektiğini kabul etmiĢtir
459

. 

ĠĢe iade davası lehine sonuçlanan iĢçinin, yasal süre içerisinde iĢe baĢlatılmak 

için iĢverene baĢvuruda bulunduktan sonra ölümü halinde ise, mirasçılar boĢta geçen 

süreye iliĢkin ücret ve diğer hakları talep edebilirler
460

. 

                                                                                                                                                                     
456

  Y. 9. HD., 01.02.2010, 2009/13902, 2010/1829, “Yargılama sırasında iĢverenin iĢçiyi eski iĢine 

baĢlatma yönünde çağrısına iĢçinin olumlu yaklaĢmaması, iĢe iade davasını olumsuz yönde 

etkilememelidir. ĠĢçinin iĢverenin çağrısına icabet etmemesi, iĢe dönme konusunda gerçek niyetin 

taĢımadığı Ģeklinde yorumlanmamalıdır, iĢçinin açmıĢ olduğu davanın sonucunda iĢe iadeyi 

sağlama çabası yasal bir hakkıdır. Açtığı davada yargı kararı güvencesi ile iĢe baĢlatılmasını 

isteme hakkına sahip olan iĢçi daveti kabul etmek zorunda bırakılmamalı, daveti kabul etmediği 

için açılan dava reddedilmemelidir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.07.2018. 

457
  MANAV, Eda (2010), Feshe Ġtiraz Davasının Yargılama Sürecinde GerçekleĢen Olayların 

Davaya Etkisi, Sicil, S.17, s. 59, 60 (Davaya Etkisi); AKYĠĞĠT, Ercan (2008), ĠĢçinin Ölümünün 

ĠĢ Güvencesi UyuĢmazlığına Etkisi (Karar Ġncelemesi), Kamu-ĠĢ, C.9, S.4, s. 16 vd. (ĠĢçinin 

Ölümü); SÜZEK, s. 616; CENTEL, s. 132; TULUKCU, s. 320. 

458
  Y. 9. HD., 06.11.2006, 20109/29326; Y. 9. HD., 30.10.2006, 19624/28700; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.07.2018; Aynı yönde bkz., AKYĠĞĠT, s. 313. 

459
  Y. HGK., 16.09.2015, 2013/2309, 2015/1761; Y. 22. HD., 13.06.2017, 33082/13963; Y. 22. HD., 

15.10.2015, 27545/28780; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.07.2018; Aynı 

yönde bkz.; MANAV, Davaya Etkisi, s. 65; TUNCAY, s. 11; Aksi görüĢ için bkz.; AKYĠĞĠT, 

ĠĢçinin Ölümü, s. 16 vd.; ÇANKAYA, Osman Güven (2010), ĠĢçinin Ölümünün, Feshin 

Geçersizliğinin Tespiti Davalarına Etkisi, Yargıtay‟ın Yeni GörüĢü (Karar Ġncelemesi), Sicil, 

S.17, s. 199 vd.; CENTEL, s. 149, 150. 

460
  SÜZEK, s. 617; TULUKCU, s. 323. 
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5.4.7.3. ĠĢyerinin Kapanması veya Devri 

Dava devam ederken iĢyerinin kapanması durumunda Yargıtay; feshin 

geçersizliğinin tespit edilmesi gerektiğini, davanın konusuz kaldığından bahisle karar 

verilmesine yer olmadığı Ģeklinde hüküm kurulmasının hatalı olduğunu ve iĢyerinin 

kapanmasının iĢe iade davası neticesinde verilen hükmün infazı ile ilgili bir konu 

olduğunu kabul etmektedir
461

.  

Mahkeme tarafından feshin geçersizliğine ve iĢçinin iĢe iadesine karar verilirse, 

iĢverenin iĢçiyi çalıĢtırabileceği baĢka bir iĢyerinin olup olmadığı araĢtırılmalıdır. 

ġayet iĢçinin çalıĢtırılabileceği baĢka bir iĢyeri varsa iĢveren, ya iĢçiyi bu iĢyerinde 

çalıĢtırmaya davet etmeli ya da iĢçiye iĢe baĢlatmama tazminatı ile boĢta geçen 

süreye iliĢkin ücret ve diğer haklarını ödemelidir
462

. Yargıtay‟a göre, iĢçi bu teklifi 

reddederse yalnızca boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer haklarını talep 

edebilecek, iĢe baĢlatmama tazminatı talep edemeyecektir
463

. Ancak doktrinde bazı 

yazarlar, bu halde iĢçinin iĢverence iĢe iade edilmediğinin kabul edilmesi gerektiğini 

ve buna iliĢkin hukuki sonuçların doğacağını ileri sürmektedir
464

. 

ĠĢyerinin kapatılması halinde iĢverenin iĢçiyi çalıĢtırabileceği baĢka bir iĢyeri 

yoksa iĢe baĢlatmama tazminatının talep edilip edilemeyeceği hususu tartıĢmalıdır. 

Bir görüĢe göre, bu durumda fiili imkânsızlık söz konusu olduğundan iĢe baĢlatmama 

tazminatına da hükmedilmemesi gerekir
465

. Ancak doktrindeki aksi görüĢ, iĢverenin 

                                                           
461

  Y. 9. HD., 25.12.2006, 27396/34577, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 18.07.2018; Aynı yönde 

bkz.; MANAV, Eda (2010), ĠĢ Hukukunda Geçersiz Feshin Hukuken Geçerli Fesih Sayıldığı 

Haller, Kamu-ĠĢ, C.11, S.2, s. 14 (Sayıldığı Haller); SÜZEK, s. 615; AKYĠĞĠT, s. 312, 313; 

TUNCAY, s. 9; CENTEL, s. 147, 148; KAR, s. 452, Yazara göre, ister yargılama devam 

ederken isterse de iĢe iade kararı kesinleĢmeden iĢyerinin kapanması halinde feshin geçersizliğine 

karar verilmeli; ancak iade edilecek bir iĢyeri kalmadığından kapanma tarihi, yeni fesih tarihi 

sayılarak bu tarihe göre iĢçiye kıdem ve ihbar tazminatı ile boĢta geçen süre ücreti ödenmelidir. 

462
  GÖKTAġ, Seracettin (2009), ĠĢyeri Kapanmasının ĠĢ Güvencesine Etkisi, Sicil, S.16, s. 74 (ĠĢyeri 

Kapanması), Yazara göre bu durumda, ĠĢK. m.22‟de düzenlenen çalıĢma koĢullarında esaslı 

değiĢiklik hükümlerinin de tartıĢılması gerekir; TULUKCU, s. 326; Y.22. HD., 26.06.2012, 

10093/14566, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 18.07.2018. 

463
  Y. 22. HD., 23.11.2015, 8491/31183, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 18.07.2018. 

464
  SÜZEK, s. 615, 616; AKYĠĞĠT, s. 312, 313; SARIBAY, s. 166, 167; CENTEL, s. 148, 149. 

465
  GÖKTAġ, ĠĢyeri Kapanması, s. 74. 
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baĢka bir iĢyeri olmasa bile iĢe baĢlatmama tazminatı ve boĢta geçen süreye iliĢkin 

ücret ve diğer hakların iĢçiye ödenmesi gerektiğini savunmaktadır
466

. 

ĠĢ sözleĢmesinin feshinden sonra, arabulucuya baĢvuru veya dava açma süresi 

içerisinde iĢyerinin devredilmesi halinde, gerek baĢvuru gerekse dava, devralan 

iĢverene yöneltilmelidir. Yine dava devam ederken iĢyerinin devredilmesi halinde de 

husumetin devralan iĢverene yöneltilmesi gerekir. Mahkeme tarafından verilen iĢe 

iade kararının kesinleĢmesinden sonra iĢyeri devredilirse, iĢçinin iĢe baĢlamak için 

devralan iĢverene baĢvuruda bulunması gerekir. Dolayısıyla iĢyeri devri halinde, iĢe 

iade davasının hukuki sonuçlarından da devralan iĢveren sorumlu olur
467

. 

5.4.7.4. ĠĢçinin Emekliliği 

ĠĢe iade davası devam ederken iĢçinin yaĢlılık aylığı alması için Sosyal 

Güvenlik Kurumu‟na baĢvurması, yargılamaya engel değildir. Bu durumda iĢe iade 

davasına devam edilerek dava sonuçlandırılır. Nitekim yaĢlılık aylığına hak 

kazanmak ve emekli olmak, çalıĢmaya engel bir durum değildir. Yargıtay, önceki 

tarihli bir kararlarında iĢçinin yaĢlılık aylığı için Sosyal Güvenlik Kurumu‟na 

baĢvurması halinde iĢe iade talebinde bulunamayacağını belirtmiĢken, daha sonra bu 

görüĢünden dönmüĢ ve bu durumun iĢe iade davasına etkisi olmadığını kabul 

etmiĢtir
468,

 
469

. 

5.4.7.5. Bildirim Süresi Ġçerisinde ĠĢveren Tarafından ĠĢ SözleĢmesinin 

Haklı Nedenle Feshi 

ĠĢveren tarafından fesih bildirimi yapıldıktan sonra, bildirim süresi içerisinde 

iĢçinin iĢe iade davası açması ve bu süre içerisinde de haklı fesih nedenlerinden 

birinin doğması mümkündür. Bu durumda iĢe iade davasıyla ilgili yargılamaya 

                                                           
466

  SÜZEK, s. 615; AKYĠĞĠT, s. 312, 313; SARIBAY, s. 166, 167; TULUKCU, s. 326. 

467
  TULUKCU, s. 327; CENTEL, s. 149. 

468
  Y. 9. HD., 26.05.2008, 2007/37485, 2008/12509; Y. 9. HD., 14.07.2008, 2007/24490, 

2008/20203; Kararlar ve değerlendirme için bkz., OKUR, Ali Rıza (2010), ĠĢe Ġade Davası ile 

YaĢlılık Aylığı Talebinin ÇakıĢması (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.17, s. 123 vd. 

469
  Dava devam ederken iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢması hakkında ayrıntılı bilgi için bkz., MANAV, 

Sayıldığı Haller, s. 14 vd., Yazara göre bu durumda, iĢe iade kararının kesinleĢmesi üzerine 

iĢçinin on iĢ günü içerisinde çalıĢmaya baĢlamak için iĢverene baĢvurmaması halinde zaten fesih 

geçersiz sayılacağından ve buna iliĢkin hüküm ve sonuçlar doğacağından ayrıca bir düzenleme 

yapılmasına gerek yoktur. 



126 
 

  

devam edilir. Ancak iĢe iade davası devam ederken haklı nedenle feshe iliĢkin de 

dava açılmıĢsa bu davanın, iĢe iade davası bakımından bekletici mesele yapılması 

gerekir. Bekletici mesele yapılan davada, mahkemece feshin haklı sebebe 

dayandığının kabulüne karar verilirse, hukuki yarar yokluğundan iĢe iade davasının 

reddi gerekir
470

. 

6. Ġġ GÜVENCESĠNE ĠLĠġKĠN HÜKÜMLERĠN EMREDĠCĠ NĠTELĠĞĠ 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci ve devamındaki maddelerinde düzenlenen iĢ 

güvencesine iliĢkin hükümler kural olarak nispi emredici niteliktedir. Ancak ĠĢ 

Kanunu‟nun 21‟inci maddesinin son fıkrasında bu kurala bir istisna getirilmiĢtir. 

Bahsi geçen fıkraya göre; “Bu maddenin birinci, ikinci ve üçüncü fıkra hükümleri 

sözleşmeler ile hiçbir suretle değiştirilemez; aksi yönde sözleşme hükümleri 

geçersizdir”. 

Bu hükümle birlikte, ĠĢK. m.21/1‟de düzenlenen iĢverenin iĢçiyi iĢe baĢlatmak 

zorunda olduğu bir aylık süre, iĢe baĢlatmama tazminatının alt ve üst sınırları ve yine 

ĠĢK. m.21/3‟te düzenlenen boĢta geçen süreye iliĢkin ücret ve diğer hakların üst 

sınırına iliĢkin düzenlemeler mutlak emredici nitelik kazanmıĢtır. Bu sebeple, bahsi 

geçen hükümlerin iĢ sözleĢmesi veya toplu iĢ sözleĢmesiyle değiĢtirilmesi 

yasaklanmıĢtır. Kanaatimizce mutlak emredici nitelikteki bu hükümlerin 

arabuluculuk faaliyeti neticesinde, anlaĢma son tutanağı ile bertaraf edilmesi de 

mümkün değildir. Yine bu hükümler, nispi emredici nitelik taĢımadığından iĢçi 

lehine dahi değiĢtirilemeyecektir. 

Mutlak emredici nitelikteki bu hükümlerin, Anayasa‟da yer alan toplu iĢ 

sözleĢmesi ve iĢ sözleĢmesi yapma hürriyetine aykırılığı nedeniyle iptali için 

Anayasa Mahkemesi‟ne baĢvurulmuĢ; fakat Anayasa Mahkemesi bu baĢvuruyu, 

Anayasa‟nın 13‟üncü maddesinde yer alan ölçülülük ilkesine uygun bir denge 

getirildiği gerekçesiyle reddetmiĢtir
471

. 

                                                           
470

  CENTEL, s. 147; Y. 9. HD., 26.01.2006, 34038/1467, TULUKCU, s. 328, 329, dn. 549; Y. 22. 

HD., 13.12.2011, 3986/7395, KAR, s. 455, 456, dn. 894.  

471
  AYM., 19.10.2005, 2003/66, 2005/72, RG., 24.11.2007, 26710, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

19.07.2018. 
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ĠĢ Kanunu‟nun 21‟inci maddesinin ilk üç fıkrası dıĢındaki iĢ güvencesi 

hükümleri ise nispi emredici niteliktedir. Dolayısıyla bu hükümlerin sözleĢmelerle 

iĢçi lehine değiĢtirilmesi mümkündür. Örneğin, ĠĢK. m.18/1‟de öngörülen otuz iĢçi 

ölçütüne veya en az altı aylık kıdeme iliĢkin düzenlemeler iĢçi lehine daha alt 

sınırlara çekilebilir yahut iĢveren vekillerinin de iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanabileceği kararlaĢtırılabilir
472

. 

 

  

                                                           
472

  Y. 22. HD., 03.05.2018, 3693/10518; Y. 22. HD., 24.04.2018, 2914/9559; Y. 22. HD., 

22.01.2018, 2017/45062, 2018/985; Y. 9. HD., 31.10.2016, 2015/35440, 2016/18789; Y. 9. HD., 

22.11.2017, 692/18815; Y. 7. HD., 15.12.2016, 20100/21215; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 19.07.2018. 



128 
 

  

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠNE HÂKĠM OLAN ĠLKELER VE BU KAPSAMDA FESHĠN 

SON ÇARE OLMASI (ULTĠMA RATĠO) ĠLKESĠ 

§ I. TÜRK Ġġ HUKUKU’NDA Ġġ GÜVENCESĠNE HÂKĠM OLAN 

ĠLKELER 

1. DÜRÜSTLÜK KURALI (ĠLKESĠ)
473

 

1.1. Genel Olarak 

Dürüstlük kuralı, esas itibariyle iĢ güvencesi sistemine hâkim olan özel bir ilke 

değildir. Türk Medeni Kanunu‟nun 2‟nci maddesinde düzenlenmiĢtir. Buna göre; 

“Herkes, haklarını kullanırken ve borçlarını yerine getirirken dürüstlük kurallarına 

uymak zorundadır (f.1). Bir hakkın açıkça kötüye kullanılmasını hukuk düzeni 

korumaz (f.2)”. Bu ilke uyarınca borç iliĢkisinin taraflarını meydana getiren alacaklı 

ve borçlu, dürüstlük kuralına uymak zorundadır. Alacaklı alacağını talep ederken, 

borçlu da borcunu ifa ederken doğru, makul ve dürüst bir kiĢi gibi hareket 

etmelidir
474

. 

Dürüstlük kuralı, hakların kullanılması sırasında uygulanan genel bir kural 

niteliğindedir. Türk Medeni Kanunu‟nun 2‟nci maddesinde, yalnızca dürüst 

davranma yükümlülüğü değil, hakkın kötüye kullanılması yasağı da düzenlenmiĢtir. 

Aslında her iki kavram da birbirlerini tamamlar niteliktedir. Bir hakkın dürüstlük 

kuralına aykırı bir Ģekilde kullanımı, aynı zamanda o hakkın kötüye kullanıldığı 

anlamını da içermektedir. Bu kural, genellikle hakların kullanımına iliĢkin bir 

yükümlülük içerse de borçların ifasında da uygulanır. Borçların ifasında dürüst 

davranma yükümlülüğü, TMK. m.2/1‟de açıkça düzenlenmiĢtir. Ancak aynı 

maddenin 2‟nci fıkrasında hakkın kötüye kullanılması yasağının yaptırımına yer 

verilirken, yalnızca “hakların kullanılması” kavramından bahsedilmiĢtir
475

. 

                                                           
473

  Ayrıntılı bilgi için bkz.; AKYOL, ġener (2006), Dürüstlük Kuralı ve Hakkın Kötüye 

Kullanılması Yasağı (B.2), Ġstanbul, Vedat; OĞUZMAN, M. Kemal (1978), Medenî Hukuk 

Dersleri, GiriĢ, Kaynaklar, Temel Kavramlar (B.3), Ġstanbul, Fakülteler Matbaası. 

474
  EREN, s. 21. 

475
  OĞUZMAN, s. 165, 166. 
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Dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye kullanılması yasağı, kiĢiler arasındaki genel 

ahlak kurallarının pozitif bir düzenlemeye yansıması düĢüncesine dayanır. Ayrıca 

taraflar arasındaki güven prensibi de bu ilkenin kuramsal altyapısını oluĢturur. Bu 

ilkenin düzenlenmesindeki temel amaç, kiĢilere “hak” olarak tanınan menfaatlerin 

kötüye kullanılmasını ve bir baĢkasının özgürlük alanına müdahalede bulunulmasını 

engellemektir
476

. 

Türk Medeni Kanunu‟nun 2‟nci maddesinde düzenlenen kural bakımından 

karĢımıza çıkan önemli bir mesele de bu kuralın emredici nitelikte olup olmadığıdır. 

Acaba taraflar, aralarında yapacakları sözleĢme ile dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye 

kullanılması yasağının uygulanmasını bertaraf edebilirler mi? Doktrinde hâkim 

görüĢ, TMK. m.2‟de düzenlenen hükmün emredici nitelikte olduğunu 

savunmaktadır. Bu görüĢe göre; dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye kullanılması 

yasağının bertaraf edilmesine imkân tanınırsa ve bu husus süreklilik arz ederse, 

sözleĢmenin taraflarının kiĢilik hakları da zedelenmiĢ olur. Yine TMK. m.2 hükmü, 

yalnızca sözleĢmenin taraflarını değil, üçüncü kiĢileri de koruyan bir güven ortamı 

yaratmaktadır. Bu sebeple dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye kullanılması yasağının 

emredici nitelikte olduğunu ve aksine sözleĢme yapılamayacağını kabul etmek 

gerekir. Ayrıca hâkim önüne gelen davada, dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye 

kullanılması yasağına uygun davranılıp davranılmadığını resen göz önünde 

bulundurur. Hâkimin, TMK. m.2‟ye baĢvurabilmesi için tarafların bu konuda 

herhangi bir iddia ve savunmada bulunmaları gerekmez
477

. 

1.2. Dürüstlük Kuralı ve Hakkın Kötüye Kullanılması Kavramları 

Türk Medeni Kanunu‟nun 2‟nci maddesinde yalnızca dürüst davranma 

yükümlülüğü ve hakkın kötüye kullanılması yasağından bahsedilmiĢ olup, bu 

                                                           
476

  AKYOL, s. 7, Yazara göre, bazı haklar “genel hak” niteliğinde olduğu halde, diğer bazı haklar 

“görünürde hak” kıymet ve kuvvetindedirler. Bu ilke gereğince hâkim, “görünürde hak” 

niteliğinde olan hakları reddetmeli ve “gerçek hak” kavramının yerine getirilmesi için 

uğraĢmalıdır. Hakkın kötüye kullanılması halinde, aslında görünürde bir hak mevcuttur. Ancak bu 

hak kötüye kullanıldığı için hukuk düzeni tarafından korunmamalıdır. 

477
  AKYOL, s. 7 vd., Yazara göre, hem dürüstlük kuralı hem de hakkın kötüye kullanılması yasağı 

davada ve usulde hukuki bir mesele teĢkil eder. Bu durumda hâkimin karĢısında bir hukuk kuralı 

vardır. Hukuk kuralının aranması, bulunması, aydınlatılması ve uygulanması da hâkimin 

görevidir. Bu görev, “iura novit curia” sözleri ile ifade edilmektedir. Bu nedenle hâkim, 

dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye kullanılması yasağını resen dikkate almalıdır. 
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kavramların anlamlarına yer verilmemiĢtir. Bir diğer deyiĢle, her iki kavram da 

TMK. m.2‟de tanımlanmamıĢtır. 

Dürüstlük kuralı, bir kimsenin toplumdaki ahlaki değerlere, örf ve adetlere göre 

erdemli, dürüst, makul bir insan olarak davranması gerektiğini ifade eder. Aslında bu 

kuralın genel bir tanımının ortaya konulmasından ziyade, kiĢiler arasındaki hukuki 

iliĢkilerin amacı göz önünde bulundurularak hangi hususların dürüstlük kuralına 

aykırı olup olmayacağının tespit edilmesi daha uygundur
478

.  

Hakkın kötüye kullanılması ise bir hakkın kullanılmasının hak sahibine hiçbir 

fayda sağlamadığı veya sınırlı bir fayda sağladığı, bu hakkın öngörülmesindeki 

amaca aykırı bir Ģekilde kullanıldığı halleri ifade eder. Amacına aykırı kullanılan bir 

hak, TMK. m.2 ile bağdaĢmaz ve kötüye kullanılmıĢ olur. Ancak bir hakkın 

kullanımı üçüncü kiĢilerin menfaatlerini zedeliyorsa, bu durumda her zaman o hak 

kötüye kullanılmıĢ sayılmaz. Hakkın kötüye kullanımından bahsedilebilmesi için bu 

hakkın kullanımının amaca aykırı olması; objektif, makul ve kabul edilebilir 

olmaması ve hak sahibine herhangi bir fayda sağlamaması gerekir
479

. 

Hakkın kötüye kullanımı, tüm haklar bakımından geçerli olabilecek bir 

durumdur. Ancak hakkın kötüye kullanımı ile herhangi bir hakka dayanmayan 

davranıĢların birbirleri ile karıĢtırılmaması gerekir. Aslında her iki davranıĢ da 

hukuka aykırılık teĢkil etmektedir. Ancak hakkın kötüye kullanılması halinde, ortada 

bir hak mevcut olmasına rağmen bu hak, sahibi tarafından amaca aykırı bir Ģekilde 

kullanılmaktadır. Oysaki diğer halde, ortada bir hak mevcut değildir. DavranıĢta 

bulunan kiĢi, herhangi bir hakka dayanmamıĢtır
480

. 

Hakkın kötüye kullanıldığı halleri baĢtan kesin sınırlarla belirlemek mümkün 

değildir. Hâkim, her somut olayın özelliklerini kendi içerisinde değerlendirmeli ve 

buna göre hakkın kötüye kullanılıp kullanılmadığını tespit etmelidir. Belli bir 

davranıĢın, baĢtan hakkın kötüye kullanımı olduğunu iddia etmek mümkün değildir. 

Ancak bazı unsurlar hakkın kötüye kullanıldığına dair karine teĢkil edebilir. Örneğin, 
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  OĞUZMAN, s. 166. 

479
  OĞUZMAN, s. 167, 168; AKYOL, s. 21 vd. 

480
  OĞUZMAN, s. 168. 
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bir hakkın kullanımının hak sahibine meĢru bir menfaat sağlamaması, salt üçüncü 

kiĢileri zarara uğratmak amacıyla kullanılması gibi hallerde hakkın kötüye 

kullanımından bahsedilebilir
481

. Yine hakkın kullanımının, hak sahibine sağlayacağı 

yarar ile üçüncü kiĢiye vereceği zarar arasında aĢırı bir orantısızlığın bulunduğu 

hallerde de hakkın kötüye kullanımı gündeme gelebilir. Bu husus özellikle iĢ 

sözleĢmelerinin feshi açısından önem arz etmektedir. Nitekim fesih gündeme 

geldiğinde, her iki tarafın da birtakım menfaatleri zedelenebilir. Fesih hakkının 

sınırlandırılması, iĢverenin menfaatlerini zedelerken; iĢverene geniĢ bir fesih imkânı 

tanınması da iĢçi aleyhine sonuçlar doğurabilir. Bu sebeple yapılacak feshin, 

dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye kullanılması yasağına aykırı olmaması gerekir. Bu 

husus, son çare ilkesinin çıkıĢ noktasıdır. ĠĢveren, fesihle ulaĢmak istediği amaca 

daha hafif tedbirlerle de ulaĢabiliyorsa, fesih hakkı amacına aykırı kullanıldığı için 

kötüye kullanılmıĢ olacak ve fesih son çare ilkesine de aykırı sayılacaktır.  

Bir kimsenin, kendi (yanıltıcı, hukuka ve ahlaka aykırı) davranıĢından 

faydalanarak hak elde etmesi halinde de hakkın kötüye kullanılması gündeme 

gelecektir. Bunun en tipik örneği, Ģekle tabi bir sözleĢmenin kasten Ģekle aykırı 

olarak yapılmasına sebebiyet veren tarafın, daha sonra bu aykırılığı ileri sürerek 

sözleĢmenin geçersizliğini iddia etmesidir
482

. Yine kiĢinin, kendi muvazaasına 

dayanarak hak iddia etmesi halinde de aynı durum geçerlidir
483

. 

                                                           
481

  Y. 14. HD., 15.01.2019, 2018/3645, 2019/339, “Davalı tarafından satın alınan ve davaya konu 

taĢınmazın niteliği mahkemece yapılan keĢif sonucu aldırılan bilirkiĢi raporunda tespit edilmemiĢ 

ise de 5403 sayılı Kanun‟un 8. maddesinde belirtilen asgari tarımsal arazi büyüklük miktarı ile 

hedeflenen miktarın çok üzerinde olduğu hatta Kanun‟un 8/A maddesinde belirtilen yeter gelirli 

tarımsal arazi büyüklüğünün de çok üzerinde olduğu anlaĢıldığından, bu taĢınmaz hakkında 

önalım hakkının kullanılması için haklı bir sebep bulunmamaktadır. 4721 sayılı Kanun‟un 2. 

maddesinde belirtildiği gibi; herkes, haklarını kullanırken ve borçlarını yerine getirirken dürüstlük 

kurallarına uymak zorundadır. Bir hakkın açıkça kötüye kullanılmasını hukuk düzeni korumaz.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 06.05.2019. 

482
  Y. 13. HD., 04.02.1991, 1990/9206, 1991/1006, “Davacıya üç dükkanın satıĢına iliĢkin sözleĢme, 

yasaların öngördüğü biçimde yapılmadığından Ģekil yönünden geçersizdir. Dava konusu 

dükkanlar daha sonra arsa paylı tapuları verilmek suretiyle davacıya intikal etmiĢ ve önceki harici 

satıĢ sözleĢmesine geçerlilik tanınmıĢtır. Davalının harici sözleĢmenin geçersizliğini öne sürerek 

koĢullarını yerine getirmekten kaçınması dürüstlük kurallarına aykırıdır. Davalı geçersiz 

sözleĢmeyi kabullenip tapusunu da davacıya aktardığına göre sözleĢme hükümlerinin icrasından 

imtina edemez.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 06.05.2019. 

483
  Y. HGK., 16.10.2002, 4-796/832, “Miras bırakanın oğlu ile anlaĢarak taĢınmazı devrettiğini bilen 

ve buna göz yuman davacıların, murisin ölümünden sonra ona teb‟an açtıkları davada muvazaa 
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Hakkın kötüye kullanılmasının bir diğer hali ise çeliĢkili davranıĢta 

bulunulmasıdır. Süregelen bir Ģekilde belli bir davranıĢta bulunarak karĢı tarafta 

güven oluĢturan kiĢi, daha sonra bu davranıĢıyla çeliĢen baĢka bir davranıĢta 

bulunursa, hakkını kötüye kullanmıĢ olacaktır
484

. Örneğin, iĢçinin bazı davranıĢlarına 

göz yumarak bu davranıĢların geçerli fesih sebebi teĢkil etmeyeceği konusunda 

iĢçide haklı bir güven oluĢturan iĢveren, daha sonra aynı davranıĢtan ötürü iĢ 

sözleĢmesini feshederse, TMK. m.2‟ye aykırı bir fesih gündeme gelebilir. 

Hakkın kötüye kullanılmasının yaptırımı TMK. m.2/2‟de düzenlenmiĢtir. Bu 

hükme göre, bir hakkın açıkça kötüye kullanılmasını hukuk düzeni korumaz. Bu 

hükmün uygulanabilmesi için kiĢinin zarar görmesi veya zarar tehlikesinin meydana 

gelmesi gerekmez. Hâkim, somut olayda hakkın kötüye kullanıldığını tespit ederse, 

bu hakla ilgili iddia ve savunmaları dikkate almamalıdır. Hâkimin, bu hususu resen 

gözetmesi gerekir
485

. 

1.3. Ġlkenin Uygulama Alanı 

Dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye kullanılması yasağının uygulama alanı; 

kanunların yorumlanması ve boĢlukların doldurulması, kanuna karĢı hilenin 

önlenmesi, hukuki iĢlemlerin varlığı, yorumlanması ve tamamlanması, borçların 

doğumu, sözleĢmelerin değiĢen Ģartlara uyarlanması ve sona erdirilmesi Ģeklinde 

sıralanmaktadır
486

.  

Bazı durumlarda bir hakkın sınırlarını belirlemek için bu hakka dayanak teĢkil 

eden kanun hükmünün yorumlanmasında dürüstlük kuralı devreye girebilir. Örneğin, 

TBK. m.396‟da iĢçinin özen ve sadakat borcu düzenlenmiĢtir. Anılan maddenin 

1‟inci fıkrasında iĢçinin, yüklendiği iĢi özenle yapmak ve iĢverenin haklı menfaatinin 

korunmasında sadakatle davranmak zorunda olduğu belirtilmiĢtir. Her ne kadar aynı 

maddenin diğer fıkralarında özen ve sadakat borcuna aykırı olan bazı durumlara yer 

                                                                                                                                                                     
iddiasını ileri sürmeleri hakkın kötüye kullanılmasıdır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

06.05.2019. 

484
  AKYOL, s. 57 vd.; OĞUZMAN, s. 173. 

485
  OĞUZMAN, s. 174. 

486
  OĞUZMAN, s. 175 vd.; AKYOL, s. 26 vd. 
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verilmiĢse de bu durumlar sınırlı sayıda değildir. Bu sebeple TBK. m.396‟daki 

sadakat borcunun kapsamı dürüstlük kuralına göre tespit edilecektir
487

. 

Bazı hallerde ise kanun hükmüyle doğrudan dürüstlük kuralına yollama 

yapılmıĢ olabilir. Örneğin, ĠĢK. m.75/2‟ye göre; “Ġşveren, işçi hakkında edindiği 

bilgileri dürüstlük kuralları ve hukuka uygun olarak kullanmak ve gizli kalmasında 

işçinin haklı çıkarı bulunan bilgileri açıklamamakla yükümlüdür”. 

Dürüstlük kuralının en önemli uygulama alanlarından biri de kanuna karĢı 

hilenin önlenmesidir. Kanuna karĢı hile, emredici hukuk kurallarını bertaraf 

edebilmek amacıyla, görünürde hukuka uygun fiil ve iĢlemlere baĢvurarak bu 

kuralların dolanılması anlamına gelir
488

. Bunun en güzel örneği; iĢçinin, aslında 

gerçekten iĢini ifa ettiği iĢverenin yerine, aralarında organik bağ bulunan bir baĢka 

iĢverenin iĢçisi olarak gösterilmesidir. Böylelikle gerçek iĢveren, ĠĢ Hukuku‟ndan 

doğan yükümlülüklerini bertaraf etmek amacıyla iĢçiyi aslında paravan bir Ģirketin 

(iĢverenin) iĢçisi olarak göstermektedir
489

. Yargıtay, bu tür durumlarda isabetli olarak 

her iki iĢverenin de müteselsil sorumluluğuna hükmedilmesi gerektiğini içtihat 

etmektedir
490

. 

Dürüstlük kuralı, yalnızca kanunların değil, hukuki iĢlemlerin yorumlanması ve 

tamamlanmasında da uygulama alanı bulur. Hukuki iĢlemlerin oluĢumu ve 

yorumlanmasında önemli bir etkiye sahip olan “güven prensibi”, temelini dürüstlük 

kuralından almaktadır
491

. Yine borçların doğumunda da dürüstlük kuralının rolü 

büyüktür. Örneğin, asıl edim dıĢında, (koruma ve muhafaza etme, bilgilendirme, 
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  OĞUZMAN, s. 176. 

488
  OĞUZMAN, s. 176. 

489
  SÜZEK, s. 158, 159. 

490
  Y. 9. HD., 13.04.2015, 9375/13938, “Somut uyuĢmazlıkta davalının dava dıĢı ve hakkında karar 

kesinleĢen, ancak iĢçilik alacakları infaz edilmeyen Önermek Ģirketi ile aynı adreste faaliyette 

bulundukları, kira iliĢkisi ile ayrı bir yerde bulunan faaliyet alanına iliĢkin fabrikanın kiralandığı, 

birlikte veya ayrı ayrı faaliyet alanı ile ilgili iĢ yüklendikleri, davacının bu iĢlerde çalıĢtığı dosya 

içeriğinden ve özellikle dava dıĢı Ģirket ortağının tanık sıfatı ile beyanından anlaĢılmaktadır. 

Davacı, davalı ile dava dıĢı Ģirket arasında organik bağı kanıtlamıĢtır. Davalının sorumluluğuna 

karar verilmelidir. Yazılı gerekçe ve hatalı hukuki değerlendirme ile davanın reddi hatalıdır.”; Y. 

9. HD., 04.11.2015, 2014/25784, 2015/31195; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, 

ET.: 06.05.2019. 

491
  OĞUZMAN, s. 178 vd. 
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belge sağlama gibi) yan edimlerin sınırlarının belirlenmesinde dürüstlük kuralına 

baĢvurulmaktadır. Ayrıca taraflar arasında henüz bir sözleĢme kurulmamıĢken, 

sözleĢme görüĢmelerinden kaynaklanan sorumluluğun (culpa in contrahendo) 

temelini de TMK. m.2‟de düzenlenen dürüstlük kuralı oluĢturmaktadır
492

. 

Dürüstlük kuralı, sözleĢmelerin değiĢen Ģartlara uyarlanması veya sona 

erdirilmesi hallerinde de uygulanan temel bir ilkedir. Özellikle sürekli borç iliĢkisi 

doğuran sözleĢmelerde, bir süre sonra ortaya çıkan bazı sebeplerden ötürü taraflardan 

biri veya her ikisi sözleĢmeyi devam ettirmek istemeyebilir. Nitekim bu sebepler, 

taraflar bakımından sözleĢmenin devamını katlanılmaz hale getirebilir. Örneğin, 

TBK. m.435‟te genel hizmet sözleĢmesinin haklı sebeple derhal feshi düzenlenmiĢtir. 

Yine ĠĢK. m.18, 24 ve 25‟te iĢ sözleĢmesinin feshine iliĢkin hükümlere yer 

verilmiĢtir. Her ne kadar iĢ sözleĢmelerinin feshine iliĢkin açık düzenlemelere yer 

verilse de tüm bu hükümler temelini dürüstlük kuralından almaktadır. Dolayısıyla 

taraflara, belli durumlarda sözleĢmeyi feshetme imkânının tanınması, dürüstlük 

kuralının bir gereğidir
493

. Ancak dürüstlük kuralı, yalnızca sözleĢmenin feshine 

imkân tanınması anlamına da gelmez. Dürüstlük kuralının bir diğer yönü de 

sözleĢmeye bağlılık (ahde vefa) ilkesidir. Yani taraflar öncelikle, sözleĢmenin 

devamını sağlamak için ellerinden gelen tüm çabayı göstermeli, her türlü seçeneği 

değerlendirmelidir. Fesih, kaçınılmaz olduğu takdirde baĢvurulabilecek bir 

yöntemdir. Bu sebeple dürüstlük kuralının, sözleĢmelerin sona erdirilmesinde çift 

yönlü bir uygulamaya sahip olduğu söylenebilir. Son çare ilkesine dayanak teĢkil 

eden temel düĢünce de sözleĢmeye bağlılık (ahde vefa) ilkesidir. 

Yukarıdaki açıklamalarda, dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye kullanılması 

yasağının temel uygulama alanlarından bahsetmiĢ olsak da bu ilkenin uygulaması, 

yalnızca anılan hallerle sınırlı değildir. Dürüstlük kuralı ve hakkın kötüye 

kullanılması yasağı, genel bir hukuk ilkesi niteliğindedir. Kanunlarda açık bir 

düzenleme bulunmasa dahi, bu ilkenin her zaman uygulanması mümkündür
494

. 

Bununla birlikte doktrinde, TMK. m.2‟nin hukuki güvenlik ilkesini zedeleyecek 
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  OĞUZMAN, s. 180, 181. 

493
  OĞUZMAN, s. 181 vd.; AKYOL, s. 89 vd. 

494
  OĞUZMAN, s. 184. 
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Ģekilde her türlü ihtilafın çözümünde kullanılmak istendiğini, hâkimlerin ihtilaf 

çözümünde açık kanun hükümlerini dikkate almayarak doğrudan dürüstlük kuralına 

baĢvurma eğiliminde olduğunu isabetli olarak ileri süren eleĢtiriye katılıyoruz
495

. 

1.4. Dürüstlük Kuralı ve Son Çare Ġlkesi Arasındaki ĠliĢki  

Dürüstlük kuralının yalnızca Türk Medeni Kanunu‟nda düzenlenmesi, diğer 

özel hukuk iliĢkilerinde uygulanmayacağı anlamına gelmez. Nitekim bu kural, 

eskiden beri birçok hukuk düzeninde ve değiĢik dönemlerde uygulanmıĢtır. Ancak 

Ġsviçre ve Türk Hukuku bakımından bu kuralın uygulama alanı özellikle 

sözleĢmelerin, daha genel ifade ile hukuki iĢlemlerin yorumlanması ve borçların 

ifasını kapsar
496

. Bununla birlikte dürüstlük kuralının bir diğer uygulama alanı ise 

sözleĢmelerin sona erdirilmesidir. Dolayısıyla bir sözleĢmenin sona erdirilmesinde de 

taraflar dürüstlük kuralına uygun hareket etmek mecburiyetindedirler. 

ĠĢçi ve iĢveren arasındaki iĢ iliĢkisi, hukuki niteliği itibariyle bir sözleĢmedir. 

Bu sebeple iĢ sözleĢmelerinin sona erdirilmesinde de taraflar (özellikle iĢveren), 

dürüstlük kuralına uygun hareket etmek zorundadır. Hangi hallerin dürüstlük kuralı 

ile bağdaĢtığı, hangi hallerin bağdaĢmadığı kanun koyucu tarafından tahdidi olarak 

düzenlenemez. Nitekim dürüstlük kuralı, her türlü özel hukuk iliĢkisinde uygulama 

alanı bulan evrensel bir ilkedir ve her somut olayda ayrı ayrı değerlendirilmelidir. 

Ancak dürüstlük kuralına aykırılığın en önemli örneklerinden biri “hakkın 

kullanılmasının sağlayacağı menfaat ile, bu durumun başkasına vereceği zarar 

arasında aşırı bir oransızlık bulunması”dır
497

. Ġlke olarak hiç kimse, hakkını 

kullanırken elde ettiği fayda ile karĢı tarafın uğrayacağı zararı karĢılaĢtırmak ve 

bunları dengelemek zorunda değildir
498

. Ancak iĢ sözleĢmelerinde sözleĢmenin zayıf 

                                                           
495

  OĞUZMAN, s. 185, Yazara göre, gerektiği durumlarda dürüstlük kuralına baĢvurmakta herhangi 

bir sakınca yoktur; ancak bu ilkeyi uluorta kullanmaktan kaçınmak gerekir. 

496
  OĞUZMAN, M. Kemal/ BARLAS, Nami (2008), Medenî Hukuk, GiriĢ, Kaynaklar, Temel 

Kavramlar (B.15), Ġstanbul, Vedat, s. 220, 221, Yazarlara göre, dürüstlük kuralı anlam itibariyle, 

bir kimsenin namuslu, dürüst bir insan olarak beklenen davranıĢta bulunmasıdır. Bir davranıĢın bu 

niteliklere sahip olup olmadığı ise topluma egemen olan ahlâkî ölçütlere, geçerli adetlere, hakları 

sağlayan iliĢkilerin amacına göre tayin edilir; Aynı yönde bkz., AKĠPEK, Jale G./ AKINTÜRK, 

Turgut/ ATEġ KARAMAN, Derya (2009), Türk Medenî Hukuku BaĢlangıç Hükümleri KiĢiler 

Hukuku (B.7), Ġstanbul, Beta, s. 166, 167. 

497
  OĞUZMAN/BARLAS, s. 229. 

498
  OĞUZMAN/BARLAS, s. 229. 
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tarafını temsil eden iĢçinin uğrayacağı zarar, iĢverenin elde edeceği menfaate kıyasla 

oldukça yüksektir. Bu sebeple kanun koyucu, ĠĢ Kanunu ile iĢçi lehine birtakım 

emredici düzenlemeler öngörmüĢtür. Bu düzenlemelerden en önemlisi de iĢ 

güvencesi hükümleridir. 

Her ne kadar iĢ güvencesi bakımından doğrudan uygulanmasa da iĢ 

güvencesine hâkim olan tüm ilkelerin temelinde dürüstlük kuralı yatmaktadır. Bu 

yüzden son çare ilkesinin de dürüstlük kuralının özel bir uygulanma Ģekli olduğunu 

söylemek yanlıĢ olmayacaktır. Fransız hukuk sisteminde son çare ilkesine iliĢkin 

yasal bir dayanağın olmadığı dönemlerde son çare ilkesi, Fransız Medeni 

Kanunu‟nun (Code Civil), sözleĢmelerin dürüstlük kuralına (bonne foi) göre ifa 

edileceğini öngören hükmüne dayandırılmıĢtır
499

. 

Sonuç olarak dürüstlük kuralı; yasal dayanağını TMK. m.2‟den almakla 

birlikte, tüm özel hukuk iliĢkilerinde uygulanan, konumuz bakımından da özellikle iĢ 

sözleĢmelerinin sona erdirilmesinde uygulama alanı bulan, son çare ilkesinin de 

hukuki dayanağını oluĢturan evrensel bir hukuk ilkesidir. Bu bakımdan dürüstlük 

kuralının da iĢ güvencesine hâkim olan ilkelerden biri olduğunu söylemek 

mümkündür. 

2. ÖLÇÜLÜLÜK ĠLKESĠ
500

 

2.1. Genel Olarak 

Türk ĠĢ Hukuku‟nda iĢ güvencesi sistemine hâkim olan en temel ilke, kuĢkusuz 

ki son çare ilkesidir. Yasal bir dayanağı bulunmamasına rağmen ĠĢK. m.18‟in 

gerekçesinde, “… işverenden beklenen feshe en son çare olarak bakmasıdır” 

ifadesine yer verilmiĢtir. Üstelik uygulamada da iĢ sözleĢmelerinin feshinde son çare 

ilkesinin gözetilip gözetilmediği Yargıtay ve Bölge Adliye Mahkemeleri tarafından 

                                                           
499

  CENGĠZ URHANOĞLU, ĠĢtar (2009), Fransız Temyiz Mahkemesi Kararı Bağlamında Son 

Çare Olma Ġlkesi, TÜHĠS., C.22, S.1-2-3, s. 89 (Son Çare); GÜZEL, Ali (2005), ĠĢ SözleĢmesinin 

Geçerli Nedenle Feshinde Ultima Ratio Ġlkesi ve Uygulama Esasları, (Editör: Murat UÇUM), A. 

Can TUNCAY‟a Armağan, Ġstanbul, Legal, s. 64 (Son Çare). 

500
  Ayrıntılı bilgi için bkz., BĠRBEN, Erhan (2006), ĠĢ SözleĢmesinin ĠĢveren Tarafından Feshinde 

Ölçülülük Ġlkesi, YayınlanmamıĢ Doktora Tezi, Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Ġzmir. 
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sıkı bir Ģekilde denetlenmektedir
501

. Ancak son çare ilkesi, genel olarak ölçülülük 

ilkesinden kaynaklanan bir prensip olduğundan, konumuz bakımından ölçülülük 

ilkesine de ayrıntılı bir Ģekilde değinmek gerekir. 

Ölçülülük ilkesi, ağırlıklı olarak Anayasa ve Ġdare Hukuku‟nda uygulanan bir 

ilkedir
502

. Yine Alman Hukuku‟nda da ölçülülük ilkesi, temel hak ve özgürlüklerin 

özüne ve hukuk devleti ilkesine dayandırılmaktadır
503

. Anayasamızın 13‟üncü 

maddesine göre; “Temel hak ve hürriyetler, özlerine dokunulmaksızın yalnızca 

Anayasanın ilgili maddelerinde belirtilen sebeplere bağlı olarak ve ancak kanunla 

sınırlanabilir. Bu sınırlamalar, Anayasanın sözüne ve ruhuna, demokratik toplum 

düzeninin ve lâik Cumhuriyetin gereklerine ve ölçülülük ilkesine aykırı olamaz”. 

Dolayısıyla ölçülülük ilkesinin hukuki temelinin, Anayasamızın 13‟üncü maddesi 

olduğunu söyleyebiliriz
504

. 

Anayasa Hukuku bakımından ölçülülük ilkesi; temel hak ve hürriyetlerin 

sınırlandırılmasında, baĢvurulan aracın amacı gerçekleĢtirmeye elveriĢli olması, 

baĢvurulan aracın sınılama amacı bakımından gerekli (zorunlu) olması ve amaçla 

aracın ölçüsüz bir oran içinde bulunmaması anlamına gelir
505

. 

Kamu hukuku bakımından geçerli olan ilkeleri, özel hukukta doğrudan 

uygulamak her zaman mümkün değildir. Nitekim özel hukuka hâkim olan temel 

prensip “irade özerkliği” prensibidir. Bu sebeple kamu hukukuna özgü birtakım 

ilkelerin özel hukukta da uygulanması halinde, değiĢime uğramaları söz konusu 

olabilir. Ölçülülük ilkesi, niteliği itibariyle birtakım sınırlamaları özünde 

barındırdığından, özel hukuka hâkim olan irade özerkliği ile ters düĢebilir. Borçlar 

                                                           
501

  Y. 9. HD., 08.10.2018, 7535/17709; Y. 22. HD., 03.10.2018, 11800/20933; Y. 22. HD., 

22.02.2018, 3105/4440; Bursa BAM. 3. HD., 07.06.2018, 1689/1632; Adana BAM. 7. HD., 

31.05.2018, 1548/899; Ġzmir BAM. 7. HD., 28.05.2018, 853/1092; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.11.2018. 

502
  KAR, s. 435. 

503
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 184. 

504
  KAR, BektaĢ (2009), Ölçülülük Ġlkesinin ĠĢ Güvencesinde Uygulanması, Sicil, S.15, s. 60 

(Ölçülülük); KILIÇOĞLU, Mustafa/ ġENOCAK, Kemal (2010), ĠĢ Güvencesinde Ölçülülük 

Ġlkesinin Ġçeriği ve Ultima-Ratio Prensibinin Ölçülülük Ġlkesi Ġçerisindeki Konumu, Osman 

Güven ÇANKAYA‟ya Armağan, Ankara, Kamu-ĠĢ Yayını, s. 181 (Ultima-Ratio). 

505
  ÖZBUDUN, s. 104; GÖZLER, s. 132; KAR, Ölçülülük, s. 60; NARTER, s. 84; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 290, 291. 



138 
 

  

Hukuku‟nda egemen olan irade özerkliği ve sözleĢme serbestisi gereğince; taraflar 

herhangi bir sözleĢmeyi yapıp yapmama, istenilen tip ve içerikte bir sözleĢme yapma, 

sözleĢmenin karĢı tarafını belirleme ve nihayetinde sözleĢmeyi sona erdirme 

hususunda bir serbestiye sahiptirler
506

. Dolayısıyla ölçülülük ilkesi gerekçe 

gösterilerek taraflar arasındaki sözleĢme iliĢkisine müdahale etmek, birtakım 

sınırlamalar öngörmek özel hukuk düzeninde kural olarak kabul edilemez
507

. 

Bazı durumlarda ise sözleĢmenin tarafları arasında, hukuki, sosyal ve 

ekonomik yönden birtakım orantısızlıklar bulunabilir. Taraflardan biri, diğerine göre 

daha güçlü konumda olabilir ve sözleĢme Ģartlarını tek taraflı belirleme imkânına 

sahip olabilir. Özellikle iĢ sözleĢmeleri bakımından her iki tarafın da eĢit konumda 

bulunduğunu söylemek mümkün değildir. SözleĢmenin bir tarafında ekonomik gücü 

(sermayeyi) elinde bulunduran iĢveren varken, diğer tarafında çoğu zaman çalıĢma 

karĢılığı elde ettiği ücret dıĢında herhangi bir geliri bulunmayan ve hukuken iĢverene 

bağımlı iĢçi bulunmaktadır. ĠĢte bu tür durumlarda sözleĢmenin zayıf tarafını gözeten 

önlemlerin alınması sosyal devlet olmanın da gereğidir. Devlet, hukuken zayıf 

konumda bulunan iĢçi lehine birtakım önlemler alırken irade özerkliği ve sözleĢme 

serbestisi ilkesine müdahalede bulunacaktır
508

. Bu tür istisnai durumlarda ölçülülük 

ilkesinin, özel hukuk bakımından da kontrol iĢlevi gördüğünü söyleyebiliriz. Ancak 

ölçülülük ilkesinin, özel hukuk bakımından tamamen uygulanması mümkün değildir. 

Bu ilke, yalnızca taraflar arasında adil bir menfaat dengesinin kurulmasına hizmet 

eder
509

. 

Ölçülülük ilkesinin özel hukuktaki bir diğer uygulama alanı ise yenilik doğuran 

hakların kullanımıdır. Bilindiği üzere yenilik doğuran haklar, bir hukuki yetkiye 

dayanarak, bir kimsenin varması gerekli tek taraflı irade beyanıyla yeni bir hukuki 

durum yaratmasına imkân veren haklardır. BaĢka bir deyiĢle, yenilik doğuran haklar, 

                                                           
506

  EREN, s. 18, 19. 

507
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 182. 

508
  SÜZEK, s. 33 vd., ĠĢ Hukuku‟nda emredici kurallara verilen anlam genel hükümlerden farklı 

olup, bu hukuk dalının özelliğine uygun bir değiĢime uğramıĢtır. BaĢka bir deyiĢle, Borçlar 

Hukuku‟nun kamu düzeni ve emredici hüküm kavramları klasikleĢmiĢ anlamlarıyla ĠĢ Hukuku‟na 

aynen aktarılmazlar. ĠĢ sözleĢmesi ile kurulan iĢçi ve iĢveren iliĢkisinde emredici kuralların 

sözleĢme özgürlüğünü sınırlaması diğer sözleĢmelerden farklı bir biçimde ortaya çıkar. 

509
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 182. 
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tek taraflı bir irade beyanıyla bir baĢkasının hukuki durumunu, onun katılımı veya 

rızasına gerek olmaksızın değiĢtiren hakları ifade eder
510

. Yenilik doğuran hakların 

kullanımı ile istenen sonuç kendiliğinden meydana gelmiĢ olur ve bu sonuç, yeni bir 

hukuki iliĢkinin kurulması, mevcut hukuki iliĢkinin değiĢtirilmesi veya ortadan 

kaldırılması Ģeklinde karĢımıza çıkmaktadır. Borçlar Hukuku‟nun temel prensibi 

gereğince sözleĢme, tarafların karĢılıklı ve birbirine uygun irade beyanlarıyla kurulur 

(TBK. m.1/1). Dolayısıyla yenilik doğuran haklar, Borçlar Hukuku‟na hâkim olan 

temel sözleĢme anlayıĢına da ters düĢmektedir. Yenilik doğuran hakların kullanımı, 

her zaman taraflardan birini etkilemez. Kimi zaman üçüncü kiĢilerin de hukuki 

alanlarında etki yaratabilir. ĠĢte bu tür durumlarda ölçülülük ilkesi, yenilik doğuran 

hakların kullanımını belli sınırlanmalara tabi tutabilir. Dolayısıyla yenilik doğuran 

bir hakkın kullanımı, karĢı tarafın hukuki alanına ciddi ve ağır bir müdahalede 

bulunacaksa, bu müdahalenin hukuka uygun sayılabilmesi için, yenilik doğuran 

hakkı kullanan kiĢinin elde edeceği yararın da o kadar ağır ve önemli olması 

gerekir
511

.  

ĠĢ sözleĢmelerinin feshinde de ölçülülük ilkesi büyük önem taĢımaktadır. 

Nitekim fesih, iĢverenin tek taraflı irade beyanıyla bir hukuki iliĢkiyi (iĢ 

sözleĢmesini) ortadan kaldıran, bozucu nitelikte yenilik doğuran bir haktır. 

Dolayısıyla iĢ sözleĢmelerinin feshinde ölçülülük ilkesinin gözetilmemesi, iĢçi 

açısından ciddi ve ağır sonuçlar doğurabilir. ĠĢ sözleĢmelerinin niteliği gereği iĢçi ve 

iĢveren arasında tam bir eĢitlikten bahsetmek mümkün değildir. ĠĢçi bağımlı çalıĢan 

konumundadır ve hukuken iĢverenin emir ve talimatlarına uymakla mükelleftir. 

Ayrıca ekonomik bakımdan da taraflar arasında ciddi bir orantısızlık bulunmaktadır. 

ĠĢveren, sermayeyi elinde bulunduran ve bu sermaye karĢılığı elde ettiği geliriyle 

iĢçilerin ücretini ödeyen, iĢ iliĢkisinin güçlü tarafını temsil eder. ĠĢçinin ise genellikle 

emek karĢılığı elde ettiği ücreti dıĢında herhangi bir geliri bulunmamaktadır. ĠĢçi bu 

geliriyle yalnızca kendinin değil, aynı zamanda ailesinin de geçimini sağlamak 

zorundadır. Taraflar arasındaki bu orantısızlığı gidermek için kimi zaman kamu erki 
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  EREN, s. 58. 

511
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 183; NARTER, s. 84; TULUKCU, s. 266 vd.; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 491. 
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tarafından müdahale gerekebilir. Bu durumda irade özerkliği ve sözleĢme 

serbestisinin yerini, “işçiyi koruma”, “işçi lehine yorum”, “iş sözleşmesinin feshinde 

ölçülülük ve son çare ilkelerine uyulması” gibi birtakım ilkeler alır. Ölçülülük ilkesi 

de iĢverenin fesih hakkının denetiminde önemli bir yere sahiptir. Ölçülülük ilkesinin, 

iĢ güvencesine uygulanması neticesinde iĢçi, iĢverenin keyfi fesihlerine karĢı 

korunmuĢ ve taraflar arasında adil bir menfaat dengesi sağlanmıĢ olacaktır
512

. 

ĠĢ güvencesine hâkim olan ölçülülük ilkesi yalnızca geçerli sebeple yapılan 

fesihlerde değil, haklı sebeple yapılan fesihlerde de uygulama alanı bulmaktadır. 

Nitekim Alman Hukuku‟nda ölçülülük ilkesinin, iĢ sözleĢmesinin feshi sonucunu 

doğuran tüm hallerde uygulanması gerektiğini savunan görüĢler mevcuttur
513,

 
514

. 

Ölçülülük ilkesi kendi içerisinde birtakım alt ilkelere ayrılmaktadır. Bunlar 

elveriĢlilik (uygunluk), gereklilik ve orantılılık ilkeleridir. Alman Federal 

Mahkemesi de yerleĢik içtihatlarında kamu hukuku terminolojisine bağlı kalarak 

ölçülülük ilkesini elveriĢlilik (uygunluk), gereklilik ve orantılılık ilkeleri Ģeklinde üç 

ana baĢlık altında sınıflandırmıĢtır
515

. Türk Ġdare Hukuku bakımından da ölçülülük 

ilkesi elveriĢlilik (uygunluk), gereklilik ve orantılılık alt ilkelerine ayrılmıĢtır
516

. 

Ölçülülük ilkesi gereğince; uygulanacak tedbir, hedeflenen amacı gerçekleĢtirmeye 

elveriĢli olmalı, hedeflenen amaç bakımından gerekli olmalı ve uygulanacak tedbir 

sonucu ortaya çıkacak müdahale ile hedeflenen amaç arasında ölçüsüz bir oran 
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  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 183, Yazarlara göre, sözleĢmenin taraflarından biri 

diğerinin hukuki alanına tek taraflı bir müdahalede bulunma imkânına sahipse ve bu imkân ne 

kanun ne de yargı içtihatları tarafından sınırlandırılmamıĢsa, Ġdare ve Anayasa Hukuku‟nda 

geçerli olan ölçülülük ilkesinin özel hukuk niteliği ağır basan uyuĢmazlıklarda da uygulanmasına 

imkân tanınmalıdır. 

513
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 184, Bu görüĢü savunan yazarlara göre, ölçülülük 

ilkesinin uygulama alanı yalnızca geçerli ve haklı sebeplerle yapılan fesihlerle sınırlı değildir, 

aynı zamanda değiĢiklik feshi veya hem iĢveren hem de iĢçi tarafından yapılan ve sözleĢmenin 

feshi sonucunu doğuran tüm hallerde ölçülülük ilkesi uygulanmalıdır. 

514
  Haklı sebep ve geçerli sebep ayrımında ölçülülük ilkesinin uygulanması hakkında ayrıntılı bilgi 

için bkz., KAR, Ölçülülük, s. 61 vd. 

515
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 185, dn. 22; MANAV, s. 169; NARTER, s. 84; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 291. 

516
  GÖZLER, Kemal/ KAPLAN, Gürsel (2011), Ġdare Hukuku Dersleri (B.11), Bursa, Ekin, s. 363, 

364; AKYILMAZ, Bahtiyar/ SEZGĠNER, Murat/ KAYA, Cemil (2011), Türk Ġdare Hukuku 

(B.2), Ankara, Seçkin, s. 120, 121.  
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bulunmamalıdır. Tüm bu alt ilkelerin iĢ sözleĢmelerinin feshi bakımından da 

uygulanması gerekir
517

. 

ĠĢ hukuku doktrininde ölçülülük ilkesine iki ayrı anlam yüklenmiĢtir. Buna 

göre elveriĢlilik (uygunluk), gereklilik ve orantılılık ilkelerinin tümünü içerisinde 

barındıran ilke, “geniş anlamda ölçülülük ilkesi” olarak ifade edilmektedir. “Dar 

anlamda ölçülülük ilkesi” ise yalnızca orantılılık ilkesini ifade etmektedir
518

. 

2.2. Ölçülülük Ġlkesinin Alt Ġlkeleri 

2.2.1. ElveriĢlilik (Uygunluk) Ġlkesi 

ElveriĢlilik ilkesi, ölçülülük ilkesinin alt ilkesidir. Bu ilkeye göre, sınırlamada 

baĢvurulan araç (tedbir), sınırlama ile hedeflenen amacın (sonucun) 

gerçekleĢtirilmesine elveriĢli (uygun) olmalıdır. BaĢka bir deyiĢle elveriĢlilik, amaca 

yönelen eylem ve iĢlemlerin hedeflenen sonucu doğurmaya uygun olmasıdır
519

. 

Aracın, elveriĢli sayılabilmesi için kısmen de olsa amacı gerçekleĢtirmeye uygun 

olması yeterlidir. Tümüyle elveriĢli olma gibi bir Ģart aranmaz
520

. ElveriĢlilik ilkesi 

bakımından, baĢvurulan aracın muhatabın hukuki alanında meydana getirdiği 

sonuçlar önem taĢımamaktadır. Ancak baĢvurulan araç, hedeflenen amacı 

gerçekleĢtirmeye uygun ve yeterli değilse, amacın gerçekleĢtirilmesini güçleĢtiriyor 

veya imkânsız hale getiriyorsa bu aracın elveriĢli olduğundan bahsedilemez
521

. 

ElveriĢlilik ilkesinin iki yönü bulunmaktadır. Bu ilke ilk olarak, belli bir amacı 

hedefleyen iĢlemlerin geçerli olduğunu ifade eder. Diğer yönüyle ise baĢvurulan 

aracın, amaca uygun olması gerektiğini ifade eder. Dolayısıyla bir amaca yönelmiĢ 

hareketlerin bulunmadığı veya baĢvurulan aracın hedeflenen amaca uygun düĢmediği 

durumları ayırmak bakımından elveriĢlilik ilkesi önemlidir
522

. 

                                                           
517

  KAR, s. 436. 

518
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 185; MANAV, s. 169; NARTER, s. 84. 

519
  BĠRBEN, s. 6. 

520
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 186. 

521
  BĠRBEN, s. 6. 

522
  BĠRBEN, s. 6. 
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Bu ilke gereğince belirli bir amacı gerçekleĢtirmek isteyen kiĢi, amacı 

gerçekleĢtirmek için uygun gördüğü bir araç seçer. Ancak baĢvurulan aracın 

hedeflenen amacı gerçekleĢtirmeye elveriĢli olup olmadığını baĢtan öngörmek 

mümkün değildir. Dolayısıyla bu seçim, baĢtan bir tahmine ve belirsizliğe dayanır. 

Bu sebeple elveriĢlilik denetimi yapan mahkeme, baĢvurulan aracın seçilmesine 

sebep olan somut olayın özelliklerini de göz önünde bulundurmalıdır. ĠĢlem sahibinin 

elveriĢli olduğunu tahmin ettiği tedbirin, hedeflenen amacı gerçekleĢtirmemesi veya 

öngörülen etkiyi yaratmaması hemen hukuka aykırılık sonucunu doğurmaz
523

. Ancak 

iĢlem sahibine tanınan tahmin özgürlüğü sınırsız değildir. Hedeflenen amaca 

ulaĢmayı güçleĢtiren, imkânsız kılan veya amacın gerçekleĢmesi bakımından hiçbir 

etkisi olmayan araçlar her halükârda elveriĢsiz kabul edilmelidir. Bu durumda iĢlem 

sahibinin baĢvurduğu araca yönelik tahmininin objektif olmadığı, amaca uygun 

düĢmediği sonucuna varılacaktır
524

. 

Sonuç olarak bu ilke, somut olayda baĢvurulan tedbirin, hedeflenen amacı 

gerçekleĢtirmeye elveriĢsiz olduğu istisnai durumlarda (baĢvurulan aracın, 

hedeflenen amacın gerçekleĢmesini güçleĢtiren, imkânsız kılan veya amacın 

gerçekleĢmesi bakımından hiçbir etkisi olmayan hallerde) gündeme gelecektir. 

2.2.2. Gereklilik Ġlkesi 

Ölçülülük ilkesinin bir diğer alt ilkesi ise gereklilik ilkesidir. Gereklilik ilkesi, 

bir amaca ulaĢmayı hedefleyen birden fazla araç içerisinden muhatabın hukuki 

alanına herhangi bir zarar vermeyen ya da en az zararı veren aracın tercih edilmesi 

Ģeklinde tanımlanabilir. Gereklilik ilkesi, amaca ulaĢmayı hedefleyen birden fazla 

aracın bulunduğu hallerde gündeme gelecektir. Dolayısıyla, muhatabın hukuki 

alanına daha az bir müdahalede bulunan, daha hafif bir tedbir mevcutsa ve bu 

                                                           
523

  BĠRBEN, s. 79, Yazara göre, elveriĢlilik ilkesinin her zaman tahmin edilebilir bir niteliğinin 

olmaması, uygulamada bu ilkeye göre yapılacak denetimlerde hukuka aykırılığın nadir olarak 

ortaya çıkması sonucunu doğuracaktır. Bu sebeple elveriĢlilik ilkesi, diğer alt ilkelere nazaran 

daha az bir öneme sahiptir. ElveriĢlilik ilkesi, genellikle ön süzgeç görevi görmekte ve somut olay 

bakımından elveriĢsiz olduğu açıkça anlaĢılan araçların tespitini kolaylaĢtırmaktadır. 

524
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 186, 187; BĠRBEN, s. 6, 7.  
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tedbirin uygulanması ile de hedeflenen amaç gerçekleĢecekse, görece ağır tedbirin 

uygulanması gereklilik ilkesine aykırılık teĢkil edecektir
525

. 

Gereklilik ilkesinin gündeme gelebilmesi için amaca ulaĢmayı hedefleyen en 

az iki elveriĢli aracın mevcut olması Ģarttır. Eğer iĢlem sahibinin önünde yalnızca bir 

seçenek varsa, bu halde gereklilik denetiminden söz edilemez. Gereklilik ilkesi 

bakımından bir denetimin yapılabilmesi için öncelikle amaca ulaĢmayı hedefleyen 

bütün elveriĢli araçların ortaya konulması Ģarttır. Birden fazla elveriĢli araç 

mevcutsa, bu araçlar içerisinden muhatabın hukuki alanına en az müdahalede 

bulunan, en hafif araç tercih edilmelidir. Görüldüğü üzere elveriĢlilik ilkesi, 

gereklilik ilkesinin bir parçasını oluĢturmaktadır
526

. 

ĠĢlem sahibi tarafından baĢvurulan araç, diğer araçlara nazaran muhatabın 

hukuki alanına daha az müdahalede bulunmakla birlikte hedeflenen amacı 

gerçekleĢtirmek bakımından diğer araçlar kadar etkili değilse; bu halde araç, 

gereklilik denetimi bakımından dikkate alınmayacaktır. Dolayısıyla aynı derecede 

etkili bir baĢka araç seçilemiyorsa gereklilik alt ilkesine aykırılıktan da söz 

edilemez
527

. 

Gereklilik ilkesi, yalnızca hedeflenen amacı gerçekleĢtirmeye yönelik en hafif 

tedbirin seçilmesini değil, aynı zamanda bu tedbir elveriĢli olmadığı takdirde hafiften 

ağıra doğru kademeli bir araç seçimini de konu almaktadır
528

.  

ĠĢlem sahibi tarafından baĢvurulan aracın, hedeflenen amaçla orantılı bir iliĢki 

içerisinde olması ise gereklilik ilkesinin konusu değildir. Dolayısıyla iĢlem sahibi 

tarafından baĢvurulan araç, muhatabın hukuki alanına çok ağır bir müdahalede 

bulunsa dahi gereklilik ilkesine aykırılıktan söz edilemez. Bu husus, orantılılık 

ilkesinin konusunu oluĢturmaktadır
529

. 

                                                           
525

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 187; BĠRBEN, s. 7. 

526
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 187; BĠRBEN, s. 7, 8. 

527
  BĠRBEN, s. 8. 

528
  BĠRBEN, s. 8. 

529
  BĠRBEN, s. 8. 
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2.2.3. Orantılılık Ġlkesi (Dar Anlamda Ölçülülük Ġlkesi) 

Ölçülülük ilkesinin bir diğer alt ilkesi ise orantılılık ilkesidir. Orantılılık 

ilkesine aynı zamanda “dar anlamda ölçülülük ilkesi” de denilmektedir. Bu ilkeye 

göre; iĢlem sahibi tarafından baĢvurulan aracın, hedeflenen amaçla orantılı bir iliĢki 

içerisinde bulunması gerekir. ġayet hedeflenen amaç ve baĢvurulan araç arasında 

aĢırı bir orantısızlık varsa orantılılık ilkesine aykırılıktan söz edilecektir
530

. 

Orantılılık denetiminde baĢvurulan araç ile hedeflenen amaç arasında ödül ve 

bedel dengesi kurulur. ĠĢlem sahibi tarafından baĢvurulan tedbir, hedeflenen amaca 

nazaran çok ağır sonuçlar doğuruyorsa, sakıncalı bir durum yaratıyorsa, bu durumda 

orantılılık ilkesine aykırılık gündeme gelecektir. Bu ilke gereğince, somut olaydaki 

tüm durumlar değerlendirmeye tabi tutularak, iĢlem sahibi ve muhatabın menfaatleri 

arasında bir tespit yapılır. 

Orantılılık ilkesini, elveriĢlilik ve gereklilik ilkelerinden ayıran en büyük 

özellik her olaya uygulanabilecek standart ölçüm değerlerini içermemesidir. 

Gerçekten de elveriĢlilik ve gereklilik alt ilkeleri her somut olayda doğrudan 

uygulanabilir niteliktedir. Bu iki ilke bakımından baĢvurulan araç ve hedeflenen 

amaç arasında “aşırı bir oransızlık bulunmaması” gibi bir kriter aranmaz. Ancak 

orantılılık ilkesi doğrudan bu amaca hizmet etmektedir. Bu sebeple orantılılık ilkesi 

doktrinde “boş formül” olarak ifade edilmektedir. Bu ilke, denetimde 

kullanılabilecek ve her somut olay bakımından esas alınacak bir ölçüm standardını 

içermez. Orantılılık ilkesinin her somut olay bakımından içinin doldurulması 

gerekmektedir
531

. Somut olayda mahkemeler tarafından hangi noktaların önem 

taĢıdığı ve değerlendirmeye alınması gerektiği tespit edilmelidir. Hukuka uygun ve 

adaletli bir sonucun ortaya çıkması için de mümkün olduğu kadar fazla 

değerlendirme kriterinin bulunması gerekir
532

. 

Gereklilik ilkesinde, üçüncü kiĢinin hukuki alanına daha az müdahalede 

bulunan araç, diğer araçlara nazaran daha elveriĢsizse bu husus ilkenin uygulanması 

                                                           
530

  NARTER, s. 84. 

531
  BĠRBEN, s. 81, 82. 

532
  TURGUT, Pınar (2011), ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Son Çare (Ultima Ratio) Ġlkesi, Yüksek 

Lisans Tezi, Ankara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ankara, s. 187; BĠRBEN, s. 82. 
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bakımından önem taĢımamaktadır. Ancak orantılılık ilkesinde araçların elveriĢliliği 

ve üçüncü kiĢinin hukuki alanına yaptıkları müdahalelerin ağırlığı gibi hususların 

hepsi kıyaslanır ve buna göre bir seçim yapılır. Aksi takdirde, orantılılık ilkesine 

uygun bir denetimden söz edilemez. Konu ile alakalı ve alakasız tüm durumların göz 

önünde bulundurulacağı belirsiz bir kıyaslama ise orantılılık ilkesini 

değersizleĢtirir
533

. 

Doktrinde orantılılık ilkesinin yalnızca iĢçinin davranıĢları ve yetersizliğinden 

kaynaklanan fesihlerde uygulama alanı bulacağı ifade edilmektedir. Bu durumda iĢ 

sözleĢmesini feshetmek isteyen iĢverenin amaç ve menfaati ile iĢçinin amaç ve 

menfaati kıyaslanacak ve bu kıyaslama neticesinde feshin, orantılılık ilkesine aykırı 

olup olmadığı tespit edilecektir
534

. 

Orantılılık ilkesinde, iĢlem sahibinin ve hukuki alanına müdahalede bulunulan 

kiĢinin menfaatlerinden hangisinin ağır basacağı değerlendirildiği için çoğu zaman 

bu ilke menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesi ile benzerlik göstermektedir. Oysaki 

orantılılık ilkesinde, iĢlem sahibi tarafından baĢvurulan araç ile hedeflenen amaç 

arasında yapılan sınırlı bir değerlendirme bulunmaktadır. Buna karĢılık menfaatlerin 

değerlendirilmesi ilkesinde, somut olayın tüm özellikleri değerlendirmeye tabi 

tutulur. Bu sebeple orantılılık ilkesi, menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesinin 

yalnızca bir bölümünü içermektedir
535

. 

2.3. ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Ölçülülük Ġlkesi 

Ölçülülük ilkesi iĢ sözleĢmelerinin feshinde de göz önünde bulundurulan temel 

bir ilkedir. Her ne kadar ĠĢ Kanunu‟nda ölçülülük ilkesinin uygulanması gerektiğine 

iliĢkin yasal bir dayanak bulunmasa da bu ilke sözleĢmelerin feshi bakımından 

dikkate alınan genel bir ilkedir. Yargısal denetim yapılırken ölçülülük ilkesi, hukuk 

normunun somutlaĢtırılmasında ve normun sınırlarının belirlenmesinde önemli bir 

rol üstlenmektedir
536

. 

                                                           
533

  BĠRBEN, s. 82. 

534
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 197. 

535
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 197. 

536
  KAR, Ölçülülük, s. 60. 
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ĠĢ sözleĢmesinin feshi gündeme geldiğinde, iĢçi ve iĢverenin sözleĢmenin 

devamına iliĢkin menfaatleri arasında çok hassas bir denge bulunmaktadır. ĠĢverenin 

sözleĢme ve giriĢim özgürlüğü ile iĢçinin çalıĢma hakkı arasındaki menfaat 

dengesinin adil bir Ģekilde kurulması gerekmektedir. SözleĢmenin feshinde iĢverenin 

birtakım menfaatleri bulunabilir. Örneğin iĢveren, iĢletmesi açısından daha verimli 

bir üretim biçimini tercih edebilir veya ekonomik sebeplerle iĢçilerin bir kısmının iĢ 

sözleĢmesini sona erdirmek isteyebilir
537

. ĠĢ sözleĢmesinin sınırsız bir Ģekilde devam 

etmesini öngören bir sistem iĢverenin sözleĢme özgürlüğünü kısıtlamaktadır. ĠĢ 

sözleĢmesinin devamına iliĢkin katı hükümler içeren bir sistem Anayasa‟nın 48‟inci 

maddesine de aykırılık teĢkil edecektir. 

SözleĢmenin diğer tarafını temsil eden iĢçinin menfaatleri ise iĢvereninkine 

kıyasla daha ağır basmaktadır. Feshe karĢı korumaya iliĢkin önlemler, iĢçiyi hem iĢ 

sözleĢmesinin devamı noktasında hem de sözleĢme içeriğinin değiĢtirilmesine (ĠĢK. 

m.22) karĢı korumaktadır. SözleĢmenin feshi iĢçi açısından iĢverene kıyasla daha 

büyük olumsuzluklar doğuracaktır. ĠĢveren, fesih karĢılığı elde ettiği menfaati baĢka 

yöntemlerle de kazanabilirken, bu durum iĢçi açısından her zaman mümkün 

olmamaktadır.  

Feshe karĢı korumaya iliĢkin hükümler aynı zamanda iĢçinin bireysel 

menfaatlerine de hizmet etmektedir. Çoğu zaman iĢçinin, emek karĢılığı elde ettiği 

ücreti dıĢında kendisi ve ailesinin geçimini sağlayacak baĢkaca bir gelir kaynağı 

bulunmamaktadır. Ülkemizdeki iĢsizlik oranı ve iĢsizlik sigortasının iĢini kaybeden 

kiĢilere sağladığı sınırlı koruma göz önünde bulundurulduğunda, feshe karĢı 

korumaya iliĢkin önlemlerin iĢçiye sağladığı menfaatler daha önemli bir boyut 

                                                           
537

  TULUKCU, s. 266, Yazara göre, ölçülülük denetimi yapılırken iĢverenin almıĢ olduğu iĢletmesel 

kararın yerindeliği denetlenemez, yalnızca bu karar sonrasında iĢçinin çalıĢtırılma imkânının 

bulunup bulunmadığı denetlenir; Y. 9. HD., 26.02.2018, 2017/27203, 2018/4223, “ĠĢletmesel 

nedene dayanan fesih halinde, iĢletmesel kararın yararlı veya amaca uygun olup olmadığı 

yönünde bir inceleme ve değerlendirme yapılamayacağı gibi yerindelik denetimi de yapılamaz.”; 

Y. 22. HD., 14.02.2017, 2997/2226; Y. 22. HD., 27.12.2016, 22529/29269; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.11.2018.  
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kazanmaktadır
538

. ĠĢçi açısından yaĢamsal öneme sahip bu güvencelerin devlet 

desteği olmadan sağlanması mümkün değildir.  

Anayasa‟nın 2‟nci ve 49‟uncu maddeleri, iĢ güvencesi hükümlerinin temel 

dayanağını oluĢturur. Nitekim 49‟uncu maddede çalıĢma, herkes bakımından bir hak 

olarak düzenlenmiĢtir. Yine aynı maddenin 2‟nci fıkrasında da devlete, çalıĢanların 

hayat standartlarını yükseltmek, çalıĢma hayatını geliĢtirmek için çalıĢanları ve 

iĢsizleri korumak, çalıĢma barıĢını sağlamak vs. gibi birtakım ödevler 

yüklenmiĢtir
539

. 

Bugün içinde bulunduğumuz anlayıĢ, temel hak ve özgürlüklerin 

fonksiyonunun, yalnızca kiĢileri devletten gelen müdahalelere karĢı korumaktan 

ibaret olmadığını göstermiĢtir. Sosyal hukuk devleti prensibi aynı zamanda tarafların 

çatıĢan menfaatlerini adil bir dengeye kavuĢturmayı da hedefler. Bu sebeple 

iĢverenin iĢ sözleĢmesinin sona ermesindeki menfaati ile iĢçinin sözleĢmenin 

devamına iliĢkin menfaati arasında adil bir denge kurmak sosyal hukuk devletinin 

görevidir. Anayasa‟nın 49‟uncu maddesinde düzenlenen çalıĢma hakkına iliĢkin 

hükmün, iĢçinin feshe karĢı korunması açısından bir anlam ifade edebilmesi için 

devletin bu husustaki yükümlülüklerini yerine getirmesi Ģarttır.  

ĠĢçi, iĢ sözleĢmesinin ekonomik bakımdan zayıf tarafını temsil eden bağımlı 

çalıĢan konumundadır. ĠĢçinin içinde bulunduğu bu konum, onu iĢverenin keyfi 

davranıĢları karĢısında hedef haline getirebilir. Sermayenin gücünü elinde 

bulunduran iĢveren, feshe karĢı korumaya iliĢkin hükümlerin bulunmadığı 

güvencesiz bir sistemde, dilediği zaman iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshedebilir veya 

sözleĢmenin içeriğinde kendi istekleri doğrultusunda değiĢiklikler yapabilir. Kanun 

koyucu böyle bir durumda herhangi bir müdahalede bulunmaz ve taraf iradelerine 

                                                           
538

  16.04.2018 tarihi itibariyle Türkiye Ġstatistik Kurumu verilerine göre, iĢsizlik oranı 2018 yılı Ocak 

ayında beklentilerin üzerine çıkarak yüzde 10,8 olarak kaydedilmiĢtir. 2017 yılı Aralık ayı iĢsizlik 

oranı yüzde 10,4 olarak kayıtlara geçmiĢtir, Bkz., 

https://www.cnnturk.com/ekonomi/turkiye/2018in-ilk-issizlik-rakami-belli-oldu, ET.: 16.11.2018. 

539
  BĠRBEN, s. 71, Yazara göre çalıĢma hakkı, kiĢinin hayatını devam ettirmesini mümkün ve 

sürekli kılan her türlü faaliyeti içine alacak Ģekilde geniĢ yorumlanmalıdır. Bu bakımdan bir iĢi 

seçme, onu koruma (çalıĢmaya devam etme) ve çalıĢmaya son verme de bu hakkın içerisinde 

değerlendirilir. Ancak çalıĢma hakkına iliĢkin bu hüküm, belli bir çalıĢma yeri talep etme ve bir 

kez elde edilen çalıĢma yerini sürekli olarak koruma konusunda iĢçiye herhangi bir talep hakkı 

vermemektedir. 

https://www.cnnturk.com/ekonomi/turkiye/2018in-ilk-issizlik-rakami-belli-oldu
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mutlak bir üstünlük tanırsa, çalıĢma hakkına iliĢkin hükmün de pratikte bir önemi 

kalmayacaktır. Bu sebeple iĢverenin fesih hakkının kanunlar tarafından belli 

sınırlamalara tabi tutulması gerekmektedir. Ancak bu sınırlamalar, iĢverenin fesih 

hakkını mutlak Ģekilde sona erdirecek ve iĢ sözleĢmesinin sürekli olarak devamını 

sağlayacak nitelikte de olmamalıdır. ĠĢte ölçülülük ilkesi, her iki tarafın çatıĢan 

menfaatleri arasında uygun bir dengenin kurulmasına hizmet eder
540

. 

ĠĢ güvencesine iliĢkin hükümlerin temel amacı, iĢçi ve iĢverenin çatıĢan 

menfaatleri arasında mümkün olduğu ölçüde adil bir dengenin kurulmasını 

sağlamaktadır. Anayasa‟da yer alan çalıĢma hakkı ile çalıĢma ve sözleĢme 

hürriyetine iliĢkin hükümler her iki tarafın da birbirleriyle çatıĢan menfaatlere sahip 

olduğunu baĢtan göstermektedir. Kanun koyucunun görevi ise her iki tarafın çatıĢan 

menfaatleri arasındaki hassas dengeyi sağlamaktır. Gerçekten de feshe karĢı 

koruyucu önlemler iĢçi ve iĢveren açısından bir terazinin iki kefesi gibidir. ĠĢverene 

tanınan sınırsız fesih özgürlüğü, iĢçiler bakımından olumsuz bir sonuç 

doğurabileceği gibi aĢırı bir sınırlama da iĢverenin sözleĢme ve giriĢim özgürlüğünün 

özüne dokunabilir. 

Anayasa‟da düzenlenen temel hak ve hürriyetler, kiĢiler bakımından genel bir 

çerçeve çizmektedir. Bu çerçevenin içini doldurmak ise kanun koyucunun görevidir. 

Gerçekten de feshe karĢı koruyucu önlemlerin Anayasa‟nın 49‟uncu maddesinden 

yola çıkılarak belirlenmesi mümkün değildir. Kanun koyucu her iki tarafın çatıĢan 

menfaatlerini tespit edecek ve bu menfaatler arasında bir değerlendirme yaparak 

iĢverenin fesih hakkını ölçülü bir Ģekilde belirli sınırlamalara tabi tutacaktır. Ancak 

bu sınırlamalar, iĢverenin fesih hakkını tamamen ortadan kaldıracak veya kullanımını 

imkânsız kılacak nitelikteyse ölçülü bir düzenlemeden bahsetmek mümkün 

olmayacaktır. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde iĢverenin fesih hakkı birtakım Ģartlara 

bağlanmıĢtır. Bu hükümle birlikte fesih hakkının kullanımına iliĢkin öyle 

sınırlamalar getirilmiĢtir ki, kanun koyucu hem sosyal devlet yükümlülüğünü hem de 

                                                           
540

  BĠRBEN, s. 72, 73, Yazara göre feshe karĢı koruma, sosyal devlet anlayıĢının da bir tezahürüdür. 

Sosyal devlet ilkesi, zayıf konumda bulunanlar için “güçlendirme”, kuvvetli konumda bulunanlar 

içinse “zayıflatma” fonksiyonunu içerir. Devletin görevi, asgari düzeyde de olsa feshe karĢı 

koruyucu hükümler getirerek insan onurunun korunmasına da hizmet etmektir.  
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iĢverenin sözleĢme ve giriĢim özgürlüğünün özünü korumuĢtur. Anılan hüküm, iĢçi 

ve iĢverenin çatıĢan menfaatlerinin kanun koyucu tarafından dengelenmesine 

örnektir. ġöyle ki, bu hüküm iĢçiyi iĢveren tarafından yapılacak keyfi fesihlere karĢı 

korurken, iĢveren de geçerli fesih sebeplerinin varlığı halinde iĢ sözleĢmesini 

feshedebilecektir
541

.  

2.4. ĠĢ Güvencesi Bakımından Ölçülülük Ġlkesi 

2.4.1. ElveriĢlilik Ġlkesi Bakımından 

Ölçülülük ilkesinin iĢ güvencesi hukukunda uygulanabilmesi için öncelikle 

iĢverenin sözleĢmeyi fesihle güttüğü amacın belirlenmesi gerekir
542

. Bu belirleme, 

özellikle elveriĢlilik alt ilkesi bakımından gerekli ve önemlidir. Nitekim elveriĢlilik 

ilkesi gereğince sınırlamada baĢvurulan araç (fesih), iĢverence hedeflenen amacın 

gerçekleĢtirilmesine elveriĢli (uygun) olmalıdır. Ancak iĢverenin fesih ile güttüğü 

amacın her zaman belirlenmesi mümkün değildir. Neticede “amaç” dediğimiz 

kavram soyutluk içermekte ve bir düĢünceyi ifade etmektedir. ĠĢverenin iç 

dünyasında gerçekleĢen bu düĢüncenin iĢçi tarafından bilinmesi mümkün değildir. 

Bu amaç yalnızca tahmin edilebilir. Üstelik iĢveren, iĢ sözleĢmesinin feshiyle birden 

fazla amaç da güdebilir. Yargısal denetimin görevi ise iĢverenin sözleĢmenin feshiyle 

tasarladığı amaçlar arasında tahmin yürütmek değil, iĢverence açıklanan amaç 

üzerinden denetim yapmaktır. ġayet bu amaç, feshe iliĢkin olaylardan yola çıkılarak 

tespit edilebilir nitelikteyse, yargı organı izlenen amacın objektif olarak geçerli bir 

amaç olup olmadığını değerlendirecektir
543

. 

                                                           
541

  BĠRBEN, s. 77, 78, Yazara göre ĠĢK. m.18 hükmü, iĢyerinin çalıĢma kapasitesini aĢan iĢçilerin iĢ 

sözleĢmelerinin sona erdirilmesine de imkân tanımaktadır. Nitekim iĢletme gereklerinden 

kaynaklanan fesihlerde iĢveren, iĢçinin kusurlu bir davranıĢı olmasa dahi iĢ sözleĢmesini sona 

erdirme imkânına sahip olmaktadır. Dolayısıyla ĠĢK. m.18‟in amacı, önlenebilir fesihlere karĢı 

iĢçinin korunması; ancak geçerli sebeple yapılan, keyfilik içermeyen fesihlere de imkân tanıması 

Ģeklinde değerlendirilebilir. 

542
  TURGUT, s. 72, Yazara göre, fesih ile güdülen amacın belirlenmesi, feshin doğuracağı 

sonuçların iĢçi açısından etkilerini değerlendirmeye yardımcı olur. Fesih ile izlenen amaç ve 

feshin doğurduğu sonuçlar arasında dengeli bir iliĢki olmalıdır. Fesih ile izlenen amacın 

belirlenmesi feshin; elveriĢlilik, gereklilik ve orantılılık alt ilkeleri bakımından denetlenmesine de 

fayda sağlar. 

543
  BĠRBEN, s. 108, Yazara göre iĢverenin güttüğü amaç, kanun koyucu tarafından kabul edilen 

değerler ile bağdaĢmalı, yasanın öngördüğü çerçeve içerisinde (ĠĢK. m.18) kalmalıdır. ĠĢverenin 

izlediği amaç, kanun koyucunun ortaya koyduğu kurallara aykırı olamaz. Genel olarak iĢverenin 

amacı iĢletmesinin iĢlevselliğini korumaktır. Ancak her somut olayda iĢverence izlenen amacın 
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Feshe alternatif araçlar belirlenirken önem arz eden husus, bu araçların 

iĢverenin fesih ile elde ettiği menfaatleri gerçekleĢtirmeye elveriĢli olup olmadığıdır. 

Öncelikle her somut olay bakımından tartıĢılması gereken ilk husus feshi doğuran 

nedenlerdir. Bu hususların tespiti yapılmadan feshe alternatif daha hafif bir aracın 

tartıĢılması doğru değildir. ĠĢverenin iĢ sözleĢmesini feshetmesindeki amaç tespit 

edilirse, hangi alternatif tedbirin uygulanacağı da daha rahat belirlenecektir. 

ElveriĢlilik ilkesi iĢ güvencesine uygulanırken yargı denetimine esas teĢkil 

eden husus, iĢ sözleĢmesinin feshinin, iĢverenin fesih ile güttüğü amaca elveriĢli olup 

olmadığıdır. Dolayısıyla bu alt ilke bakımından denetim yapılırken iĢverence 

güdülen amaç esas alınır. Her somut olayda iĢverence izlenen amacın belirlenmesi 

önemlidir
544

. 

2.4.1.1. ĠĢçinin Yetersizliğinden Kaynaklanan Fesihlerde 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan fesihlerde amaç, iĢçinin kiĢisel özellikleri 

veya iĢ görme ediminin ifası için gerekli olan niteliklere artık sahip olmaması 

sebebiyle ekonomik açıdan sürdürülmesi imkânsız hale gelen iĢ iliĢkisine son 

verilmesidir
545

. ĠĢ sözleĢmesi her iki tarafa da borç yükleyen bir sözleĢmedir
546

. 

ĠĢçinin sahip olduğu birtakım nitelikleri artık kaybetmesi veya bazı kiĢisel özellikleri 

sebebiyle edimini ifa edememesi halinde edimlerin karĢılıklı mübadelesinden söz 

edilemez. Bu durumda iĢveren açısından katlanılmaz hale gelen bir iĢ iliĢkisi söz 

konusu olduğundan iĢ sözleĢmesinin iĢverence feshi gündeme gelecektir. 

2.4.1.2. ĠĢçinin DavranıĢlarından Kaynaklanan Fesihlerde 

ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde, iĢ sözleĢmesinin iĢçi 

tarafından ihlali söz konusudur. Bu ihlal neticesinde iĢçi ve iĢveren arasındaki güven 

iliĢkisi sarsılmıĢ olabilir. ĠĢverence izlenen amaç ise, iĢ sözleĢmesinin iĢçi tarafından 

                                                                                                                                                                     
kesin ve net bir biçimde ortaya konulması, bu amaca ulaĢma noktasında baĢvurulan tedbirleri de 

sınırlandırmıĢ olacaktır. 

544
  BĠRBEN, s. 110, Yazara göre, her fesih sebebi bakımından ortak amaç, iĢ sözleĢmesinin devamı 

halinde iĢverenin sözleĢmeye veya iĢletmeye iliĢkin menfaatlerinin büyük ölçüde zarara 

uğrayacağı ihtimalidir. Yine de bu genel tespitin yanı sıra her somut olay bakımından ayrıca amaç 

tespitinin yapılması gerekir. 

545
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 188. 

546
  YAVUZ, Cevdet (2014), Türk Borçlar Hukuku Özel Hükümler (B.10), Ġstanbul, Beta, s. 867 vd.; 

EREN, s. 194. 
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yeniden ihlal edilmesi rizikosundan kaçınmak, güven iliĢkisinin sarsıldığı iĢ 

sözleĢmesine son vermektir. Burada iĢçinin kusurlu bir davranıĢı söz konusudur; 

ancak iĢverence izlenen amaç bu kusurlu davranıĢı cezalandırmak değil, iĢ 

sözleĢmesinin yeniden ihlal edilmesini engellemektir
547

. 

2.4.1.3. ĠĢletmenin, ĠĢyerinin veya ĠĢin Gereklerinden Kaynaklanan 

Fesihlerde 

ĠĢletme gereklerine dayalı fesihlerde iĢverence izlenen amaç, iĢyerindeki 

mevcut iĢçi sayısını ekonomik, teknolojik veya yapısal sebeplerle iĢyerinin ihtiyacı 

olan kapasiteyle uyumlu hale getirmektir. ĠĢyerinde iĢgücü fazlalığının doğduğu 

hallerde, iĢverenin ekonomik sebeplerle iĢ sözleĢmesini sona erdirmesi gündeme 

gelmektedir. Nitekim bu durumda iĢyerindeki iĢçi fazlalığı iĢverene ekonomik açıdan 

yük teĢkil etmektedir
548

. 

Bütün fesih türleri bakımından iĢ sözleĢmesinin feshinin iĢverence izlenen 

amaca elveriĢli olduğunu söyleyebiliriz. Örneğin, iĢyerinde daha önce insan gücüne 

ihtiyaç duyularak yapılan paketleme iĢi artık makine kullanılarak yerine getiriliyorsa, 

o iĢyeri açısından istihdam fazlalığı gündeme gelecektir. ĠĢveren, istihdam 

fazlalığının doğurduğu ekonomik yükten bazı iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini feshetmek 

suretiyle kurtulabilir. Yine iĢçinin performansının düĢmesi ve bu düĢüĢün süreklilik 

göstermesi halinde iĢveren, iĢ sözleĢmesini feshederek iĢyerindeki verimi 

koruyabilir
549

. 

2.4.2. Gereklilik Ġlkesi Bakımından 

ĠĢ güvencesi hukuku açısından gereklilik ilkesi Ģu Ģekilde tanımlanabilir: 

“Ġşçinin hukuki alanına daha az müdahalede bulunacak bir başka elverişli tedbirin 

mevcudiyeti halinde, iş sözleşmesinin feshedilmesi gerekli değildir”
550

. Gereklilik 

ilkesinin uygulanabilmesi için fesih dıĢında iĢverenin güttüğü amaca uygun alternatif 

                                                           
547

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 188; TURGUT, s. 73. 

548
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 188, 189; KAR, s. 436. 

549
  BĠRBEN, s. 111, 112, Yazara göre, tüm bu hallerde elveriĢlilik ilkesi, iĢverence izlenen amacı 

gerçekleĢtirmeye yardımcı olmaktan ziyade doğrudan bu amacın gerçekleĢtirilmesine hizmet 

etmektedir. Dolayısıyla elveriĢlilik alt ilkesinin sözleĢmenin feshi bakımından diğer ilkelere 

kıyasla daha az bir öneme sahip olduğu söylenebilir. 

550
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 189; BĠRBEN, s. 112. 
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bir tedbirin bulunması ve bu tedbirin feshe kıyasla iĢçiyi daha az olumsuz etkilemesi 

gerekir. Hangi aracın iĢveren açısından daha basit ve kolay olduğu gereklilik 

ilkesinin konusu değildir. Zira iĢverenin penceresinden bakılacak olursa, amaca 

ulaĢmak bakımından en kolay araç genellikle iĢ sözleĢmesinin feshidir. Bu sebeple 

yargısal denetim yapılırken esas alınacak kriter, iĢçiye feshe kıyasla daha az zarar 

verecek ve fakat en az fesih kadar elveriĢli aracın seçilip seçilmediği olacaktır
551

. 

Gereklilik ilkesini kavrayabilmek açısından “işçiye daha az zarar verecek araç 

(daha hafif tedbir)” kavramının üstünde durmak gerekir. Bilindiği üzere iĢ 

sözleĢmesinin feshi, taraflar arasındaki iĢ iliĢkisini tamamen ortadan kaldırmaktadır. 

Dolayısıyla daha hafif tedbirden kasıt, iĢ iliĢkisini ortadan kaldırmayan her türlü 

tedbir olabilir. O halde iĢ iliĢkisinin devamını sağlayan her türlü tedbir, feshe kıyasla 

daha hafif bir tedbirdir. SözleĢmenin varlığına müdahale etmeyen, yalnızca 

sözleĢmenin içeriğine müdahalede bulunan, fesih dıĢındaki tüm tedbirler daha hafif 

tedbir kavramı içerisinde değerlendirilir
552

. 

Burada önemle vurgulanması gereken bir diğer husus ise iĢverence baĢvurulan 

daha hafif tedbirin, en az fesih kadar elveriĢli olup olmadığıdır. Nitekim gereklilik 

ilkesi aynı zamanda elveriĢlilik ilkesini de içinde barındırır. Zira baĢvurulan daha 

hafif tedbir, iĢverence izlenen amacın gerçekleĢtirilmesinde fesih kadar etkili değilse, 

o halde gereklilik ilkesine aykırılıktan bahsedilemeyecektir. Daha hafif tedbirin 

uygulanabilmesindeki ön koĢul, iĢverenin izlediği amaca en az fesih kadar hizmet 

edebilmesidir
553

. 

ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde, iĢverence iĢçiye uyarıda 

bulunulması gerek doktrin gerekse Yargıtay kararları ile kabul edilmektedir
554

. 

                                                           
551

  BĠRBEN, s. 112; TULUKCU, Karar Ġncelemesi, s. 137. 

552
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 190; BĠRBEN, s. 113, Yazara göre, bu noktada ikili 

bir ayrım yapılması gerekir. ġayet kanunda feshe seçenek oluĢturan herhangi bir tedbir varsa, bu 

tedbirin dikkate alınması gereklilik ilkesinin bir sonucu değildir. Bizatihi normun uygulanmasıdır. 

Örneğin, daha önce ĠĢK. m.65‟te düzenlenen kısa çalıĢmaya iliĢkin hüküm bu Ģekildedir. Kanunda 

yer almayan diğer tüm alternatif tedbirler ise gereklilik ilkesi kapsamında uygulanabilirler. 

553
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 190; BĠRBEN, s. 113 vd.; TULUKCU, Karar 

Ġncelemesi, s. 137. 

554
  SÜZEK, s. 599; TULUKCU, s. 183 vd.; MANAV, s. 124, 125; KAR, Ölçülülük, s. 64, Yazara 

göre, iĢçinin davranıĢlarından kaynaklı bir ihlal söz konusu ise davranıĢın ağırlığı ve iĢyerinde 
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Geçerli sebep teĢkil edecek davranıĢlar genellikle ĠĢK. m.25/1-II‟de sayılanlar kadar 

ağır olmamakla birlikte, iĢin ve iĢyerinin normal yürüyüĢünü olumsuz etkileyen 

davranıĢlardır. Bu sebeple iĢverene derhal fesih hakkı vermez. Gerçekten de iĢçinin 

davranıĢları iĢçinin iradesi sonucu ortaya çıktığından, bu davranıĢların gelecekte 

değiĢtirilmesi mümkündür. Kural olarak, iĢ sözleĢmesinin geçerli sebeple sona 

ermesine yol açan her davranıĢtan önce iĢçinin iĢverence uyarılması gerekmektedir. 

Buna rağmen iĢçi sözleĢmeyi ihlal eden davranıĢlarını tekrarlamakta ısrar ederse, iĢ 

sözleĢmesi iĢveren tarafından feshedilebilir. ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan 

fesihlerde, iĢverence izlenen temel amaç bu davranıĢın (sözleĢmenin ihlalinin) sona 

ermesini sağlamaktır. Nitekim sözleĢmenin ihlali sonucunu doğuran davranıĢ devam 

ettiği sürece, iĢ iliĢkisinin devamı iĢveren açısından mümkün değildir. ĠĢveren, uyarı 

neticesinde de sözleĢmenin ihlaline neden olan davranıĢı sona erdirebilir. Bu 

durumda iĢveren, zararın tekrarlanması rizikosundan kurtulmuĢ olur. Sonuç olarak 

iĢveren, fesihle izlediği amaca, ihtar gibi daha hafif fakat en az fesih kadar elveriĢli 

bir araçla ulaĢmıĢ olacaktır. Ancak iĢçi, sözleĢmeyi ihlal sonucunu doğuran davranıĢa 

devam ederse ya da bu davranıĢlarından vazgeçmeyeceğini iĢverene belli ederse artık 

uyarı, elveriĢlilik fonksiyonunu yitirecek ve iĢverence izlenen amaca yalnızca 

sözleĢmenin feshi ile ulaĢılacaktır
555

. 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan nedenler de ĠĢK. m.18‟de geçerli fesih 

sebebi olarak öngörülmüĢtür. ĠĢçinin yetersizliği fiziki veya mesleki yetersizlik 

olarak iki türlü karĢımıza çıkmaktadır. Yetersizliğe dayalı fesihlerde iĢverence 

izlenen amaç, iĢyerinin ekonomik verimini ve yeterlilik kapasitesini korumaktır. 

Ayrıca iĢçinin yetersizliği sonucu ortaya çıkan ekonomik yükün bertaraf edilmesi de 

                                                                                                                                                                     
olumsuzluklara yol açıp açmamasına göre iĢçinin uyarılması veya sözleĢmenin feshi arasında bir 

tercih yapılmalıdır; Y. 9. HD., 04.02.2019, 2018/5826, 2019/2607, “Eğer iĢçinin yükümlülüğünü 

ihlal etmekten kaçınma olanağına sahip olduğu tespit edilirse fesihten önce iĢçiye ihtar verilip 

verilmediği, ihtara rağmen davranıĢını tekrar etmesi halinde ĠĢ Kanunu‟nun 19‟uncu maddesi 

uyarınca savunması alınarak iĢ sözleĢmesinin feshedilip edilmediğine bakılacaktır.”; Y. 9. HD., 

10.12.2018, 8660/22749; Y. 9. HD., 12.11.2018, 2003/20195; Y. 9. HD., 24.10.2018, 

7411/16468; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.03.2019. 

555
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 191, Yazarlara göre, iĢveren tarafından iĢçinin bazı 

davranıĢlarına göz yumulmuĢ ve o davranıĢın sözleĢmeye aykırılık teĢkil etmeyeceği hususunda 

iĢçide bir güven oluĢturulmuĢsa, bu güvenin ortadan kaldırılması bakımından da uyarı elveriĢli bir 

araçtır. Zira iĢveren, daha önce göz yumduğu bazı davranıĢların iĢçi tarafından tekrarlanması 

halinde doğrudan iĢ sözleĢmesini fesih yoluna baĢvurursa bu durum, TMK. m.2‟de düzenlenen 

dürüstlük kuralı ve bu kuralın dayanak teĢkil ettiği çeliĢkili davranıĢ yasağına da aykırı olacaktır. 
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iĢverenin izlediği bir diğer amaç olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu durumda alternatif 

tedbir olarak iĢçinin daha farklı bir iĢte çalıĢtırılmasının mümkün olup olmadığı 

gündeme gelecektir. Nitekim iĢverenin fesih ile izlediği amaç, iĢçinin baĢka bir 

iĢyerinde çalıĢtırılması ile de gerçekleĢecekse feshe baĢvurulamaz. Alternatif 

tedbirler değerlendirilirken yalnızca iĢçinin mevcut iĢiyle aynı veya buna benzer 

iĢlerde değil, daha ağır koĢullarda çalıĢma ihtimali de göz önünde bulundurulur. 

BaĢka bir iĢte çalıĢma imkânının bulunmadığı hallerde bu tedbirinin iĢverence 

izlenen amaç bakımından elveriĢli olmadığı sonucuna varılacak ve iĢ sözleĢmesinin 

feshi yoluna gidilecektir
556

. 

ĠĢçinin borçlandığı edimi geçici olarak yerine getiremediği hallerde fesih 

dıĢında baĢvurulacak daha hafif diğer tedbirler gündeme gelecektir. Aynı iĢin baĢka 

bir iĢçiye yaptırılması, yeni bir iĢçi alınması, iĢ organizasyonunun değiĢtirilmesi veya 

fazla çalıĢma yaptırılması gibi tedbirler buna örnek verilebilir. Ancak baĢvurulacak 

bu tedbirlerin iĢveren açısından ciddi bir maliyet doğurmaması ve katlanılabilir 

olması gerekir. ĠĢverenin fesihle izlediği amaç, iĢyerinin mali yükünü azaltmaktır. 

Dolayısıyla feshe seçenek tedbirler fesihle izlenen amaca aynı ölçüde hizmet 

etmiyorsa, iĢ sözleĢmesinin feshi gereklidir
557

. 

Gereklilik ilkesinin iĢletme, iĢyeri veya iĢin gereklerinden kaynaklanan fesih 

sebepleri bakımından incelenmesi için öncelikle iĢverenin bu türden fesihlerde 

izlediği amacın ortaya konulması gerekir
558

. ĠĢletme gereklerine dayalı fesihlerde 

iĢverenin temel amacı iĢyerinde mevcut iĢçi sayısını ihtiyaç duyulan iĢçi sayısı ile 

uyumlu hale getirmektir. ĠĢyerindeki iĢçi sayısının ihtiyaç duyulan iĢçi sayısı ile 

uyumlu hale getirilmesi, yalnızca iĢçi çıkarma suretiyle gerçekleĢir. Bu durumda 

                                                           
556

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 192. 

557
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 193, Yazarlara göre, bu durumda incelenmesi 

gereken bir diğer husus ise feshe seçenek oluĢturan, fakat fesihle aynı derecede etkili olmayan bu 

tedbirlerin iĢveren açısından katlanılabilir olup olmadığıdır. Bu değerlendirme yapılırken 

baĢvurulan tedbirin iĢverene yüklediği ekonomik külfet ve iĢ sözleĢmesinin sona ermesiyle 

ulaĢılacak amaç arasında bir karĢılaĢtırma yapılır. Ancak baĢvurulan tedbirin iĢverenin ekonomik 

olarak mahfına sebep olması Ģart değildir. 

558
  KAR, Ölçülülük, s. 66, Yazara göre, feshe sebep olan iĢletmesel karar incelenirken öncelikle iĢ 

görme edimine engel olan, istihdamı engelleyen durumlar araĢtırılmalı, bahsi geçen iĢletmesel 

karar neticesinde iĢgücü fazlalığının meydana gelip gelmediği, iĢverenin alınan kararı tutarlı 

Ģekilde uygulayıp uygulamadığı, fesihte keyfi davranıp davranmadığı ve iĢletmesel karar 

neticesinde feshin kaçınılmaz olup olmadığı araĢtırılmalıdır. 
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iĢverenin fesih dıĢında herhangi bir alternatif tedbire baĢvuramayacağı düĢünülebilir. 

Ancak bu yanılgılı bir değerlendirmedir. Nitekim iĢverenin izlemiĢ olduğu bu amacın 

ardında aslında baĢka bir amaç saklıdır. Bu da iĢletmenin ekonomik veriminin, kâr 

marjının korunması veya üst seviyeye çıkarılmasıdır. Dolayısıyla iĢveren bu amaca, 

fesih dıĢında baĢka bir tedbirle ulaĢabiliyorsa, iĢ sözleĢmesinin feshi gerekli değildir. 

Örneğin, iĢ sözleĢmesinin feshi gündeme gelen iĢçinin baĢka bir birimde 

değerlendirilmesi mümkünse öncelikle bu seçeneğin dikkate alınması gerekir. Ancak 

baĢvurulan bu tedbir iĢveren açısından ek mali külfet getiriyorsa bu külfetin 

iĢverence katlanılabilir olup olmadığı da araĢtırılmalıdır
559

. 

Feshe alternatif oluĢturan birden fazla seçenek mevcutsa iĢverence bunlar 

arasından hangisinin tercih edileceği hususunda açıklık bulunmamaktadır. BaĢka bir 

deyiĢle iĢveren, feshe seçenek oluĢturan tedbirler arasından herhangi birine öncelik 

vermek zorunda mıdır? Bu tedbirler arasında hafiften ağıra doğru kademeli bir seçim 

mi yapmalıdır, yoksa dilediğini seçmekte özgür müdür? Kural olarak, iĢverenin feshe 

seçenek oluĢturan birden fazla tedbirden herhangi birine öncelik verme zorunluluğu 

bulunmamaktadır. Ancak doktrinde iĢverenin, sözleĢme Ģartlarında değiĢikliğe neden 

olmayacak tedbire öncelikli olarak baĢvurması gerektiği ileri sürülmektedir
560

. 

Kanaatimizce de birden fazla alternatif tedbirin bulunduğu hallerde iĢçinin sözleĢme 

Ģartlarında esaslı değiĢiklik meydana getiren, Ģartları ağırlaĢtıran tedbirlerden ziyade 

iĢçinin hukuki alanına daha az müdahalede bulunacak ve çalıĢma Ģartlarını 

değiĢtirmeyecek tedbirlerin tercih edilmesi daha uygundur.  

                                                           
559

  KILIOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 195; TULUKCU, Karar Ġncelemesi, s. 137, Yazara 

göre iĢverenden, karar verme serbestisini ortadan kaldıracak, mali külfeti artıracak, iĢletmesine 

zarar verecek yöntemleri denemesi beklenmemelidir. 

560
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 196, Yazarlara göre iĢveren, iĢletme planını en iyi 

Ģekilde nasıl gerçekleĢtirecekse ve sahip olduğu niteliklere göre iĢçiyi en faydalı Ģekilde nasıl 

değerlendirecekse o Ģekilde karar verebilmelidir. Ancak iĢverence yapılan seçimin iĢçi açısından 

doğurduğu olumsuzluklar da göz önünde bulundurulmalıdır. ĠĢverenin, iĢçiyi mevcut çalıĢma yeri 

ile aynı Ģartlara sahip bir baĢka çalıĢma yeri dıĢında daha iyi Ģartlara sahip bir birimde çalıĢtırma 

zorunluluğu ise bulunmamaktadır; BĠRBEN, s. 117, Yazara göre, ĠĢK. m.22‟de düzenlenen 

hüküm, ĠĢK. m.18 ile birlikte değerlendirildiğinde, kanun koyucunun yalnızca iĢ sözleĢmesinin 

sürekliliğini değil, aynı zamanda içeriğini de korumak istediği görülecektir. Dolayısıyla iĢverenin 

birden fazla alternatif tedbir içerisinden değiĢiklik feshine sebebiyet vermeyecek tedbiri seçmesi 

gerekir; KAR, Ölçülülük, s. 66. 
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2.4.3. Orantılılık Ġlkesi Bakımından 

Bu ilkeye göre, iĢ sözleĢmesinin feshi ile izlenen amaç ve sözleĢmenin feshi 

arasında orantılı bir iliĢki bulunmalıdır. ġüphesiz ki iĢverenin amacı ve menfaati iĢ 

iliĢkisini sona erdirmektir. Ancak iĢçi bakımından iĢ iliĢkisinin hem varlığının hem 

de içeriğinin korunması önemlidir. SözleĢmenin feshinden daha hafif bir tedbir 

mevcutsa iĢverenin öncelikle bu tedbiri uygulaması gereklilik ilkesinin bir 

sonucudur. Bazı durumlarda ise iĢ sözleĢmesinin feshi dıĢında daha hafif alternatif 

bir tedbir bulunmamaktadır. Böyle bir durumda iĢ sözleĢmesinin feshinin gerekli 

olduğu düĢünülebilir. Nitekim iĢveren, yalnızca ortada daha hafif alternatif 

tedbirlerin bulunduğu hallerde bu tedbirlere baĢvurarak, iĢ sözleĢmesini devam 

ettirme yoluna gidebilir. Dolayısıyla feshe alternatif bir veya birden fazla tedbirin 

bulunduğu hallerde, iĢverenin orantılılık ilkesi bağlamında herhangi bir 

değerlendirme yapmasına gerek yoktur. Ayrıca bu tedbirlerin iĢverence izlenen 

amacı gerçekleĢtirmeye en az fesih kadar uygun olması gerekir. 

ĠĢverence gereklilik ilkesi bağlamında bir değerlendirme yapılıp, feshe 

alternatif herhangi bir tedbirin bulunmadığı (veya bu tedbirlerin izlenen amacı 

gerçekleĢtirmeye en az fesih kadar elveriĢli olmadığı) hallerde orantılılık denetimi 

yapılacaktır. Orantılılık denetimi kapsamında iĢverenin ve iĢçinin menfaatleri bir 

kefeye konulup her iki menfaat arasında orantılı bir iliĢkinin varlığı aranır. BaĢka bir 

deyiĢle, sözleĢmenin feshi neticesinde iĢverenin elde edeceği menfaat ile iĢçinin 

sözleĢmenin devamına iliĢkin menfaati arasında açık bir orantısızlık varsa fesih 

ölçülülük ilkesine aykırı olacaktır
561

. 

Örneğin, bir kahve dükkanında barista sıfatıyla çalıĢan iĢçi, herhangi bir 

karĢılık ödemeden kendisi de bir kahve içmiĢ olursa, iĢveren öncelikle iĢçiyi bu 

davranıĢı bir daha tekrarlamaması konusunda uyarmalıdır. Çünkü gereklilik ilkesine 

göre yapılacak denetim bunu gerektirir. ĠĢçi bu davranıĢı çok sık tekrarlamamakla 

birlikte bir kez daha yaparsa, iĢveren doğrudan iĢ sözleĢmesini fesih yoluna 

gidememelidir. Her ne kadar gereklilik ilkesi kapsamında bir tedbir uygulanmıĢsa da 

                                                           
561

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 197, Yazarlara göre bu ilke, yalnızca iĢçinin 

yetersizliği ve davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde uygulama alanına sahiptir; TURGUT, s. 

79, 80. 
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iĢçinin davranıĢı orantılılık ilkesi kapsamında da değerlendirmeye tabi tutulmalıdır. 

ĠĢçinin bu davranıĢı ve iĢverenin iĢ sözleĢmesini fesihle izlediği amaç arasında açık 

bir orantısızlık varsa fesih ölçülülük ilkesine aykırı olacaktır
562

. 

2.5. Ölçülülük Ġlkesi ve Son Çare Ġlkesi Arasındaki ĠliĢki 

Son çare ilkesi, iĢ sözleĢmelerinin feshinde uygulanan genel bir ilkedir. Bu 

ilkeye göre fesih, iĢveren tarafından baĢvurulacak son araç (tedbir) olmalıdır. ĠĢveren 

iĢ sözleĢmesini feshetmeden önce sözleĢmenin devamını sağlayacak tüm önlemleri 

almıĢ olmalıdır. Buna rağmen feshin geçerli olabilmesi için kaçınılmaz olması 

gerekir
563

. 

Son çare ilkesi ilk kez Alman Federal ĠĢ Mahkemesi‟nin 30 Mayıs 1978 tarihli 

kararında vurgulanmıĢtır. Bahsi geçen kararda mahkeme, ölçülülük ilkesinden ilk kez 

bahsetmiĢ ve olağanüstü feshin yalnızca muhatabı bakımından son çare (ultima ratio) 

olarak kaçınılmaz olması halinde geçerli olacağını belirtmiĢtir
564

. Bu kararda Alman 

Federal ĠĢ Mahkemesi, son çare ilkesi ile ölçülülük ilkesini aynı anlamda 

kullanmıĢtır
565

. Yargıtay 9‟uncu Hukuk Dairesi‟nin 4773 sayılı Kanun‟un yürürlüğe 

girdiği dönemde vermiĢ olduğu ilk kararlarında da son çare ilkesi ve ölçülülük ilkesi 

genellikle aynı anlamda kullanılmıĢtır
566,

 
567

. 

Gereklilik ve elveriĢlilik alt ilkeleri, somut olayda hangi araçların esas 

alınacağını belirlemektedir. Oysa son çare ilkesinde böyle bir belirleme 

                                                           
562

  BĠRBEN, s. 122, Yazara göre orantılılık ilkesi, gereklilik ilkesi denetimi sonucunda ortaya çıkan 

ve muhatap bakımından çok ağır sonuçlar doğuran feshin, düzeltilmesi iĢlevini yerine 

getirmektedir. Bu durumda iĢlem sahibi, izlediği amaç doğrultusunda en hafif aracı uygulamıĢ 

olsa da bunun sonuçları muhatap bakımından oldukça ağırdır. Bu sebeple iĢlem sahibinden 

beklenen, amacından küçük sapmalar yapması hatta bazı hallerde amacından tümüyle 

vazgeçmesidir. 

563
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 198 vd.; BĠRBEN, s. 85. 

564
  Karar metni ve incelemesi için bkz., BAG., 30.05.1978, NJW. 1979, s. 332, 333 = BAGE. 30, s. 

310 = AP. § 626 BGB. Nr. 70 (Hueck) = EzA. § 626 BGB. Nr. 66 (Käppler) = SAE. 1979, s. 45 

(Beitzke), Aktaran: BĠRBEN, s. 85, dn. 291. 

565
  BĠRBEN, s. 85. 

566
  Y. 9. HD., 08.07.2003, 12242/13123; Y. 9. HD., 29.12.2003, 23204/22988; Y. 9. HD., 

15.12.2003, 19696/22188; Kararlar için bkz., BĠRBEN, s. 90, 91. 

567
  BĠRBEN, s. 85, Yazara göre, iĢ sözleĢmesinin feshinin son çare olup olmadığı, ondan önce 

iĢverence izlenen amaca ulaĢmaya elveriĢli ve daha hafif tedbirlere baĢvurmanın mümkün olup 

olmadığının denetlenmesiyle tespit edilir. Bu sebeple son çare ilkesi ve gereklilik alt ilkesi 

özdeĢtir; TURGUT, s. 80. 
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yapılmamaktadır. Son çare ilkesi, bu tespiti her somut olayın özelliğine göre yargı 

organının takdirine bırakmıĢtır. Bu bakımdan son çare ilkesi ve ölçülülük ilkesinin 

alt ilkeleri arasında farklılık bulunduğunu söyleyebiliriz. Ayrıca gereklilik ilkesinde 

iĢveren, fesih dıĢındaki birden fazla tedbir içerisinden iĢçinin hukuki alanına en az 

zararı verecek olan tedbiri seçmektedir. Son çare ilkesinde ise muhatabın hukuki 

alanına en fazla zarar verecek olan tedbire en son çare olarak baĢvurulması gerektiği 

kabul edilmektedir. Yine son çare ilkesinde seçilen aracın, izlenen amacı 

gerçekleĢtirmek bakımından elveriĢli olup olmadığına bakılmaz. Dolayısıyla her iki 

ilke arasında yapısal bir farkın bulunduğunu söyleyebiliriz
568

. 

Ölçülülük ilkesinin alt ilkelerinden orantılılık ilkesi ve son çare ilkesi arasında 

da farklılık bulunmaktadır. Orantılılık ilkesinde iĢverenin menfaatleri ve iĢçinin bu 

menfaat karĢısında uğrayacağı zarar arasında bir değerlendirme yapılır. Her iki 

tarafın menfaatleri arasında aĢırı bir orantısızlık bulunmaması gerektiği kabul edilir. 

Ancak son çare ilkesinin uygulaması daha farklıdır. Son çare ilkesinde, iĢverence 

izlenen amaca ulaĢmak için baĢvurulacak araçlar içerisinde en ağır olanının en son 

seçilmesi söz konusudur. Burada son tedbire yaklaĢıldıkça iĢverenin menfaatine 

ulaĢma Ģansı artmakta; ancak iĢçinin uğrayacağı zarar da ağırlaĢmaktadır. Son çare 

ilkesinde iĢverene, fesihle izlediği amaca baĢka Ģekilde (daha hafif bir araçla) 

ulaĢması mümkün ise feshe baĢvurmaması gerektiği emredilir. Ancak burada 

tarafların menfaatleri arasında orantının bulunup bulunmadığına bakılmaz. Son çare 

ilkesinde henüz fesih dıĢında da bir araç bulunduğu için iĢ sözleĢmesinin feshine 

cevaz verilmemektedir. Dolayısıyla her iki ilke aynı amaca hizmet etse de yapısal 

olarak uyuĢmazlar. Üstelik son çare ilkesi, orantılılık ilkesinin bir parçası da 

değildir
569

. 

Alman Federal ĠĢ Mahkemesi 30 Mayıs 1978 tarihli kararında ölçülülük ilkesi 

ve son çare ilkesini aynı anlamda kullanmıĢtır. Mahkeme bu kararında; fesih türü ve 

sebebine bakılmaksızın tüm fesihlerde ölçülülük ilkesinin uygulanması gerektiğini, iĢ 

                                                           
568

  BĠRBEN, s. 86. 

569
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 199, Yazarlara göre son çare ilkesinde, orantılılık 

ilkesinde olduğu gibi menfaatlerin karĢılaĢtırılması veya ölçülmesi söz konusu değildir. Bu 

bakımdan son çare ilkesini, ölçülülük ilkesinden ziyade onun bir alt ilkesi olan gereklilik ilkesi ile 

aynı anlamda kullanmak gerekir; BĠRBEN, s. 87. 
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sözleĢmesinin feshinin son tedbir olarak düĢünüleceğini ve somut olayın özelliklerine 

göre gerekirse iĢçinin ağırlaĢan Ģartlarda çalıĢtırılmaya devam etmesinin mümkün 

olmadığı hallerde bu tedbire baĢvurulabileceğini vurgulamıĢtır
570

. Ancak mahkeme 

bu kararında ilkenin hukuki dayanağına iliĢkin herhangi bir açıklık getirmemiĢtir
571

. 

Alman doktrininde birçok yazar son çare ilkesini fesih yerine daha hafif tedbirlerin 

alınması olarak kabul etmektedir
572

. 

Kanaatimizce son çare ilkesi ve gereklilik ilkesi arasında hizmet ettikleri amaç 

yönünden herhangi bir fark bulunmamaktadır. Nitekim her iki ilkede de feshe 

baĢvurmadan önce daha hafif tedbirlerin tüketilmesi gerektiği, bu tedbirlere 

baĢvurulmadan yapılan feshin geçersiz olacağı belirtilmektedir. Dolayısıyla 

gereklilik ilkesi için yapılan açıklamaların birçoğu son çare ilkesi bakımından da 

geçerlidir
573

. Ancak ölçülülük ilkesinin tüm alt ilkelerini son çare ilkesi ile aynı 

anlamda kullanmak mümkün değildir. 

3. SOSYAL SEÇĠM ĠLKESĠ VE OBJEKTĠF SEÇĠM KRĠTERLERĠ
574

 

ĠĢletme gereklerinden kaynaklanan fesihlerde sosyal açıdan zayıf olan tarafın 

korunması amacıyla iĢverenin, iĢ sözleĢmesini sona erdireceği iĢçiler arasında belirli 

kriterler yoluyla seçim yapma yükümlülüğüne sosyal seçim ilkesi denir
575

. ĠĢçinin 

yetersizliğinden ve davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde, fesih sebebi bizzat 

                                                           
570

  BAG. 30.05.1978, NJW. 1979, s. 332, 333, Aktaran: BĠRBEN, s. 88, dn. 302; 

KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 198. 

571
  BĠRBEN, s. 88, Yazara göre, her ne kadar mahkeme, kararında ilkenin hukuki dayanağına iliĢkin 

herhangi bir açıklık getirmemiĢse de “feshin son çare olması” formülüne yer vererek aslında 

ölçülülük ilkesinin alt ilkesi olan gereklilik ilkesi ile son çare ilkesini aynı anlamda kullanmıĢtır.  

572
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 199; BĠRBEN, s. 90, dn. 312. 

573
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 199. 

574
  Ayrıntılı bilgi için bkz.; GÜRKAYNAK, Gönenç/ KARAOĞLAN, Ceyda/ ULUAY, Tolga 

(2014), Yargıtay Uygulamasındaki DeğiĢiklikler IĢığında ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde Sosyal ve 

Objektif Seçim Kriterleri, Sicil, S.32, s. 171 vd.; ALPAGUT, Gülsevil (2006), ĠĢ SözleĢmesinin 

Feshinde Sosyal Seçim Yükümlülüğü Mevcut Mudur? (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.4, s. 95 vd. 

(Sosyal Seçim). 

575
  CENGĠZ URHANOĞLU, ĠĢtar (2008), Toplu ĠĢ SözleĢmesinde ÖngörülmüĢ Olan Tenkisat 

Kuralına Uyulmaması, Toplu ĠĢçi Çıkarma Kapsamında GerçekleĢtirilen Münferit Fesihleri 

Geçersiz Kılar (Karar Ġncelemesi), Kamu-ĠĢ, C.9, S.4, s. 77 (Karar Ġncelemesi); ALPAGUT, 

Sosyal Seçim, s. 99; MANAV, s. 152. 
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iĢçinin kendisinden kaynaklandığı için bu tür durumlarda iĢçiler arasında herhangi 

bir seçim yapmak gerekmez
576

.  

Sosyal seçim ilkesi, Türk Hukuku‟nda yasal dayanağı bulunan bir ilke değildir. 

Ancak taraflar toplu iĢ sözleĢmesine koyacakları hükümlerle, iĢletme gerekleriyle 

yapılacak fesihlerde ya da toplu iĢçi çıkarmalarda sosyal seçim kriterleri 

belirleyebilirler
577

. Yine bu tür düzenlemelerin bireysel iĢ sözleĢmelerinde veya iç 

yönetmelik ve iĢyeri uygulaması ile kararlaĢtırılmasında da herhangi bir engel 

yoktur. Zira bireysel iĢ sözleĢmeleri, iç yönetmelik ve iĢyeri uygulamaları da tıpkı 

toplu iĢ sözleĢmesi gibi tarafları bağlar niteliktedir. Ancak bireysel veya toplu iĢ 

sözleĢmesi ya da sözleĢme eki niteliğindeki iç yönetmelik yahut iĢyeri uygulaması ile 

herhangi bir sosyal seçim kriteri düzenlenmemiĢse bu ilkenin uygulanabilirliği 

hususu tartıĢmalıdır. 

Yargıtay 2005 ve 2006 yıllarında vermiĢ olduğu kararlarında, yasal dayanağı 

bulunmasa da Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟ndaki gibi (KSchG. § 1/3) sosyal 

seçim ilkesinin iĢ sözleĢmelerinin feshinde dikkate alınması gerektiğini içtihat 

ediyordu
578

. Yargıtay, iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçiler arasında verimlilik, hizmet 

süresi, emekliliğe hak kazanma, evli ve çocuk sahibi olma ya da yaĢ gibi birtakım 

kriterlere göre belirlenecek sıranın dikkate alınması gerektiğini kararlaĢtırıyordu
579

. 

                                                           
576

  GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 172; KAR, s. 443; MANAV, s. 152. 

577
  CENGĠZ URHANOĞLU, Karar Ġncelemesi, s. 77; GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, 

s. 172; SÜZEK, s. 597, 598. 

578
  BĠRBEN, ĠĢletme Gerekleri, s. 8, Ġlgili Kanun‟da, acil iĢyeri gerekleri ile iĢ sözleĢmesi 

feshedildiğinde, iĢverenin iĢçi seçiminde kıdem, yaĢ, bakım yükümlülükleri ve ağır sakatlık gibi 

hususları dikkate alması gerektiği düzenlenmiĢtir; GÜZEL, Ali/ ERTAN, Emre (2007), 

KarĢılaĢtırmalı Hukukta ve Türk Hukukunda Sosyal Seçim Ölçütleri, Legal ĠSGHD., S.16, s. 

1244 vd., Hollanda Hukuku‟nda sosyal seçim kriteri olarak “kıdem”, Fransa Hukuku‟nda “bakım 

yükümlülüğü, kıdem, engellilik, yaşlılık ve mesleki vasıflar” belirlenmiĢtir. 

579
  Y. 9. HD., 06.03.2006, 1999/5479, “… iĢverence iĢten çıkarılacak iĢçi seçilirken; iĢyerinde aynı 

iĢi üstelenen iĢçiler karĢılaĢtırılmalı, iĢçiler arasında verim, hastalık nedeniyle iĢe gelememe, iĢ 

görme borcunu yerine getirmede özen gösterme, kıdem, emekliliğe hak kazanma, evli ve çocuk 

sahibi veya genç olma gibi kriterlere göre oluĢturulacak sıra göz önünde bulundurulmalıdır. BaĢka 

bir anlatımla sosyal seçimin hangi ölçütlere dayandığı saptanmalıdır.”, 

GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 172, 173; Y. 9. HD., 03.04.2006, 4878/8253, 

ORAL, Sıla (2008), Yargıtay‟ın Sosyal Seçim Uygulamasıyla Ġlgili Verdiği Bir Kararın 

DüĢündürdükleri (Karar Ġncelemesi), Legal YKĠ., S.9, s. 273, Yazara göre Yargıtay‟ın bu 

kararında, Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟ndan etkilendiği görülmektedir. 
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Üstelik Yüksek Mahkeme‟ye göre, bu kriterlerin bireysel ya da toplu iĢ sözleĢmesi 

veya iç yönetmelik yahut iĢyeri uygulaması yoluyla kabul edilmesine de gerek yoktu.  

Yargıtay‟ın bu görüĢü doktrinde eleĢtirilmiĢtir. Bir görüĢe göre Yargıtay‟ın 

kesin çizgilerle belirlediği sosyal seçim kriterlerinin her somut olaya uyum sağlaması 

mümkün değildir. Ayrıca özen gösterme veya hastalık sebebiyle iĢe gelmeme gibi 

sübjektif nitelikteki ölçütler, objektif kriter kavramı ile de çeliĢmektedir
580

. Yine 

kararda bahsedilen sosyal seçim kriterlerinin her somut olayda nasıl uygulanacağı 

veya hangisine ağırlık verileceği noktasında da açıklık bulunmamaktadır
581

. 

Bir diğer görüĢ ise, sosyal seçim ilkesi ve son çare ilkesinin aynı anlamda 

kullanımını eleĢtirmekte ve sosyal seçim ilkesinin, feshin son çare olması ilkesinin 

bir uzantısı niteliğinde olmadığını, her iki ilkenin de birbirlerinden farklı olduğunu 

ve yan yana kullanılmamaları gerektiğini ileri sürmektedir
582

. 

BaĢka bir görüĢ ise, sosyal seçim kriterlerinin özünde, sözleĢmesi sona 

erdirilecek çalıĢanların arasında yapılacak bir karĢılaĢtırmanın olduğunu, sözleĢmesi 

feshedilen ve feshe itiraz eden iĢçinin ise korunmaya daha layık olduğunu, 

dolayısıyla bir baĢka çalıĢan tarafından sözleĢmesi feshedilen iĢçinin hukuki alanına 

müdahale edildiğini, bu müdahalenin ise yasal zemine oturtulmasının mümkün 

olmadığını ileri sürmektedir
583

. 

Bir diğer görüĢ, Türk Hukuku‟nda sosyal seçim kriterlerinin uygulanabilmesi 

için, bu kriterlerin toplu iĢ sözleĢmeleri tarafından düzenlenmesi gerektiğini ileri 

sürmektedir
584

. 

Yargıtay‟ın sosyal seçim kriterlerinin uygulanmasına iliĢkin ilk tarihli 

kararlarını destekleyen bir görüĢ ise, sosyal seçim ilkesinin ĠĢ Kanunu‟nda ayrıca 

düzenlenmesi gerekmediğini, bu ilkenin iĢ güvencesinin iĢlerliğini sağlayan etkili bir 

                                                           
580

  ORAL, s. 274, 275. 

581
  ÇELĠK, Nuri (2006), ĠĢletmenin ĠĢyerinin veya ĠĢin Gerekleri Sebebiyle ĠĢ SözleĢmesinin 

ĠĢverence Feshinde EĢit Davranma Borcu, Sicil, S.4, s. 6 vd. (EĢit Davranma). 

582
  ULUCAN, Devrim (2007), ĠĢ Güvencesi Kapsamında Sosyal Seçim Uygulaması ve Yargıtay‟ın 

YaklaĢımı, Legal ĠSGHD., S.14, s. 498. 

583
  BĠRBEN, ĠĢletme Gerekleri, s. 19. 

584
  ALPAGUT, Sosyal Seçim, s. 105. 
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araç olduğunu, iĢletme gereklerine dayanan fesihlerde iĢverene geniĢ bir takdir hakkı 

tanımanın iĢ güvencesi anlayıĢı ile bağdaĢmadığını ileri sürmektedir
585

. 

Kanaatimizce sosyal seçim kriterlerinin uygulanması gerektiğine iliĢkin 

herhangi bir yasal dayanak bulunmadığı gibi, bu kriterlerin sınırlarının belli 

olmaması, hangi kriterlere öncelik tanınacağının muğlak olması gibi hususlar dikkate 

alındığında, Yargıtay‟ın konuya iliĢkin ilk kararlarını isabetli bulmak mümkün 

değildir. ĠĢ Kanunu‟nda iĢletme gerekleriyle yapılacak fesihlerde iĢverenin hangi 

iĢçileri tercih edeceği konusunda herhangi bir düzenlemeye yer verilmemiĢtir. 

Dolayısıyla iĢveren, yönetim yetkisi kapsamında dilediği iĢçinin iĢ sözleĢmesini 

serbestçe feshedebilmelidir. Bunun için herhangi bir sosyal seçim kriterini dikkate 

alması gerekmez. Burada önemli olan, iĢverenin fesih hakkını kötüye kullanıp 

kullanmadığıdır
586

.  

Yargıtay 2006 yılından sonra vermiĢ olduğu kararlarında ise isabetli olarak 

sosyal seçim kriterlerinin, yalnızca bireysel veya toplu iĢ sözleĢmesi ya da sözleĢme 

eki niteliğindeki iç yönetmelik yahut iĢyeri uygulaması yoluyla öngörülmesi halinde 

uygulanabileceğini belirtmiĢtir
587

. Ancak bireysel veya toplu iĢ sözleĢmelerinde veya 

sözleĢme eki niteliğindeki iç yönetmelik yahut iĢyeri uygulamasında herhangi bir 

sosyal seçim kriteri öngörülmemiĢse, Yargıtay‟a göre bu durumda “objektif seçim 

kriteri” kavramı uygulama alanı bulacaktır
588,

 
589

.  

                                                           
585

  GÜZEL/ERTAN, s. 1304. 

586
  ÇELĠK, EĢit Davranma, s. 10, 11; BĠRBEN, ĠĢletme Gerekleri, s. 7 vd.; ALPAGUT, Sosyal 

Seçim, s. 95 vd.; GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 173; SÜZEK, s. 597; 

TULUKCU, s. 257, 258; NARTER, s. 83. 

587
  KESER, Toplu ĠĢ SözleĢmesi, s. 158, 159; Y. 22. HD., 20.10.2011, 1304/3158, “… iĢvereni 

sosyal seçim kriterlerini gözetme zorunluluğu altında tutan bir sözleĢme ya da toplu iĢ sözleĢmesi 

düzenlemesi de bulunmamaktadır.”; Y. 9. HD., 01.12.2009, 42088/32333; Kararlar için bkz., 

GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 173 vd.; Y. 9. HD., 27.04.2009, 10026/11699, 

TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 278; Y. 9. HD., 20.07.2009, 27271/27272, “ĠĢten çıkarılacak iĢçilerin 

seçiminde taraflar arasında bir bireysel veya toplu iĢ sözleĢmesi ya da sözleĢme eki iç yönetmelik 

hükmü var ise, iĢverenin bu hükümlere uyup uymadığı, keza iĢveren hiçbir iddia ve sözleĢme 

hükmü olmadan çıkarılan iĢçilerin seçiminde bazı kriterleri dikkate aldığını, örneğin emekliliği 

gelenleri veya performansı yetersiz olanları seçtiğini savunmuĢ ise, bu savunmasının tutarlılık 

denetimi kapsamında denetime tabi tutulması gerekir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

05.01.2019. 

588
  ALPAGUT, Sosyal Seçim, s. 96; KESER, Toplu ĠĢ SözleĢmesi, s. 159. 

589
  Y. 7. HD., 18.04.2016, 12016/8453, “Davalı iĢverence, yoğun iĢçi alımı suretiyle iĢletmesel neden 

ile çeliĢki oluĢturacak Ģekilde davranıĢlarda bulunulması ve özellikle emeklilik sosyal seçim 
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Objektif seçim kriteri; sosyal seçim kriterlerinin uygulama alanı bulamadığı 

hallerde, iĢverence iĢ sözleĢmesi feshedilecek çalıĢanlar belirlenirken objektif 

kriterlerin esas alınmasını ve bu kriterlerin tutarlı bir Ģekilde uygulanmasını ifade 

eder. Yargıtay konu ile ilgili bir kararında; iĢ sözleĢmelerinin feshinde ĠĢK. m.5‟te 

düzenlenen “eşitlik ilkesi” dıĢında iĢvereni sınırlayan herhangi bir düzenlemenin 

bulunmadığını, buna rağmen tarafların aralarında yapacakları anlaĢma ile iĢ 

sözleĢmesinin feshinde birtakım kriterler öngörebileceklerini, bu kriterlerin hukuken 

geçerli olabilmeleri için de objektif nitelikte olmaları gerektiğini, eĢitlik ilkesine 

aykırı ya da taraflarca öngörülen kriterlere uyulmadan yapılan fesihlerin geçersiz 

olduğunu, Ģayet taraflar arasında iĢ sözleĢmesi feshedilecek iĢçilerin nasıl 

belirleneceğine iliĢkin bir anlaĢma bulunmaması halinde iĢverenin fesihte dikkate 

alacağı kriterlerle bağlı olduğunu, performans düĢüklüğü, yaĢ, kıdem ve emekliliğe 

hak kazanma gibi birtakım kriterlerin objektif kabul edileceğini belirtmiĢtir
590

. 

Dolayısıyla iĢletme gerekleriyle yapılacak fesihlerde iĢçi ve iĢveren arasında hangi 

iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin feshedileceğine iliĢkin herhangi bir anlaĢma mevcut 

değilse iĢveren, öncelikle ĠĢK. m.5‟te düzenlenen eĢitlik ilkesine uygun bir iĢlem 

tesis etmelidir. Ayrıca iĢverenin, sözleĢmenin feshinde uygulayacağı kriterlerin 

tutarlı ve objektif olması gerekir
591

. Aksi takdirde fesih geçersiz sayılacaktır. 

Objektif seçim kriterleri, yasal dayanağını Anayasa‟nın 10‟uncu ve ĠĢ 

Kanunu‟nun 5‟inci maddesinde düzenlenen “eşitlik ilkesi”nde bulmaktadır. Zira 

iĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde iĢveren, bir kısım iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini 

feshederken bir kısım iĢçiler ise çalıĢmaya devam etmektedir. ĠĢveren bu ayrımı 

                                                                                                                                                                     
kriterinin objektif olarak uyguladığına dair ispatına yarar delil sunulmaması karĢısında yapılan 

fesih iĢleminin geçerli nedene dayanmadığı, Dairemizin anılan kararının maddi hataya dayandığı 

anlaĢılmakla Dairemizin bozma kararı ortadan kaldırılmalıdır.”; Y. 7. HD., 18.04.2016, 

12013/8451; Y. 7. HD., 11.04.2016, 4175/7851; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, 

ET.: 01.01.2019. 

590
  Y. 9. HD., 05.12.2006, 24004/31985, TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 279, 280; Y. 9. HD., 19.02.2007, 

2006/32546, 2007/4329, GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 178, Yazarlara göre bahsi 

geçen kararda, iĢ sözleĢmeleri sona erdirilirken öncelikle gönüllü olanların sözleĢmeleri 

sonlandırılmalıdır. Ayrıca emekliliğe hak kazanmıĢ olma da bu kapsamda objektif bir kriter 

olarak değerlendirebilir. 

591
  GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 178; KAR, s. 443, 444. 
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yaparken ĠĢK. m.5‟teki düzenlemeye uygun hareket etmelidir
592

. Ayrıca bu 

kriterlerin hukuken korunabilir
593

 olması ve genel anlamda uygulanması
594

 gerekir
595

. 

ĠĢverenin, bireysel veya toplu iĢ sözleĢmesi ya da iĢ sözleĢmesinin eki 

niteliğindeki iç yönetmelik yahut iĢyeri uygulaması ile kararlaĢtırılan sosyal seçim 

kriterlerine uygun davranmadığını ispat yükü iĢçiye aittir. Yine sosyal seçim 

kriterlerinin uygulanamadığı durumlarda iĢverenin, objektif seçim kriterlerine uygun 

iĢlem tesis etmediğini ispat yükü de iĢçiye aittir. Ancak iĢ sözleĢmelerinin feshinde 

hangi kriterlerin dikkate alındığını ve bu kriterlerin nasıl uygulandığını bildirme 

yükümlülüğü ise iĢverene aittir. ĠĢçi, iĢverenin objektif seçim kriterlerine veya eĢitlik 

ilkesine aykırı davrandığı ihtimalini ispat ederse, bu durumda ispat yükü iĢverene 

geçecektir
596

. 

4. EġĠT ĠġLEM ĠLKESĠ
597

 

4.1. Genel Olarak 

EĢit iĢlem ilkesi, iĢverenin iĢ sözleĢmesinden doğan borçları arasında yer alır. 

Bu ilke yalnızca iĢ sözleĢmelerinin sona ermesinde değil, kurulması ve devamında da 

uygulanması gereken bir ilkedir. Ġlkenin hukuki dayanakları Anayasa‟nın 10‟uncu 

maddesi ve ĠĢ Kanunu‟nun 5‟inci maddesidir. EĢitlik ilkesinin felsefi temelinde ise 

“adil davranma ve hakkaniyet” düĢünceleri yatar. 

                                                           
592

  DOĞAN YENĠSEY, Kübra (2005), EĢit Davranma Ġlkesinin Uygulanmasında Metodoloji ve 

Orantılılık Ġlkesi, Legal ĠSGHD., S.7, s. 973 vd. (EĢit Davranma), Yazara göre, iĢverene yüklenen 

bu külfet dar yorumlanmalıdır ve sadece keyfi ve kötüniyetli fesihleri engellemek amacıyla 

uygulanmalıdır; DOĞAN YENĠSEY, Kübra (2006), ĠĢ Hukukunda EĢitlik Ġlkesi ve Ayrımcılık 

Yasağı, ÇT., S.4, s. 66, 67 (EĢitlik). 

593
  BĠRBEN, ĠĢletme Gerekleri, s. 22, Yazara göre, hukuken korunabilir olma, iĢverence belirlenen 

kriterlerin genel hukuk kurallarına ve ĠĢ Hukuku ilkelerine aykırı olmaması anlamını taĢır. 

594
  BĠRBEN, ĠĢletme Gerekleri, s. 20, Yazara göre, genel anlamda uygulanmadan kasıt, iĢverence 

belirlenen kriterlerin iĢyerinde genel ve tutarlı olarak uygulanması, iĢverenin bu kriterlere 

aykırılık oluĢturacak Ģekilde iĢlem tesis etmemesi, çeliĢkili davranmaması anlamına gelir. 

595
  Y. 9. HD., 11.12.2006, 24963/32630, “… iĢgücü fazlalığı durumunda, iĢ sözleĢmesi feshedilen 

iĢçinin seçiminde iĢverence bir kriter dikkate alınmıĢ ise ölçütün hukuken korunabilir olması, 

objektif ve genel olarak uygulanması yeterlidir.”, GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 

180. 

596
  GÜZEL/ERTAN, s. 1302; GÜRKAYNAK/KARAOĞLAN/ULUAY, s. 180, 181; BĠRBEN, 

ĠĢletme Gerekleri, s. 15, 16. 

597
  Ayrıntılı bilgi için bkz., ÇOLAKOĞLU, Ebru (2011), Türk ĠĢ Hukukunda ĠĢverenin EĢit 

Davranma Borcu, Yüksek Lisans Tezi, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Konya. 
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EĢitlik ilkesi bakımından çözülmesi gereken ilk sorun, bu ilkenin yalnızca 

ayrımcılık yasaklarını mı yoksa genel anlamda eĢit davranma borcunu mu güvence 

altına aldığıdır. Ayrımcılık yasaklarının temelinde yer alan nedenler, kiĢinin insan 

olmasından kaynaklanan ve iradesine bağlı olmayan, değiĢtiremeyeceği 

niteliklerdir
598

. Genel anlamda eĢit davranma borcu ise aynı veya benzer durumda 

olan kiĢilerin farklı iĢleme tabi tutulmaması ve bu nitelikteki kiĢilerin bazılarına 

imtiyaz tanınmaması Ģeklinde tanımlanır
599

. Gerek doktrinde
600

 gerekse Anayasa 

Mahkemesi‟nin kararlarında
601

; Anayasa‟nın 10‟uncu maddesinde düzenlenen eĢitlik 

ilkesinin hem ayrımcılık yasaklarını hem de genel anlamda eĢit davranma borcunu 

kapsadığı belirtilmektedir. Ayrıca eĢitlik ilkesi, taraf olduğumuz uluslararası bildiri 

ve sözleĢmelerde de yer almıĢtır
602

. 

Ayrımcılık yasakları, ĠĢK. m.5‟te “Eşit davranma ilkesi” baĢlığı altında 

düzenlenmiĢtir. Yine 6701 sayılı Türkiye Ġnsan Hakları ve EĢitlik Kurumu 

Kanunu‟nda
603

 da ayrımcılık yasaklarına iliĢkin düzenlemeler bulunmaktadır. ĠĢ 

Kanunu‟nun 5‟inci maddesinde iĢ iliĢkilerinde dil, ırk, renk, cinsiyet, engellilik, 

siyasal düĢünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayrımcılık 

yapılamayacağı açıkça hüküm altına alınmıĢtır. Madde metninden de anlaĢılacağı 

üzere, maddede belirtilen nitelikler sınırlı sayıda sayılmamıĢtır. Nitekim maddede 

“benzeri sebepler” ifadesine de yer verilmiĢtir.  

                                                           
598

  SÜZEK, s. 450; DOĞAN YENĠSEY, EĢit Davranma, s. 976, 977. 

599
  SÜZEK, s. 450. 

600
  ÖDEN, Merih (2003), Türk Anayasa Hukukunda EĢitlik Ġlkesi (B.1), Ankara, Yetkin, s. 129, 130; 

YUVALI, Ertuğrul (2012), ĠĢçinin KiĢisel Özellikleri Bakımından ĠĢverenin EĢit Davranma 

Borcu (B.1), Ankara, Turhan Kitabevi, s. 36, 37; SUR, Melda (2017), ĠĢ ĠliĢkisinde EĢitlik Ġlkesi 

ve Ayrımcılık Yasağı, Sicil, S.37, s. 35; ÇĠL, ġahin (2007), Geçerli Nedene Dayanan Fesihte 

ĠĢverenin EĢit Davranma Borcu (Karar Ġncelemesi), Legal YKĠ., S.5, s. 298 (Karar Ġncelemesi); 

SÜZEK, Sarper (2008), ĠĢverenin EĢit Davranma Borcu, Sicil, S.12, s. 25 (EĢit Davranma), 

Yazara göre, Anayasa‟nın 10‟uncu maddesi hem dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi düĢünce, felsefi 

inanç, din, mezhep vb. nedenlerle doğan ayrımcılık yasaklarını hem de bunlar dıĢında kalan genel 

anlamda eĢit davranma borcunu düzenlemektedir. 

601
  Ġlgili kararlar için bkz., KARAN, UlaĢ (2015), Bireysel BaĢvuru Kararlarında Ayrımcılık Yasağı 

ve EĢitlik, AYD., S.32, s. 299 vd. 

602
  Ayrıntılı bilgi için bkz., DOĞAN YENĠSEY, Kübra (2002), Kadın-Erkek EĢitliği Bakımından 

Türk ĠĢ Hukukunun Avrupa Birliği Hukuku ile Olası Uyum Sorunları, Kamu-ĠĢ, C.6, S.4, Yargıç 

Dr. Aydın ÖZKUL‟a Armağan, s. 31 vd.; DOĞAN YENĠSEY, EĢit Davranma, s. 975, 976; 

DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 69, 70. 

603
  RG., 20.04.2016, 29690. 
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ĠĢ Kanunu‟nda eĢitlik ilkesine iliĢkin tek hüküm ĠĢK. m.5 hükmü değildir. Bu 

genel hükmün dıĢında her iĢ sözleĢmesi bakımından eĢitlik ilkesinin uygulanması 

gerektiğine iliĢkin düzenlemeler de mevcuttur. Örneğin, haklı bir sebep olmadıkça 

belirli veya belirsiz süreli (ĠĢK. m.5/2, 12/1) ya da tam veya kısmi süreli (ĠĢK. m.5/2, 

13/2) iĢ sözleĢmeleri yapılması, iĢçilerin farklı iĢlemlere tabi tutulmasını gerektirmez. 

ĠĢ Kanunu dıĢında STĠSK. m.25‟te de iĢçiler arasında sendikal nedenlere dayalı farklı 

iĢlem yapmak yasaklanmıĢtır. 

ĠĢ Kanunu‟nun 5‟inci maddesindeki düzenleme yalnızca ayrımcılık yasaklarını 

kapsamaktadır. Aynı maddede genel anlamda eĢit davranma borcunun 

düzenlendiğini söylemek güçtür. Çünkü madde metninde 2‟nci fıkra dıĢında yalnızca 

ayrımcılık yasağına iliĢkin durumlar öngörülmüĢtür. Genel anlamda eĢit davranma 

borcu ise dıĢlanmıĢtır
604

. ĠĢ Kanunu‟nun 5‟inci maddesinde yalnızca ayrımcılık 

yasaklarının düzenlenmiĢ olması, iĢ iliĢkilerinde genel anlamda eĢit davranma 

borcunun uygulanmayacağı anlamına gelmez. Nitekim genel anlamda eĢit davranma 

borcuna iliĢkin hükümler Anayasa‟nın 10‟uncu maddesinde düzenlenmiĢtir. Bu 

hükümlerin iĢ iliĢkilerinde de uygulanması gerekmektedir. Yargıtay‟ın görüĢü de bu 

yöndedir
605

. 

EĢitlik ilkesinin uygulanabilmesi için birtakım Ģartların gerçekleĢmesi gerektiği 

doktrinde haklı olarak ileri sürülmüĢtür. Bunlardan ilki, eĢitliğin uygulanacağı 

iĢçilerin aynı iĢyerinde çalıĢıyor olmaları, ikincisi yapılacak iĢlemlerin aynı zaman 

                                                           
604

  SÜZEK, s. 452; YUVALI, s. 45; DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 68, Yazara göre, ayırımcılık 

yasaklarına iliĢkin ayrıntılı yasal düzenlemeler bulunmasına rağmen, iĢverenin genel anlamda eĢit 

davranma borcunu doğrudan düzenleyen bir hükme hukukumuzda rastlanmamaktadır. Bu borç 

doğası gereği iĢ iliĢkisi kurulmuĢ iĢçiler arasında uygulanabilecek olup, sosyal yardımların 

verilmesi ve yönetim hakkının kullanılmasına iliĢkin konularda iĢverenin genel anlamda eĢit 

davranma borcunun varlığı konusunda görüĢ birliği vardır; SUR, s. 36, Yazara göre bu madde, 

ayrımcılık yasağına iliĢkin olup, genel anlamda eĢit davranma yükümlülüğünü içermemektedir. 

Yargıtay ise bu maddeyi genel anlamda eĢit davranma borcunu da kapsayacak Ģekilde 

uygulamaktadır. 

605
  Y. 9. HD., 11.09.1967, 8479/7519, “Aynı nitelikte olan iĢçilerden bir kısmını koruyucu hükümler 

dıĢında tutmak, hem Anayasa‟nın eĢitlik ilkesine hem de iĢ hukukunun temel kuralına uygun 

düĢmez.”; Y. 9. HD., 26.09.1968, 9127/11140; Kararlar için bkz., SÜZEK, s. 452, dn. 9, Yazara 

göre, genel anlamda eĢit davranma borcu Anayasa‟da düzenlenmemiĢ olsaydı bile, eĢitlik ilkesi 

hukukun genel prensipleri arasında yer aldığı için iĢ iliĢkilerinde de uygulanması gerekirdi. 
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dilimi içerisinde meydana gelmesi ve son olarak da yapılacak iĢlemin birden fazla 

iĢçiyi ilgilendirmesidir
606

. 

EĢitlik ilkesinin en önemli özelliği nispi nitelikte oluĢudur. Yani iĢverenin eĢit 

davranma borcu, tüm iĢçilere mutlak anlamda eĢit davranılmasını gerektirmez. 

Yalnızca aynı veya benzer nitelikteki iĢçilerin eĢit iĢlemlere tabi tutulması yeterlidir. 

ĠĢçiler arasında iĢçinin; yaptığı iĢ, performansı, çalıĢma Ģartları, kıdemi vs. gibi 

objektif kriterlere bağlı birtakım farklılıklar bulunabilir. ĠĢvereni, tüm iĢçilere mutlak 

anlamda eĢit davranmaya zorlamak, iĢverenin fesih serbestisine ciddi bir müdahale 

teĢkil edecektir
607

. 

Ölçülülük ilkesi gereğince iĢveren, iĢçiler arasında haklı sebebe dayalı bir 

ayrım gözetmiĢse, bu ayrımı haklı kılan objektif bir neden mevcutsa, iĢverenin 

davranıĢı eĢitlik ilkesine aykırılık teĢkil etmez
608

. Anayasa Mahkemesi de kanun 

önünde eĢitliği; aynı durumda olanlara aynı iĢlemde bulunulması (yatay eĢitlik), 

farklı durumda bulunanlara ise farklı iĢlem yapılması (dikey eĢitlik) Ģeklinde 

tanımlamıĢtır
609

. 

4.2. ĠĢ SözleĢmesinin Kurulması ve ĠĢ ĠliĢkisinin Devamı Süresince EĢit 

ĠĢlem Ġlkesi 

ĠĢ Hukuku‟na hâkim olan genel görüĢe göre iĢverenin “işe almada genel 

anlamda eşit davranma borcu” söz konusu değildir. Nitekim iĢveren, hangi iĢçiyle 

daha verimli ve uyum içerisinde çalıĢacağını belirleme yetkisine sahiptir. Bu durum 

aynı zamanda Anayasa‟nın 48‟inci maddesinde düzenlenen “sözleşme hürriyeti” ve 

Borçlar Hukuku‟na hâkim olan “sözleşme serbestisi” ilkesinin bir sonucudur. Ayrıca 

iĢverenin eĢit davranma borcundan bahsedebilmek için taraflar arasında bir iĢ 

                                                           
606

  DOĞAN YENĠSEY, Kübra (2006), ĠĢverenin SözleĢmenin Feshinde EĢit Davranma Borcuna 

ĠliĢkin Ġki Yargıtay Kararının DüĢündürdükleri (Karar Ġncelemesi), Sicil, S.2, s. 61, 62 (Karar 

Ġncelemesi); SÜZEK, s. 453; ÇELĠK, EĢit Davranma, s. 5, 6; ÖDEN, s. 17, 18; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 196, 197; YUVALI, s. 47 vd.; 

AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 148; ÇOLAKOĞLU, s. 32 vd. 

607
  SÜZEK, s. 453, 454; DOĞAN YENĠSEY, EĢit Davranma, s. 996 vd. 

608
  SÜZEK, EĢit Davranma, s. 26, 27; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 194, 

195; SUR, s. 39. 

609
  AYM., 29.09.2004, 86/110, RG., 17.05.2006, 26171, www.kararlaryeni.anayasa.gov.tr, ET.: 

10.01.2019. 
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iliĢkisinin mevcudiyeti Ģarttır. Henüz iĢçi sıfatını kazanmayan birine karĢı iĢverenin 

eĢit davranma borcu bulunmamaktadır
610

. ĠĢ Kanunu‟nun 5‟inci maddesinin 

gerekçesinde, iĢverenin “işe almadan başlayarak” eĢit davranma borcundan 

bahsedilmektedir. Ancak aynı maddenin 1‟inci fıkrasında “iş ilişkisi” kavramından 

söz edilmiĢ ve iĢ iliĢkilerinde ayrım yapılamayacağı belirtilmiĢtir. Bu ibarenin bir 

anlam ifade edebilmesi için öncelikle iĢçi ve iĢveren arasında bir iĢ iliĢkisinin 

mevcudiyeti gerekir. Yine aynı maddenin 6‟ncı fıkrasında ise “iş ilişkisinde veya 

sona ermesinde” ifadesine yer verilmiĢtir. Bu ifadeden de anlaĢılacağı üzere, genel 

anlamda eĢit davranma borcunun iĢe almada uygulanması gerektiğine iliĢkin 

herhangi bir yasal dayanak bulunmamaktadır
611

. 

Buna karĢılık “işe almada ayrımcılık yasağı” bazı kanunlarda açıkça 

düzenlenmiĢtir. Örneğin, ĠĢK. m.5/3‟te iĢ sözleĢmesi kurulurken herhangi bir iĢçiye 

cinsiyet veya gebelik nedeniyle ayrımcılık yapılamayacağı belirtilmiĢtir. Yine 

STĠSK. m.25/1‟de iĢçilerin iĢe alınmasının belli bir sendikaya üye olma veya 

olmama Ģartına bağlı tutulamayacağı düzenlenmiĢtir. 5378 sayılı Engelliler ve Bazı 

Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde DeğiĢiklik Yapılması Hakkında 

Kanun‟un
612

 14‟üncü maddesinin 2‟nci fıkrasında engellilerin iĢe alınması 

durumunda engelliliğe dayalı ayrımcılık yapılamayacağı düzenlenmiĢtir. Ancak bu 

düzenlemeler istisnai düzenlemelerdir. Bu istisnai hükümlerden de anlaĢılacağı üzere 

Türk ĠĢ Hukuku‟nda iĢe almada kural olarak ayrımcılık yasağının varlığından da söz 

edilemez
613

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 5‟inci maddesinin 3‟üncü fıkrasında düzenlenen iĢ 

sözleĢmesinin kurulması sırasında cinsiyet veya gebelik nedeniyle ayrımcılık 

yapılamayacağına iliĢkin hükmün ise herhangi bir tazminat yaptırımı 

bulunmamaktadır. Nitekim aynı maddenin 6‟ncı fıkrasında düzenlenen ayrımcılık 

                                                           
610

  SÜZEK, s. 454; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 141 vd.; AKTAY/ARICI/SENYEN 

KAPLAN, s. 150, 151. 

611
  SÜZEK, s. 455. 

612
  RG., 07.07.2005, 25868. 

613
  SÜZEK, s. 455; AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 235, Yazara göre, bazı iĢe alımlarda iĢin doğası gereği 

ayrımcılık yapmak gerekebilir. Köy camisine imam olarak girecek kiĢinin Müslüman olması 

Ģartının aranması buna örnektir. 
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tazminatı sadece iĢ iliĢkisinin devamı ve sona ermesi halinde gündeme gelecektir. 

Dolayısıyla iĢe almada ayrımcılık yapılması halinde iĢçi, yalnızca genel hükümlere 

(sözleĢme görüĢmelerinden doğan sorumluluk - culpa in contrahendo) göre tazminat 

talep edebilir
614

. Ancak ĠĢK. m.99/1-a‟da (iĢe almada ayrımcılık yasağına aykırı 

davranılması da dahil olmak üzere) eĢitlik ilkesine aykırı davranıĢlar bakımından 

idari para cezası öngörülmüĢtür. 

Sonuç olarak, iĢverenin iĢe almada genel anlamda eĢit davranma borcuna 

uygun hareket etmesi gerekmez. Ayrımcılık yasakları bakımından ise bazı istisnai 

düzenlemeler dıĢında (ĠĢK. m.5/3, STĠSK. m.25/1), iĢverenin iĢe almada herhangi bir 

yükümlülüğü bulunmamaktadır. 

ĠĢverenin eĢit davranma borcu ve ayrımcılık yasağına uygun hareket etmesi, 

“iş ilişkisinin devamı” sırasında da söz konusudur. ĠĢveren, iĢ iliĢkisi devam ederken 

iĢçiler arasında ücret veya çalıĢma koĢulları bakımından eĢitlik ilkesine aykırı iĢlem 

yapamaz. Bu husus ĠĢK. m.5‟te açıkça düzenlenmiĢtir. Konuyu Yargıtay kararları ile 

somutlaĢtıracak olursak: 

Yargıtay‟a göre iĢveren, aynı veya aynı nitelikteki benzer iĢi yapan iĢçilere 

daha az ücret ödenmesini veya daha az ücret zammı verilmesini haklı ve objektif bir 

sebebe dayandıramadığı takdirde eĢit davranma borcunu ihlal etmiĢ sayılacaktır
615

. 

Ayrıca seyyanen (herkese eĢit olarak) yapılan ücret zamlarından emekli olacağı 

düĢünülen iĢçilerin yararlandırılmaması da eĢitlik ilkesine aykırılık teĢkil 

edecektir
616

. 

Yüksek Mahkeme‟ye göre, iĢverenin belli bir performans değerlendirmesi veya 

objektif standardı olmaksızın seyyanen zam uygulaması halinde, bu zammın tüm 

iĢçiler bakımından eĢit Ģekilde uygulanması gerekir
617

. Ancak iĢveren, objektif 

                                                           
614

  DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 67, 68; SÜZEK, EĢit Davranma, s. 28; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 142, 143; YUVALI, s. 170. 

615
  Y. 9. HD., 10.12.2018, 2015/28698, 2018/22722; Y. 9. HD., 05.04.2005, 9518/12140; Kararlar 

için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 

616
  Y. 9. HD., 09.02.2004, 2003/12524, 2004/167; Y. 9. HD., 21.09.1992, 2267/10314; Kararlar için 

bkz., GÜNAY, Cevdet Ġlhan (2016), ĠĢ Davaları (B.5), Ankara, Yetkin, s. 374 vd.; Y. 9. HD., 

06.10.2003, 3501/16308, SÜZEK, s. 456, dn. 26.  

617
  Y. 9. HD., 02.11.2015, 17540/30641, SÜZEK, s. 457, dn. 28. 
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niteliklere göre iĢçiler arasında bir ayrım yapmıĢ ve buna göre ücret zammı 

uygulamıĢsa, Yargıtay böyle bir uygulamanın geçerli olduğunu kabul etmiĢtir
618

. 

Yine ikramiye dağıtılırken de aynı nitelikteki iĢçilere farklı iĢlem uygulanması
619

 ya 

da ikramiye dağıtıldığı tarihte iĢyerinde çalıĢmayan iĢçinin bu sebeple ikramiye 

hakkından yoksun bırakılması eĢitlik ilkesine aykırılık teĢkil eder
620

. 

ĠĢveren birtakım objektif kriterler ortaya koyarak ücret zamları, ikramiye ve 

sosyal yardımların dağıtılmasında iĢçiler arasında sınıflandırmalar yapabilir. 

Örneğin, ağır ve tehlikeli iĢte çalıĢan veya vasıflı iĢçileri ya da evli ve çocuk sahibi 

olan iĢçileri farklı iĢleme tabi tutabilir. Ancak iĢveren bu uygulamayı yaparken keyfi 

hareket etmemeli ve aynı sınıfa mensup iĢçiler arasında farklı iĢlem yapmamalıdır
621

. 

Toplu iĢ sözleĢmesiyle kararlaĢtırılan ücret, ikramiye, prim ve diğer parasal 

yardımlar ise iĢverenin eĢit davranma borcunun istisnasıdır. 

ĠĢveren, yönetim yetkisini kullanırken veya disiplin hükümleri bağlamında 

iĢçilere birtakım cezalar uygularken de eĢit iĢlem ilkesine aykırı hareket etmemelidir. 

Örneğin, aynı niteliklere sahip iki iĢçi arasından yalnızca birini ağır iĢlerde 

görevlendirmemeli veya ulusal bayram ve genel tatil günlerinde çalıĢma yapılacaksa 

bu çalıĢmaya katılan iĢçileri eĢitlik ilkesine uygun biçimde belirlemelidir. 

Son olarak belirtmek gerekir ki cinsiyet ve gebeliğe dayalı ayrımcılık 

yapılamayacağına iliĢkin ĠĢK. m.5/3 hükmü iĢ iliĢkisinin devamı bakımından da 

geçerlidir. Dolayısıyla iĢveren, iĢçilerin çalıĢma koĢullarında ve yine iĢ iliĢkisinin 

devamı süresince cinsiyet veya gebeliğe bağlı ayrımcılık yapamaz. Bu hükmün 

istisnası ise biyolojik veya iĢin niteliğine iliĢkin sebeplerin ayrımcılık yapılmasını 

zorunlu kılmasıdır. 
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  Y. 9. HD., 30.03.1973, 37337/8164, SÜZEK, s. 457, dn. 29. 

619
  Y. 9. HD., 09.03.2005, 3551/7831, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 

620
  Y. 9. HD., 13.06.2005, 18241/21007, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 

621
  SÜZEK, s. 458; DOĞAN YENĠSEY, EĢit Davranma, s. 997; YUVALI, s. 181. 
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4.3. ĠĢ SözleĢmesinin Feshinde EĢit ĠĢlem Ġlkesi 

4.3.1. Genel Olarak 

ĠĢ sözleĢmelerinin feshinde genel anlamda eĢit davranma borcunun uygulanıp 

uygulanmayacağı hususu doktrinde tartıĢmalıdır. Bazı yazarlar kural olarak iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde iĢverenin eĢit davranma borcunun bulunmadığını; ancak 

iĢverene tanınan bu hakkın sınırsız olmadığını ve kötüye kullanılmaması gerektiğini 

savunurlar
622

. Bazı yazarlar ise genel anlamda eĢit davranma borcunun iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde de uygulanması gerektiğini savunur
623

. Ayrımcılık yasakları 

bakımından ise böyle bir tartıĢma bulunmamaktadır. ĠĢveren, iĢ sözleĢmesini 

feshederken ayrımcılık yasaklarını ihlal etmemelidir. 

Kanaatimizce iĢ sözleĢmelerinin feshinde genel anlamda bir eĢit davranma 

borcundan bahsedilemez. Nitekim iĢveren yönetim yetkisi kapsamında dilediği 

iĢçinin iĢ sözleĢmesini sona erdirebilir. Aksi bir görüĢün kabulü iĢverenin karar alma 

özgürlüğünün sınırlandırılması anlamına gelir. Üstelik Anayasa‟nın sözleĢme 

hürriyetini düzenleyen 48‟inci maddesi ile Borçlar Hukuku‟na hâkim olan sözleĢme 

serbestisi ilkesi de bunu gerektirir. Ancak iĢverenin sahip olduğu bu serbestisinin 

sınırlarını, TMK. m.2‟de düzenlenen “hakkın kötüye kullanımı yasağı” ve “keyfilik 

denetimi” oluĢturur. 

4.3.2. Ayrımcılık Yasaklarında 

ĠĢ sözleĢmelerinin feshinde ayrımcılık yasaklarına uygun davranılması 

gerektiği konusunda Ģüphe bulunmamaktadır. Nitekim bu husus hem Anayasa‟nın 

10‟uncu maddesinde, hem de ĠĢK. m.5 ve 18/3‟te açıkça düzenlenmiĢtir. Üstelik her 

üç düzenlemede de “benzeri sebepler” kavramına yer verilerek, yalnızca madde 

                                                           
622

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 407, Yazarlara göre iĢveren, aynı durumdaki 

iĢçilerden dilediğinin iĢ sözleĢmesini süreli fesih bildirimi ile sona erdirebilir; DOĞAN 

YENĠSEY, EĢitlik, s. 69, Yazara göre iĢ sözleĢmelerinin feshinde, iĢverenin genel anlamda eĢit 

davranma borcu son derece sınırlı bir Ģekilde uygulanmalıdır. Bu ilke fesihlerde, yalnızca 

iĢverenin objektif ve haklı sebeplere dayanmayan, kötüniyetli fesihlerinin önlenmesi amacıyla 

uygulanmalıdır; YUVALI, s. 183, 184; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 

195; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 150; ÇĠL, Karar Ġncelemesi, s. 299 vd. 

623
  ALP, Mustafa (2007), Tıbbi Tanıtım Sorumlusunun ĠĢ SözleĢmesinin Feshi (Karar Ġncelemesi), 

Legal YKĠ., S.3, s. 49 vd. (Karar Ġncelemesi). 
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metinlerinde sayılan konularda değil, buna benzer diğer tüm konularda da ayrımcılık 

yapılamayacağı belirtilmiĢtir
624

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 5‟inci maddesinde ayrımcılık yapan iĢverenin, iĢçiye yoksun 

bırakıldığı hakları ve dört aya kadar ücreti tutarında bir tazminat ödeyeceği 

düzenlenmiĢtir. Tazminat yükümlülüğünün yanı sıra iĢ sözleĢmesinin feshinde 

ayrımcılık yapılması, duruma göre fesih hakkının kötüye kullanılması, haksız ya da 

geçersiz fesih sonucunu da doğurabilir
625

. 

4.3.3. Genel Anlamda EĢit Davranma Borcunda 

4.3.3.1. ĠĢçinin Yetersizliğinden Kaynaklanan Fesihlerde 

Genel anlamda eĢit davranma borcunun iĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan 

fesihlerde uygulanabilmesi için birden fazla iĢçi açısından aynı veya benzeri 

yetersizlik sebeplerinin varlığı aranır. Yargıtay, iĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan 

fesihlerde iĢverenin eĢit davranma borcuna uygun davranması gerektiğini isabetli 

olarak kabul etmektedir. Yüksek Mahkeme konu ile ilgili bir kararında; iĢverenin eĢit 

iĢlem borcu kapsamında ilgili tüm iĢyeri kayıtlarının getirtilmesi, iĢçinin çalıĢtığı 

zaman dilimi içerisinde aynı performansı sergileyen diğer iĢçilerin de yetersizlik 

gerekçesiyle iĢ sözleĢmelerinin feshedilip edilmediğinin araĢtırılması gerektiğini 

belirtmiĢtir
626

. 

4.3.3.2. ĠĢçinin DavranıĢlarından Kaynaklanan Fesihlerde 

ĠĢveren, geçerli veya haklı neden teĢkil edecek davranıĢlar sebebiyle iĢçilerin iĢ 

sözleĢmelerini ĠĢ Kanunu‟nda gösterilen usule uygun olarak feshedebilir. Ancak 

birden fazla iĢçinin aynı davranıĢta bulunması halinde iĢverenin tüm iĢçilere eĢit 

iĢlem yapmasının gerekip gerekmediği tartıĢmalıdır. Doktrinde ağırlıklı görüĢ, aynı 

davranıĢ sebebiyle iĢçilerin iĢ sözleĢmeleri feshedilecekse; iĢçiler arasında olayın 

                                                           
624

  SÜZEK, s. 460, Yazara göre, ne Anayasa‟da ne de ĠĢ Kanunu‟nda “yaşlılık” konusunda 

ayrımcılık yapılamayacağına iliĢkin bir düzenleme yer almamıĢtır. Her ne kadar böyle bir 

düzenlemeye yer verilmese de “benzeri sebepler” kavramı içerisinde yaĢlılığın da 

değerlendirilmesi gerekir. 

625
  Y. 9. HD., 11.09.2006, 18576/21357, “… davalı iĢverenin sadece bayan iĢçileri çıkarmasının eĢit 

davranma borcuna aykırı davranıĢ olduğu belirlenmiĢtir. … Feshin geçerli nedene dayanmadığı 

anlaĢılmaktadır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 

626
  Y. 9. HD., 02.02.2009, 2008/9781, 2009/996, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 
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özelliğine göre hakkaniyete uygun bir seçim yapılması gerektiğini, genel anlamda 

eĢit davranma borcuna aykırı iĢlem yapılmamasını, iĢten çıkarılacak iĢçilerin keyfi ve 

kötüniyetli Ģekilde seçilmemesi gerektiğini savunmaktadır. Bu görüĢü savunan 

yazarlar iĢverenin, yapmıĢ olduğu seçimi objektif olarak haklı kılması gerektiğini 

ileri sürmektedir
627

. Yargıtay‟ın kararları da bu doğrultudadır
628

. 

Önemle üzerinde durulması gereken hususlardan biri de iĢverenin iki iĢçisinin 

kavga etmesi halinde hangisinin iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi gerektiğidir. 

Yargıtay‟a göre bu durumda iĢveren, kavganın kim tarafından çıkarıldığına 

bakmaksızın ĠĢK. m.25/1-II-d uyarınca her iki iĢçinin de iĢ sözleĢmelerini 

feshedebilir
629

. Ancak iĢveren, kavga eden iĢçilerden bir kısmının iĢ sözleĢmesini 

feshedip, diğerlerininkini feshetmezse ve iĢverenin bu tercihi hakkaniyet düĢüncesine 

açıkça aykırılık teĢkil ederse yapılan fesih hukuka uygun bir fesih olmaz
630

. 

                                                           
627

  SÜZEK, EĢit Davranma, s. 31; DOĞAN YENĠSEY, Karar Ġncelemesi, s. 62, 63; SUR, s. 43 vd. 

628
  Y. 9. HD., 31.01.2017, 2015/8730, 2017/1000, “ĠĢveren açısından fesih nedeni olarak kabul 

edilecek davranıĢta bulunan ve aynı konumda olan iĢçilerden bir kısmının iĢ sözleĢmesi 

feshedilmezken, bu davranıĢın bazı iĢçiler için fesih sebebi olarak kullanılması, dolaylı ayrımcılık 

ve dolayısı ile eĢit iĢlem borcuna aykırılık teĢkil eder.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

10.01.2019.  

629
  Y. 7. HD., 14.09.2015, 14309/14840, “Somut olayda, davacı savunmasında diğer iĢçi …‟ın 

soyunma odasında kıyafetlerini değiĢtirdiğini, kendisinin „…hadi hadi…‟ dediğini ve 

tartıĢtıklarını beyan etmiĢ, … ise kıyafetlerini değiĢtirirken davacının geldiğini „…her gün seni mi 

bekleyeceğim…‟ deyip bağırdığını, kahvaltılık poĢetini yere vurduğunu beyan etmiĢtir. 

Mahkemece dinlenen taraf tanıkları da davacı ile … isimli diğer çalıĢanın kavga ettiklerini 

doğrulamıĢ olup, iki iĢçinin birbirleri ile önce sözlü olarak münakaĢa edip daha sonra birbirlerine 

vurdukları sabittir. ĠĢveren tarafından her iki iĢçi de iĢten çıkarılmıĢtır. Dosya içeriğine göre; 

davacının davranıĢlarının iĢyerinde olumsuzluklara sebep olduğu, davalı Ģirket feshinin geçerli 

nedene dayandığı anlaĢılmakla davanın reddine karar vermek gerekirken kabulüne karar verilmesi 

hatalıdır.”; Y. 9. HD., 23.06.2015, 2014/10100, 2015/22616, “ĠĢ yerinde güvenliği sağlama 

sorumluluğunu taĢıyan iki iĢçinin, aynı vardiyada sözlü olarak tartıĢması, ardından durumu fiziki 

kavgaya vardıracak Ģekilde devam ettirmesi, 4857 sayılı Kanun‟un 25/II. maddesi anlamında 

haklı feshi gerektirecek ağırlıktadır. ĠĢ sözleĢmesinin iĢverence feshi haklı sebebe dayandığından, 

…”; Y. 9. HD., 14.05.2015, 12815/17900; Y. 22. HD., 12.02.2015, 91/4480; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 

630
  Y. HGK., 13.12.2017, 2015/9-2795, 2017/1752, “Bilindiği üzere, kavga eden diğer iĢçinin iĢ 

sözleĢmesini fesih yoluna gitmeyen iĢveren eĢit iĢlem borcuna aykırı davranmıĢ olacağından, 

feshin haklı olduğundan bahsedilemeyecektir. Somut olayda ise kavga olayının ardından iĢ 

yerinde soruĢturma yapılmıĢ ve her iki iĢçi de disiplin kuruluna sevk edilerek iĢ sözleĢmeleri 

feshedilmiĢtir. Dolayısıyla iĢverenin eĢit iĢlem borcuna uygun davrandığı da açıktır. Hâl böyle 

olunca, açıklanan maddi ve hukuki olgular göz önüne alındığında, iĢ sözleĢmesi haklı sebeple 

feshedilen davacının kıdem ve ihbar tazminatı taleplerinin reddi gerekmektedir.”; Y. 22. HD., 

20.03.2017, 6352/5569; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 
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Kanaatimizce iĢverenin kavga eden her iki iĢçinin iĢ sözleĢmelerini 

feshetmesinde herhangi bir hukuka aykırılık bulunmamaktadır. Nitekim ĠĢK. m.25/1-

II-d hükmü iĢverene bu hakkı tanımıĢtır. Ancak iĢveren, adalet ve hakkaniyet 

düĢüncelerine aykırı davranarak kavga eden iĢçilerden yalnızca birinin iĢ 

sözleĢmesini feshedip, diğerini çalıĢtırmaya devam ederse eĢit davranma borcunu 

ihlal etmiĢ olur
631

. Örneğin, aynı iĢyerinde çalıĢan iki iĢçinin kavga etmesi 

neticesinde iĢveren, kavgayı baĢlatan ve kavgada haksız olduğu açıkça belli olan iĢçi 

yerine, daha az kusuru bulunan iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshederse adalet ve 

hakkaniyet düĢüncesine aykırı davranmıĢ olur ve bu fesih eĢitlik ilkesinin ihlali 

anlamına gelir. 

4.3.3.3. ĠĢletmenin, ĠĢyerinin veya ĠĢin Gereklerinden Kaynaklanan 

Fesihlerde 

Genel anlamda eĢit davranma borcu, iĢletme gerekleriyle yapılacak fesihlerde 

de uygulanır. ĠĢletme gereklerinden ötürü iĢveren, birden fazla iĢçinin iĢ 

sözleĢmelerini feshetmek durumunda kalabilir. Bu hallerde iĢverenin adalet ve 

hakkaniyet düĢüncelerini gözeterek eĢit davranma borcuna uygun hareket etmesi 

gerekir. Aksi takdirde yapılan fesih hukuka aykırı bir fesih olacaktır
632

. 

Genel anlamda eĢit davranma borcunun ihlaline yönelik bir iddia varsa, iĢveren 

iĢ sözleĢmesini hangi sebeple feshetmiĢ olursa olsun iĢçiler arasında yapmıĢ olduğu 

seçimi haklı bir zemine oturtmalıdır. ĠĢverenin yapmıĢ olduğu tercih haklı 

gerekçelere dayanıyorsa, bu durumda genel anlamda eĢitlik borcuna aykırı 

davranıldığı ileri sürülemez. Örneğin iĢveren, tercih ettiği iĢçinin geçmiĢ yıllardaki 

olumlu sicili, performansı, iĢçiye duyduğu ihtiyaç vb. gerekçelerle yapmıĢ olduğu 

seçimi haklı kılabilir
633

. 

                                                           
631

  SÜZEK, EĢit Davranma, s. 30, 31; DOĞAN YENĠSEY, Karar Ġncelemesi, s. 62; SUR, s. 44. 

632
  SÜZEK, EĢit Davranma, s. 32, Yazara göre iĢveren, aynı performansı gösteren iki iĢçiden 

kıdemsiz olanın değil de kıdemli olanın iĢ sözleĢmesini feshederse veya emekliliğe hak 

kazananlar dururken emekliliğinin dolmasına kısa bir süre kalan iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini 

feshederse, bu iĢlem adalet ve hakkaniyet düĢüncesiyle bağdaĢmayacağından genel anlamda 

eĢitlik borcuna aykırılık teĢkil edecektir. 

633
  SÜZEK, EĢit Davranma, s. 32; DOĞAN YENĠSEY, Karar Ġncelemesi, s. 62 vd.; ALP, Karar 

Ġncelemesi, s. 72, 73. 
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4.4. EĢit ĠĢlem Ġlkesine Aykırılığın Yaptırımı 

4.4.1. Ayrımcılık Yasaklarında (Ayrımcılık Tazminatı) 

Ayrımcılık yasaklarına aykırı davranmanın yaptırımı ĠĢK. m.5/6‟da 

düzenlenmiĢtir. Buna göre ayrımcılık yasaklarına aykırı davranılmıĢsa iĢçi, hem dört 

aya kadar ücreti tutarında bir tazminat hem de yoksun kaldığı diğer haklarını talep 

edebilecektir
634

. 

Doktrinde “ayrımcılık tazminatı” olarak adlandırılan bu tazminata, iĢe almada 

yapılan ayrımcılık hallerinde ise hükmedilemez. Nitekim ĠĢK. m.5/6‟da bahsi geçen 

tazminatın yalnızca iĢ iliĢkisinin devamı ve sona ermesi hallerinde talep edileceği 

belirtilmiĢtir. ĠĢe almada ayrımcılığa maruz kalınması halinde ise sözleĢme öncesi 

sorumluluk çerçevesinde (culpa in contrahendo) iĢ baĢvurusunda bulunan kiĢi, 

uğramıĢ olduğu zararın tazminini talep edebilir
635

. 

Ayrımcılık tazminatı hesaplanırken iĢçinin asıl ücreti esas alınır. Ücret ekleri 

(prim, ikramiye ve para ile değerlendirilebilen sosyal yardımlar vb.) tazminatın 

hesabında dikkate alınmaz
636

. Tazminatın miktarı ise her somut olayın özelliği göz 

önünde bulundurularak hâkim tarafından tayin edilir. Miktar belirlenirken özellikle 

iĢçinin maruz kaldığı ayrımcılığın ağırlığı, iĢçinin yapmıĢ olduğu iĢ ve konumu, 

kıdemi gibi hususlar dikkate alınır. Tazminata hükmedilebilmesi için iĢçinin 

herhangi bir zarara uğraması gerekmez. Zira bu tazminat, iĢçinin salt ayrımcılığa 

maruz kalması neticesinde hükmedilmesi gereken bir tazminattır. Ayrımcılık 

tazminatına iliĢkin hüküm “nispi emredici nitelik” taĢıdığından, sözleĢmelerle iĢçi 

lehine düzenleme yapılabilir
637

. 

7036 sayılı Kanun‟un 15‟inci maddesiyle ĠĢ Kanunu‟na eklenen ek m.3/1-e‟ye 

göre ayrımcılık tazminatının zamanaĢımı süresi beĢ yıl olarak belirlenmiĢtir. Bu 

                                                           
634

  DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 77, Yazara göre, ayrımcılık tazminatının üst sınırının dört ay ile 

sınırlandırılması Avrupa Birliği normlarına uyum sağlama açısından yerinde bir düzenleme 

değildir. 

635
  DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 67, 68; SÜZEK, EĢit Davranma, s. 28; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 142, 143; YUVALI, s. 170. 

636
  Gerekçe, ĠĢK. m.5. 

637
  DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 77; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 201; 

SÜZEK, EĢit Davranma, s. 34; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 414, 415; SUR, s. 

49; AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 239. 
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düzenlemeden önce ayrımcılık tazminatı on yıllık genel zamanaĢımı süresine 

tabiydi
638

. 

Ayrımcılık tazminatının diğer tazminatlarla iliĢkisine gelince; ĠĢK. m.5/6 

hükmünün son cümlesi uyarınca ayrımcılık tazminatı ve sendikal tazminat birlikte 

talep edilemeyecektir. Nitekim sendikal tazminat, ayrımcılık tazminatının özel bir 

türünü oluĢturmaktadır
639

. Ayrıca her iki tazminatın birlikte talep edilemeyeceğine 

iliĢkin açık kanun hükmü bulunmaktadır
640

. Buna karĢılık Yargıtay 22‟nci Hukuk 

Dairesi bir kararında, iĢe iade kararı sonrasında iĢe baĢlamadığı için sendikal 

tazminata hak kazanamayan iĢçinin, ayrımcılık tazminatı talep edebileceğine 

hükmetmiĢtir. Yüksek Mahkeme‟ye göre bu durumda artık her iki tazminat arasında 

mükerrirlik bulunmamaktadır
641

. 

Doktrinde ağırlıklı görüĢ, ayrımcılık tazminatı ve kötüniyet tazminatının da 

aynı anda talep edilemeyeceğini savunmaktadır. Bu görüĢü savunan yazarlar, 

ayrımcılığın, kötüniyetin özel bir türü olduğunu, iĢverenin aynı davranıĢının iki ayrı 

                                                           
638

  SÜZEK, s. 466, Yazara göre, bahsi geçen hükümdeki beĢ yıllık zamanaĢımı süresi, iĢ 

sözleĢmesinin eĢitlik ilkesine aykırı Ģekilde feshinden kaynaklanan haller için öngörülmüĢtür. Bu 

durumda iĢ iliĢkisinin devamı sırasında ayrımcılık yapılması halinde TBK. m.146‟da düzenlenen 

on yıllık genel zamanaĢımı süresi uygulanmalıdır; AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 239. 

639
  ÇELĠK, Nuri (2007), ĠĢçilerin ĠĢten Çıkarılmalarında Ġhbar ve Kıdem Tazminatları DıĢında 

Ġsteyebilecekleri Tazminatlara ĠliĢkin Sorunlar, Legal ĠSGHD., S.14, s. 489, 490 (Tazminatlar); 

SÜZEK, EĢit Davranma, s. 35; Y. HGK., 22.02.2017, 2015/305, 2017/323, “Somut olay bu 

çerçevede irdelendiğinde; davacı, sendika üyesi olmayan iĢçilere daha fazla ücret ödenmek 

suretiyle ayrımcılık yapıldığı iddiasıyla ĠĢ Kanunu‟nun 5. maddesinde düzenlenen dört aylık ücret 

tutarındaki ayrımcılık tazminatının tahsilini talep etmiĢtir. Ancak bu davada ileri sürdüğü olaylar 

açmıĢ olduğu iĢe iade davasında tartıĢılmıĢ ve davacının iĢ sözleĢmesinin sendikal nedenle 

feshedildiği için feshin geçersiz olduğu kabul edilerek davacının iĢe iadesine ve 2821 sayılı 

Sendikalar Kanunu‟nun 31. maddesi uyarınca 12 aylık ücret tutarındaki sendikal tazminatın 

davalıdan tahsiline karar verilmiĢtir. O halde davalı iĢveren sendikalaĢmaya karĢı olan eylemi 

nedeniyle yaptırıma maruz kaldığı için aynı eylem nedeniyle ikinci defa yaptırım uygulanmasının 

hukukun genel ilkelerine aykırılık oluĢturduğu dikkate alınarak istemin reddine karar verilmesi 

gerekmektedir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019.  

640
  Y. HGK., 22.02.2017, 2015/305, 2017/323, “ĠĢ Kanunu‟nun 5. maddesinin 6. fıkrasında dört aya 

kadar ücret tutarında ayrımcılık tazminatı öngörüldükten sonra „2821 sayılı Sendikalar 

Kanunu‟nun 31‟inci maddesi hükümleri saklıdır‟ düzenlemesi getirilmiĢtir. Bu açık yasal 

düzenleme sebebiyle sendikal tazminat ile ayrımcılık tazminatına birlikte hükmedilemeyecektir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 11.01.2019. 

641
  Y. 22. HD., 05.05.2016, 9901/13560, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019; DOĞAN 

YENĠSEY, EĢitlik, s. 80, Yazara göre, iĢverenin sendikal nedenle ayrımcılık yaptığı durumlarda, 

iĢçi herhangi bir sebeple sendikal tazminat talep edememiĢse ayrımcılık tazminatı talep 

edebilmelidir. 
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tazminat yaptırımına tabi tutulamayacağını ileri sürmektedirler
642

. Yargıtay da her iki 

tazminatın birlikte talep edilemeyeceği görüĢündedir
643

. 

Doktrinde ayrımcılık tazminatı ve iĢ güvencesi tazminatının birlikte talep edilip 

edilemeyeceğine iliĢkin husus ise oldukça tartıĢmalıdır. Her iki tazminatın birlikte 

talep edilemeyeceğine dair görüĢü savunan yazarlar, iĢverenin aynı davranıĢına iki 

ayrı yaptırım uygulanamayacağını ileri sürmektedir
644

. Aksi görüĢ ise, ĠĢK. m.5/6 

hükmünün son cümlesinde ayrımcılık tazminatı ile birlikte yalnızca sendikal 

tazminat talep edilemeyeceğinin düzenlendiğini, her iki tazminatın hizmet ettiği 

amaçların birbirinden farklı olduğunu bu sebeple her iki tazminatın birlikte talep 

edilebileceğini savunmaktadır
645

. 

Ayrımcılık yasaklarına aykırılığın bir diğer yaptırımı ise ĠĢK. m.99/1-a‟da 

düzenlenmiĢtir. Bahsi geçen hükme göre, ĠĢK. m.5‟te düzenlenen ilke ve 

yükümlülüklere aykırı davranan iĢveren veya iĢveren vekili ayrımcılığa maruz kalan 

her iĢçi için idari para cezası ödemek zorunda kalacaktır. 

                                                           
642

  ÇELĠK, Tazminatlar, s. 489; DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 80, 81; Aksi görüĢ için bkz.; 

SÜZEK, EĢit Davranma, s. 35, Yazara göre, ĠĢK. m.5/6‟da yalnızca ayrımcılık tazminatı ve 

sendikal tazminatın birlikte talep edilemeyeceği belirtilmiĢtir. Bu hükmün mefhumu muhalifinden 

de ayrımcılık tazminatı ve kötüniyet tazminatının birlikte istenebileceği sonucu çıkmaktadır; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 202, Yazarlara göre, her iki tazminatın da 

hukuki dayanakları ve öngörülme amaçları farklıdır. Bu sebeple her iki tazminata da birlikte 

hükmedilebilmelidir; YUVALI, s. 227. 

643
  Y. 22. HD., 27.03.2018, 2015/28332, 2018/7866, “Somut olayda, davacı aynı anda hem kötüniyet 

tazminatı hem de ayrımcılık tazminatı talep etmiĢ olup, Dairemiz uygulamasına göre, bu iki 

tazminatın aynı anda ödenmesi mümkün bulunmamaktadır.”; Y. 9. HD., 05.11.2014, 2012/39721, 

2014/32640, “Somut olayda davacının iĢ akdinin davacının hamile olduğunun öğrenilmesi üzerine 

iĢverence feshedildiğinin dosya kapsamından anlaĢılması karĢısında, ayrımcılık tazminatına 

hükmedilmesi isabetli ise de, kötüniyet tazminatının koĢullarının gerçekleĢmemesi nedeniyle ve 

aynı hukuki nedenden dolayı ikinci bir tazminata hükmedilemeyeceği göz ardı edilerek kötüniyet 

tazminatı talebinin kabulü isabetsiz olup, hükmün açıklanan nedenlerle bozulması gerekmiĢtir.”; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.01.2019. 

644
  ÇELĠK, Tazminatlar, s. 493; Y. 9. HD., 14.04.2016, 2015/29051, 2016/9441, “Yasanın 21. 

maddesindeki özel düzenleme nedeniyle iĢe iade davasına bakan mahkeme, feshin geçersizliğinin 

tespitine ve iĢe iade ile iĢe baĢlatmama tazminatına hükmedecek, iĢe baĢlatmama tazminatı 

yanında ayrıca ayrımcılık tazminatına hükmedemeyecektir. … Aksinin kabulü halinde, ayrımcılık 

yasağının gündeme geldiği her iĢe iade davasında, davayı kabul eden mahkeme, hem iĢ güvencesi 

tazminatına hem de ayrımcılık tazminatına hükmetmek zorunda kalacaktır. Bu açıdan davacının 

ayrımcılık tazminatı talebinin reddi gerekirken bu konuda karar verilmesi hatalıdır.”; Y. 9. HD., 

17.09.2015, 18686/26045; www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 11.01.2019. 

645
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 202; DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 79; 

SÜZEK, EĢit Davranma, s. 35. 
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4.4.2. Genel Anlamda EĢit Davranma Borcunda 

ĠĢverenin genel anlamda eĢit davranma borcuna aykırı hareket etmesi halinde 

ayrımcılık tazminatına hükmedilemez. Ancak iĢçinin yoksun kaldığı haklarını talep 

etmesinde herhangi bir sakınca yoktur. Örneğin, eĢitlik ilkesine aykırı bir Ģekilde 

iĢçinin ücreti eksik ödenmiĢse iĢçi, eksik ödenen ücretini talep edebilecektir. Ücretin 

eksik ödenmesi halinde iĢçi, ĠĢK. m.24/1-II-e ve f hükümleri gereğince iĢ 

sözleĢmesini haklı sebeple ve derhal feshedebilir
646

. 

ĠĢveren, tam veya kısmi süreli çalıĢanlar ile belirsiz veya belirli süreli iĢ 

sözleĢmesine dayalı çalıĢanlar arasında farklı iĢlem yapmıĢsa, iĢçi yalnızca bu 

sebeple yoksun kaldığı haklarını talep edebilecektir. Ancak bu durumlar ĠĢK. 

m.5/1‟de düzenlenen ayrımcılık yasakları içerisinde sayılmadığından, ayrımcılık 

tazminatı talep edilemez
647

. 

ĠĢverenin genel anlamda eĢit davranma borcuna aykırı hareket etmesi geçersiz, 

haksız ya da kötüniyetli fesih sonucunu doğurursa iĢçi, ayrımcılık tazminatı talep 

edemese bile bahsi geçen fesih türlerine iliĢkin hukuki yaptırımlardan faydalanabilir. 

4.5. Ġspat Yükü 

ĠĢ Kanunu‟nun 5‟inci maddesinin son fıkrasına göre; iĢverenin eĢit davranma 

borcuna aykırı davrandığını iĢçi ispat etmelidir. Ancak aynı hüküm gereğince iĢçiden 

tam bir ispat beklenmemekte, iĢçi aykırılığın ispatına iliĢkin güçlü deliller 

sunduğunda ispat yükü iĢverene geçmektedir
648

. 

4.6. Türkiye Ġnsan Hakları ve EĢitlik Kurumu Kanunu ile Getirilen 

Düzenleme 

ĠĢverenin ayrımcılık yasağına aykırı davranması Türkiye Ġnsan Hakları ve 

EĢitlik Kurumu Kanunu ile de yaptırıma bağlanmıĢtır. Kanun‟da, ayrımcılık 

yasağının ihlal edilmesinden zarara uğrayan her gerçek ve tüzel kiĢiye Kurum‟a 

baĢvuru hakkı tanınmıĢtır (m.17). Kurum, Kanun‟da öngörülen ayrımcılık yasaklarını 

ihlal eden davranıĢlarla ilgili idari yaptırım uygulama yetkisine sahiptir (m.25). 

                                                           
646

  SÜZEK, s. 469. 

647
  SÜZEK, s. 469. 

648
  DOĞAN YENĠSEY, EĢitlik, s. 75, Yazara göre bu düzenleme, gerek Avrupa Birliği ilkelerine 

gerekse çağdaĢ ĠĢ Hukuku anlayıĢına daha uygundur. 
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Kanun‟a göre ilgililer Kurum‟a baĢvurmadan önce Kanun‟a aykırılık teĢkil 

ettiğini düĢündükleri uygulamaların düzeltilmesini ilgili taraftan talep etmelidirler. 

Bu talep reddedilir veya otuz gün içerisinde talebe cevap verilmezse Kurum‟a 

baĢvuru yapılabilir. Ancak telafisi güç veya imkânsız zararların doğması ihtimali 

varsa, bu Ģart aranmadan da baĢvurular kabul edilebilir (m.17/2). 

Kanun‟a göre; ĠĢK. m.5‟te düzenlenen ayrımcılık hallerine iliĢkin baĢvurular 

yapılmadan önce, ĠĢ Kanunu‟ndaki ve ilgili mevzuattaki Ģikayet usulleri tüketilmeli 

ve herhangi bir yaptırım kararı alınamamıĢ olmalıdır (m.17/5). Ancak maddede 

geçen “şikayet usulleri” ile neyin kastedildiği açık değildir
649

. 

Kanun‟un 25‟inci maddesine göre; Kanun kapsamında baĢvuru üzerine veya 

kendiliğinden yapılan inceleme sonucunda, Kurul tarafından cinsiyet, ırk, renk, dil, 

din, inanç, mezhep, felsefi ve siyasi görüĢ, etnik köken, servet, doğum, medeni hal, 

sağlık durumu, engellilik ya da yaĢ ayrımcılığı yasağının ihlal edildiğinin tespiti 

halinde, ihlalden sorumlu olan kamu kurum ve kuruluĢları, kamu niteliğindeki 

meslek kuruluĢları, gerçek kiĢiler ve özel hukuk tüzel kiĢilerine idari para cezası 

uygulanır (m.25/1). Ayrıca Kanun‟un 18‟inci maddesinde Kurum BaĢkanı‟na 

ilgilileri uzlaĢmaya çağırma yetkisi de tanınmıĢtır. 

5. MENFAATLERĠN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ ĠLKESĠ 

Menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesi, iĢ sözleĢmelerinin feshinde doğrudan 

uygulanan bir ilke değildir. Bu ilkenin ĠĢ Kanunu‟nda herhangi bir yasal dayanağı da 

bulunmamaktadır. Bu ilke gereğince, iĢ sözleĢmesinin feshedilebilmesi için iĢverenin 

sözleĢmenin feshiyle elde edeceği menfaatleri ve iĢçinin sözleĢmenin devamına 

iliĢkin ekonomik ve sosyal menfaatleri arasında bir kıyaslama yapılır. Bu kıyaslama 

neticesinde hangi tarafın menfaatleri daha ağır basıyorsa ona göre iĢ sözleĢmesinin 

feshine veya iĢ iliĢkisinin devamına karar verilir
650

. 

Yasal düzenlemelerin amacı menfaatlerin değerlendirilmesine iliĢkin karar 

vermektir. Bir yasal düzenlemenin öngörülmesindeki ve uygulanmasındaki amaç, 

                                                           
649

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 417, Yazarlara göre bu hükümle, öncelikle ĠĢ TeftiĢ 

Kurulu‟na baĢvuru mu aranmaktadır? ġayet böyle ise diğer iĢ kanunları kapsamına giren iĢçiler 

bakımından bu Ģartın aranmamıĢ olması baĢka bir sorundur. 

650
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 178; KAR, s. 162; MANAV, s. 165; TULUKCU, s. 267. 
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çatıĢan menfaatlerin değerlendirilmesi ve bu menfaatler arasından birinin tercih 

edilmesidir. Aslında bütün hukuk düzenleri çatıĢan menfaatlerin çözüme 

kavuĢturulmasını hedefler. Dolayısıyla bütün hukuk düzenleri açısından geçerli olan 

bu hedef münferit normlar için de geçerlidir. Bu görev yalnızca kanun koyucunun 

değil, hâkimin de görevidir. Ancak hâkimin bu görevi, sadece kanun koyucu 

tarafından menfaatlerin değerlendirilmesine iliĢkin herhangi bir düzenleme 

yapılmadığı takdirde doğar. Gerçekten de kanun koyucunun tüm menfaatlerin 

değerlendirilmesine iliĢkin düzenlemeleri yapması her zaman mümkün olmayabilir. 

Böyle bir durumda çatıĢan menfaatler arasındaki dengeyi sağlamak hâkimin 

görevidir. Hâkim ortaya çıkan kanun boĢluğunu doldururken öncelikle kıyas veya 

yoruma baĢvurur. Bu bağlamda menfaatlerin değerlendirilmesi yöntemi de ihtilafın 

çözümünde hâkime yol gösterecektir
651

. 

Her iki menfaati de koruyan farklı yasal düzenlemelerin bulunması halinde de 

bu menfaatlerin çatıĢması gündeme gelebilir. Bu durumda da tarafların çatıĢan 

menfaatlerinin kanun koyucu tarafından kesin olarak çözüldüğünden 

bahsedilemeyeceği için bu görev yine hâkime düĢecektir. Hâkim, menfaatlerin 

değerlendirilmesinde tamamen serbest hareket edemez. Hukukun genel ilkeleri ve 

menfaat çatıĢmasının doğduğu hukuk alanına iliĢkin özel prensiplere bağlı 

kalmalıdır. 

Menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesi aslında ölçülülük ilkesinden kaynaklanan 

bir ilkedir. Nitekim ölçülülük ilkesinin alt ilkesi olan orantılılık ilkesinde de her iki 

tarafın menfaatleri arasında açık bir orantısızlık bulunmaması gerekir. Ancak 

orantılılık ilkesinde yalnızca araç ve amacın karĢılıklı kıyaslanmasıyla sınırlı bir 

değerlendirme yapılır. Oysa menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesinde böyle bir 

sınırlama olmaksızın somut olayın tüm özellikleri değerlendirmeye tabi tutulur
652

. Bu 

                                                           
651

  OĞUZMAN/BARLAS, s. 104, 105, Yazarlara göre, kanun koyucu gibi hareket etmekle yükümlü 

olan hâkim, tıpkı kanun koyucu gibi tarafların menfaatlerini tespit edecek ve bunları hakkaniyet 

duygusu içinde kıyaslayarak hukuk düzeni ve hukuki güvenlik ilkesiyle bağdaĢan bir kural 

yaratacaktır. Menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesi, hâkimin yaratacağı hukuk kuralının temel 

noktasıdır. Zira bunun tespiti ile taraflar arasındaki menfaat çatıĢması çözülmüĢ olur; 

AKĠPEK/AKINTÜRK/ATEġ KARAMAN, s. 167, 168; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 179. 

652
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 200. 
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ilke gereğince iĢ iliĢkisinin devamına iliĢkin leh ve aleyhteki tüm hususlar dikkate 

alınır.  

Bu ilkenin iĢ sözleĢmelerinin feshinde uygulanabilmesi için öncelikle iĢ 

güvencesi hukuku açısından hangi menfaatlerin değerlendirmeye esas alınması 

gerektiği tespit edilmelidir. Bu bağlamda iĢ sözleĢmelerinin kurulması ve devamına 

iliĢkin tüm menfaatlerin değerlendirmesi yapılır. Ancak iĢ sözleĢmesi ile bağlantılı 

olmayan menfaatler, değerlendirmede dikkate alınmaz. Örneğin, iĢverenin özel 

hayatına iliĢkin menfaatleri iĢ sözleĢmesini fesih imkânı vermez
653

. 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan fesihlerde, yetersizliğe sebep olan 

hususlar iĢ sözleĢmesinin devamına olumsuz bir etkide bulunuyorsa, yani iĢverenin 

sözleĢmeden kaynaklanan menfaatleri iĢçinin yetersizliği sebebiyle ihlal edilmiĢse 

sözleĢmenin feshi gündeme gelecektir. Burada özellikle iĢçinin iĢ görme edimi ve 

edim karĢılığı elde ettiği ücret arasındaki dengesizlik iĢveren açısından ciddi bir 

olumsuzluk yaratmaktadır
654

. 

ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde ise iĢçinin kıdemi ve daha 

önceki sicili menfaatlerin değerlendirilmesinde dikkate alınmalıdır. Menfaat 

değerlendirmesi yapılırken iĢçinin daha önceki sicili hem leh hem de aleyhteki 

hususlar bakımından incelenir. Yine tarafların sözleĢme ile birbirlerine vaat ve 

taahhüt ettikleri Ģeyler de menfaatlerin değerlendirilmesinde dikkate alınır. ĠĢ 

sözleĢmesinin ihlal edilmiĢ sayılabilmesi için iĢçinin davranıĢının iĢ iliĢkisine somut 

bir etkide bulunması gerekir
655

. 

ĠĢ sözleĢmesiyle bağlantılı menfaatlerin değerlendirilmesinde feshe sebep olan 

durumların kimin riziko alanında gerçekleĢtiği önem arz eder. Örneğin, iĢçinin 

davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde kusurlu davranıĢ doğrudan iĢçinin riziko 

                                                           
653

  NARTER, s. 83. 

654
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 180. 

655
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 180. 
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alanında doğmaktadır. Bu durumda iĢveren iĢ sözleĢmesini feshederken, davranıĢın 

ağırlığını, sonuçlarını ve türünü göz önünde bulundurmalıdır
656

. 

ĠĢçinin yetersizliğinden ve davranıĢlarından kaynaklanan sebeplerin iĢ 

sözleĢmesinin feshini geçerli kılabilmesi için iĢçi tarafından ihlal edilen 

yükümlülüğün somut olarak iĢverene etkisi araĢtırılmalıdır. Bu ihlalin iĢvereni 

ekonomik ve iĢletmesel açıdan etkilediği yine iĢveren tarafından ispat edilmelidir. 

Menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesi, iĢçinin kiĢisel durumuyla ilgili 

menfaatlerin de iĢ sözleĢmesinin feshinde dikkate alınmasını emreder. Ancak bu 

menfaatler, yalnızca iĢ iliĢkisinden kaynaklanmıĢsa veya iĢçinin iĢ iliĢkisini kurarken 

hedeflediği amaçla bağlantılıysa dikkate alınabilir. Örneğin, iĢçinin kıdemi kiĢisel 

durumuyla alakalı bir menfaattir. Aynı zamanda iĢ iliĢkisi ile de bağlantılı olduğu 

için menfaatlerin değerlendirilmesinde dikkate alınır. Ancak iĢçinin ailevi durumu iĢ 

iliĢkisiyle ilgili olmadığından menfaatler değerlendirilirken ne lehte ne de aleyhte 

dikkate alınmaz
657

. 

ĠĢletme gereklerinden kaynaklanan fesihlerde menfaatlerin değerlendirilmesi 

ilkesinin uygulanıp uygulanmayacağı hususu ise tartıĢmalıdır. Alman Hukuku‟na 

hâkim olan görüĢe göre, iĢletme gereklerinden kaynaklanan fesihlerde menfaatlerin 

değerlendirilmesi ilkesi uygulanamaz
658

. Zira iĢletmesel kararlar sınırlı bir denetime 

tabi olduğu için menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesinin uygulanması halinde 

mahkemelerce iĢletmesel kararların keyfilik denetimini aĢacak boyutta denetlenmesi 

gündeme gelebilir
659

. 

                                                           
656

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 181, Yazarlara göre, iĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan 

fesihlerde, kusurun varlığı aranmasa da bu durum, menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesi 

bakımından önemlidir. 

657
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 181; MANAV, s. 167. 

658
  STAHLHACKE, Eugen (1994), Grundfragen der betriebsbedingten Kündigung, DB., s. 1367, 

1368; WANK, Rolf (1987), Rechtsfortbildung im Kündigungsschutzrecht, RdA., s. 136; Aktaran: 

KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 183, dn. 647; Aksi görüĢ için bkz.; TULUKCU, s. 267, 268, 

Yazara göre, iĢletme gerekleriyle yapılacak fesihlerde de menfaatlerin değerlendirilmesi ilkesinin 

uygulanması mümkündür; KAR, s. 162. 

659
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 183, 184. 
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6. BEKLENMEZLĠK ĠLKESĠ 

Beklenmezlik ilkesi, taraflardan birinin sözleĢmeyi ihlal niteliğindeki davranıĢı 

sebebiyle diğer taraf açısından iĢ iliĢkisinin devamının çekilmez ve beklenmez hale 

gelmesidir. ĠĢ sözleĢmeleri, taraflar arasında güven iliĢkisini gerektiren ve sürekli 

borç iliĢkisi kuran bir sözleĢmedir. Dolayısıyla taraflar arasındaki güven iliĢkisinin 

sarsılması halinde taraflardan sözleĢmeyi devam ettirmeleri beklenmemelidir. Bu ilke 

gereğince taraflar arasındaki iliĢkinin sürdürülmesi katlanılmaz hale gelmiĢtir
660

. 

Beklenmezlik ilkesi, özellikle iĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde 

uygulama alanı bulur. Bu ilkenin yasal dayanağı ise TMK. m.2‟de düzenlenen 

dürüstlük kuralıdır. Beklenmezlik ilkesi, özellikle geçerli sebep ve haklı sebep 

ayrımında önemli bir kriterdir. Buna göre, iĢçinin davranıĢı taraflar arasındaki güven 

iliĢkisini temelden sarsmıĢ, iĢ iliĢkisinin devamını iĢverenden beklenmez hale 

getirmiĢse iĢveren, iĢ sözleĢmesini haklı sebeple derhal feshedebilecektir. Ancak 

böyle olmamakla birlikte, iĢçinin davranıĢı iĢin ve iĢyerinin normal iĢleyiĢini bozuyor 

ve iĢyerinde olumsuzluklara yol açıyorsa, iĢ sözleĢmesi ĠĢK. m.18/1 uyarınca geçerli 

sebeple feshedilebilir
661

. 

7. ÖNGÖRÜ (TAHMĠN) ĠLKESĠ 

Öngörü ilkesi Türk Hukuku‟nda yasal olarak düzenlenmiĢ bir ilke değildir. 

Öngörü, ileride farklı bir durumun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği hakkında bir 

ihtimal savıdır. Öngörü, geçmiĢte gerçekleĢmiĢ olaylara dayanılarak yapılır. Yapılan 

öngörünün geçerli bir fesih meydana getirebilmesi için tutarlı olması gerekir
662

. 

Öngörü ilkesinde iĢverenin geleceğe yönelik olumsuz bir tahmini söz 

konusudur. Bu tahmin sonucunda iĢveren, (o iĢçi ile ilgili) geçmiĢteki 

tecrübelerinden yola çıkarak iĢ iliĢkisinin gelecekte de zarar göreceğini ve iĢ 

iliĢkisinin devamının beklenilmez bir hal alacağını düĢünüyorsa iĢ sözleĢmesini 

geçerli sebeple feshedebilir. 

                                                           
660

  KAR, s. 162. 

661
  KAR, s. 162, 163; MANAV, s. 168. 

662
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 211; KAR, s. 310; MANAV, s. 172, 173; NARTER, s. 84. 
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Öngörü ilkesinin temel fonksiyonu sözleĢmelerin feshinde veya feshin geçerli 

ya da haklı sebebe dayanıp dayanmadığının tespitinde, geçmiĢte yaĢanmıĢ olayların 

gelecekte de tekrarlanma rizikosunun bulunup bulunmadığını, bu olayların geleceğe 

olan etkisini belirlemektir.  

Bu ilkenin amacı, geçmiĢte yaĢanmıĢ olayların gelecekte de yaĢanmasını 

engellemektir. Amaç iĢçinin cezalandırılması değildir. Bu ilke gereğince iĢçinin 

iĢyerinde olumsuzluklara yol açan davranıĢının tekrarlanması tehlikesini ortadan 

kaldırmak amaçlanır. Aynı zamanda iĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan fesihlerde 

de bu yetersizliğin gelecekte devam edip iĢin ve iĢyerinin normal iĢleyiĢini 

bozmasının önüne geçmek amaçlanır
663

. Bu ilke tüm fesih sebepleri bakımından 

uygulanabilir
664

. 

Yargıtay, yeni tarihli kararlarında bu ilkeyi ölçülülük ilkesi ile birlikte 

kullanmıĢtır
665

. Bu ilkeye dayanılarak iĢ sözleĢmesinin feshedilebilmesi için geleceğe 

dair olumsuz bir tahminin varlığı Ģarttır. BaĢka bir deyiĢle, iĢyerinde olumsuzluklara 

yol açan durumların gelecekte de devam edeceği ve iĢçinin iĢ görme edimini 

tamamen veya kısmen yerine getiremeyeceği, bu nedenle de iĢverenin iĢletmeye 

iliĢkin ekonomik menfaatlerinin zarar göreceği iĢveren tarafından kanıtlanmalıdır
666

. 

                                                           
663

  KAR, s. 164; MANAV, s. 175 vd. 

664
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 216 vd.; MANAV, s. 175. 

665
  Y. 9. HD., 19.06.2017, 2016/15221, 2017/10917, “Davacının hizmet süresi boyunca feshe konu 

olay dıĢında hiçbir herhangi bir ihtar, ücretten kesme vb. bir disiplin cezası almadığı da 

anlaĢılmaktadır. Disiplin cezasına gerekçe yapılan TĠS.‟nin 37/34 maddesinde, iĢte çalıĢmadığı 

veya gelmediği halde saat kartını baĢkası aracılığı ile bastırma veya bu iĢe aracı olma durumunun 

düzenlendiği, dosyadaki Disiplin Kurulu Kararı ve tutanaklardan ise, davacının 15.07.2015 

tarihinde 08:00-16:00 vardiyasına geldiği, ancak iĢyerini 15 dakika erken terk ettiği saptanmıĢtır. 

Bu durumda davacının iĢ sözleĢmesinin TĠS. hükümlerine aykırı ve de ölçüsüz olarak feshedildiği 

anlaĢılmaktadır. TĠS.‟nin ilgili maddesinde iĢe hiç gelinmemesi halinde iĢten çıkarma cezasının 

öngörüldüğü, oysaki davacının vardiyasında çalıĢmakla birlikte 15 dakika önce iĢten izinsiz 

ayrıldığı ve kartını okutması için diğer bir iĢçiye verdiği anlaĢılmaktadır. Davacının bu davranıĢı, 

iĢyeri kurallarına aykırı olmakla birlikte, iĢyerinde ne tür olumsuzluklara yol açtığı 

kanıtlanamadığı gibi, davacının bu davranıĢının iĢ iliĢkisinin devam etmesi halinde ilerde 

tekrarlanacağına dair bir olgu da yoktur. Yaptırımının iĢten çıkarma olarak uygulanması gerek 

TĠS. hükümleri gerekse çalıĢma güvenliği açısından ağır bir sonuç olup, aynı zamanda yapılan 

fesih ölçülülük ilkesine de aykırıdır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 11.01.2019. 

666
  Y. 9. HD., 08.12.2016, 1000/21771, “Ġspat yükü kendisinde olan iĢveren, geçerli ve haklı nedende 

davacının davranıĢının veya yetersizliğinin iĢyerinde olumsuzluklara yol açtığını ve iĢ iliĢkisinin 

çekilmez hal aldığını da ispat etmelidir. Keza feshin geçersizliğini etkileyen ilkelerden biri de 

olumsuz öngörü ilkesidir. Özellikle iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshinde, bu fesih aynı zamanda 

olumsuz bir öngörüyü Ģart kılmalıdır (olumsuz öngörü ilkesi). Kısaca iĢçinin davranıĢlarının veya 
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§ II. Ġġ GÜVENCESĠNE HÂKĠM OLAN ĠLKELER KAPSAMINDA 

FESHĠN SON ÇARE OLMASI ĠLKESĠ 

1. SON ÇARE KAVRAMI 

ĠĢ güvencesinin asıl amacı, iĢ sözleĢmesinin devamını sağlamak ve iĢçinin iĢini 

kaybetmesini engellemektir. Her ne kadar UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nde iĢe 

iadeye alternatif olarak tazminat veya uygun görülen baĢka bir telafi biçiminden 

bahsedilse de iĢ güvencesi sisteminin temel amacı daima iĢ iliĢkisinin devamını 

sağlamaktır. Bu sebeple iĢ sözleĢmesini sona erdirmek isteyen iĢveren, fesihten önce 

birtakım önlemlere baĢvurmuĢ ve herhangi bir sonuç alamamıĢ olmalıdır. Aksi 

takdirde iĢ sözleĢmesinin feshi geçersiz sayılacaktır. Gerçek anlamda bir iĢ güvencesi 

sisteminde son çare ilkesi en önemli denetim mekanizmalarından biridir. Son çare 

ilkesi de tıpkı iĢ güvencesi hükümleri gibi çağdaĢ ĠĢ Hukuku‟nun geliĢim süreci 

içerisinde anlam kazanmıĢtır. 

ÇağdaĢ anlamda ĠĢ Hukuku‟nun geliĢimi sanayi devriminin ortaya çıkmasıyla 

baĢlamıĢtır. Sanayi devrimi ile Ġngiltere‟de ortaya çıkan teknolojik geliĢmeler, 

zamanla tüm Batı Avrupa ülkelerini etkisi altına almıĢtır. Toplumlar, bireysel 

üretimden seri üretime geçmiĢ, küçük tezgâh ve atölyelere dayalı üretim birimlerinin 

yerini seri üretime dayalı fabrikalar almıĢtır. Bu geliĢmeler toplumların yalnızca 

ekonomik alanda değil, hukuki ve sosyal alanda da yeni kavram ve kurumlarla 

tanıĢması sonucunu doğurmuĢtur. Sanayinin geliĢimi, iĢgücüne duyulan ihtiyacı da 

artırmıĢ ve köylerden sanayi kentlerine doğru büyük bir göç dalgası baĢlamıĢtır
667

. 

Sanayi devriminin geliĢtiği dönemde iĢçi ve iĢveren arasında tam bir eĢitlik 

mevcuttur. Nitekim sanayi devrimi, ekonomik liberalizm düĢüncesinin hâkim olduğu 

bir ortamda ortaya çıkmıĢtır. Bu sebeple tarafların hukuki veya ekonomik yönden 

zayıf olup olmadığı gibi hususlar uzunca bir süre tartıĢılmamıĢtır. Taraflar arasında 

sözleĢme serbestisi ilkesine itibar edilmiĢ ve tarafların bu serbesti çerçevesinde ücret, 

                                                                                                                                                                     
verimliliğinin geçerli neden olması için, bunun gelecekte de devam ederek iĢçinin iĢ görme 

borcunu tam veya kısmen ifa edemeyeceğinin ve bu nedenle iĢverenin iĢyeri ve iĢletmeye iliĢkin 

menfaatlerinin zarar göreceğinin kanıtlanması gerekir.”; Y. 9. HD., 28.11.2016, 417/20904; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 11.01.2019. 

667
  SÜZEK, s. 6, 7; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 5, 6; SÜMER, s. 4, 5. 
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çalıĢma koĢulları, fesih gibi konularda diledikleri Ģekilde anlaĢma yapmalarına imkân 

tanınmıĢtır. Yine bu dönemde sendikalaĢmaya da müsaade edilmemiĢtir
668

. 

Koruyucu düzenlemelerin hâkim olmadığı bu ortamda iĢçiler, sermaye 

tarafından tek taraflı belirlenen ağır çalıĢma Ģartlarına maruz kalmıĢlardır. Bu 

dönemde ücretin korunmasına iliĢkin herhangi bir düzenleme mevcut olmadığı gibi 

kadın ve çocuk iĢçilerin çalıĢtırılma Ģartlarına iliĢkin bir düzenleme de 

bulunmamaktadır. Nitekim talebin yoğun olduğu bir ortamda iĢverenler, sözleĢme 

Ģartlarını diledikleri Ģekilde belirlemiĢ, iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin herhangi bir 

önlem alma gereği de duymamıĢlardır. Yine çalıĢma süreleri ve iĢ sözleĢmelerinin 

feshine iliĢkin bir düzenleme de liberal ekonomik düzenin hâkim olduğu 19‟uncu 

yüzyılda mevcut değildir. Üstelik bu anlayıĢ, yalnızca Avrupa‟da değil, Amerika 

BirleĢik Devletleri ve dünyanın birçok yerinde de aynıdır
669

. 

ĠĢçilerin maruz kaldığı ağır çalıĢma Ģartları, artan iĢ kazaları, emeğin sermaye 

karĢısında ezilmesi gibi faktörler çalıĢma barıĢını bozmuĢ ve devleti iĢçi-iĢveren 

iliĢkilerinde aktif bir rol üstlenmeye itmiĢtir. Ancak bu durum birdenbire 

gerçekleĢmemiĢ, uzun bir sürece yayılmıĢtır. Bu sebeple baĢta Ġngiltere olmak üzere 

birçok Avrupa ülkesinde iĢ iliĢkilerini düzenleyen, özellikle iĢçi ve iĢveren arasındaki 

hukuki orantısızlığı iĢçi lehine gidermeye çalıĢan yasalar çıkarılmıĢtır
670

. ĠĢçilerin 

korunmasını öngören bu yasalar zamanla iĢ güvencesi hükümlerinin de ortaya 

                                                           
668

  DURAND, Paul/ JAUSSAUD, Robert (1947), Traitè de droit du travail, T.I, Paris, Dalloz, s. 60, 

Aktaran: SÜZEK, s. 7, dn. 14. 

669
  NEVINS, Allan/ COMMAGER, Henry Steele (2016), ABD. Tarihi, (Çeviren: Halil ĠNALCIK), 

Ankara, Doğu Batı Yayınları, s. 345, 346, “… Bitter Cry of the Children adlı yapıtı, ülkede hayret 

ve dehĢet uyandıran John Spargo, 20. Yüzyılın baĢlarında Pennsylvania ve West Virginia kömür 

madenlerinde gördüklerini Ģöyle anlatmaktadır: „Çocuklar oluklar üzerinde eğilmiĢ, saatlerce 

oturup yıkama makinelerinden süratle geçmekte olan kömürün içinden taĢ parçalarını ve baĢka 

süprüntüleri toplarlar. Mecburen öyle ikiye katlandıklarından çocuğun biçimi bozulur, ihtiyar 

adamlar gibi kambur olurlar… Kömür serttir, bu yüzden elin kesilmesi kırılması veya parmakların 

ezilmesi gibi kazalar çocuklar arasında sık sık görülür. Bazen daha kötü bir kaza olur. MüthiĢ bir 

çığlık iĢitilir, bir çocuk kendini makineye kaptırmıĢ ve parçalanmıĢtır veya oluğun içinde 

kaybolmuĢ ve sonra ölüsü çekip çıkarılmıĢtır. Kömür kırma makine dairesini toz bulutları 

kaplamıĢtır ve çocuklar bu havayı teneffüs ederler. Bir defasında böyle bir yerde yarım saat 

durdum ve on iki yaĢında bir çocuğun her gün yapmakta olduğu iĢi yapmayı denedim… Bunu 

yapmak ve yaĢamak benim için mümkün değildi, fakat bunu günde elli-altmıĢ cent karĢılığında 

yapan on iki yaĢlarında çocuklar vardı. Bazıları ömürlerinde okuldan içeri adımlarını 

atmamıĢlardı. Aralarında çok azı alfabe kitabını okuyabiliyordu.”; DURAND/JAUSSAUD, s. 74, 

75, Aktaran: SÜZEK, s. 7, dn. 15.  

670
  SÜZEK, s. 8; SÜMER, s. 5. 
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çıkmasını sağlamıĢtır. ĠĢ güvencesi hükümlerinin varlığı birtakım yeni kavram ve 

kurumu da beraberinde getirmiĢtir. “Geçerli sebep, son çare (ultima ratio), işe iade, 

işe başlatmama tazminatı, boşta geçen süreye ilişkin ücret ve diğer haklar, sosyal 

seçim, menfaatlerin değerlendirilmesi” gibi kavramlar bunlara örnek olarak 

gösterilebilir.  

Türkiye‟de ise iĢ güvencesinin geliĢimi Avrupa ülkelerine nazaran oldukça geç 

baĢlamıĢtır. Nitekim 4773 sayılı Kanun‟un yürürlüğünden önce Türkiye‟de iĢ 

güvencesine iliĢkin hükümlerden bahsetmek mümkün değildir. Ancak bahsi geçen 

Kanun‟un yürürlüğe girmesiyle birlikte ülkemizde de iĢ güvencesi kavramı ve bu 

kavramın ortaya çıkardığı yeni kavramlar tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu kavramların 

baĢında da “son çare ilkesi” gelmektedir. Son çare ilkesiyle birlikte, iĢ güvencesi 

hükümlerinin uygulanmasında, özellikle de mahkemelerin görev ve yetkilerinde 

büyük bir değiĢim gerçekleĢmiĢtir
671

. 

ĠĢ güvencesi sisteminin ön planda tuttuğu temel düĢünce, iĢçi ve iĢveren 

arasındaki iĢ iliĢkisinin ve bu iliĢkinin temelini oluĢturan iĢ sözleĢmesinin 

devamlılığını sağlamaktadır. ĠĢ güvencesi, öncelikle iĢçinin ekonomik açıdan 

kendisini güvende hissetmesine hizmet eder. Böylelikle iĢçinin yapmıĢ olduğu iĢ, 

yalnızca bir hizmet edimi olmaktan çıkmıĢ, iĢçinin onuru ve kiĢiliği ile 

bütünleĢmiĢtir. Nitekim iĢçinin çalıĢma karĢılığı elde ettiği ücret, yalnızca kendisi 

açısından değil, ailesi açısından da önemli bir geçim kaynağıdır. ĠĢ kazası ve meslek 

hastalıklarından sonra iĢçilerin karĢılaĢacağı en büyük tehlike iĢlerini 

kaybetmeleridir
672

. ÇağdaĢ ĠĢ Hukuku‟nun amacı iĢçinin iĢini, iç ve dıĢ etkenlerden 

ve özellikle de iĢverenin tek taraflı almıĢ olduğu kararlardan korumaktır.  

ĠĢçi ve iĢveren arasındaki sözleĢmeler, niteliği gereği diğer sözleĢmelerden 

farklıdır. SözleĢmenin bir tarafında sermayeyi elinde tutan ve ekonomik bakımdan 

iĢçiye nazaran daha güçlü bir konumda bulunan iĢveren varken, diğer tarafında 

iĢverene bağımlı ve vermiĢ olduğu hizmet karĢılığı elde ettiği ücretle hem kendisini 

hem de ailesini geçindirmek zorunda olan iĢçi bulunmaktadır. Ücret, iĢçi için hayati 

                                                           
671

  GÜZEL, Son Çare, s. 57. 

672
  GÜZEL, Son Çare, s. 58. 
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bir öneme sahiptir. Ücretten yoksun kalmak, iĢçi bakımından yalnızca sözleĢme 

karĢılığı hak kazandığı alacağın yokluğu anlamına gelmez. ĠĢçinin iĢi, çoğu zaman 

onun toplumsal kimliğini de belirler. Bu sebeple iĢini kaybeden iĢçi, yalnızca 

ekonomik açıdan değil sosyal açıdan da zor bir duruma düĢecektir. SözleĢmenin 

zayıf tarafını korumaya yönelik tedbirler, sosyal devlet ilkesinin ve adalet 

kavramının bir sonucudur
673

. 

Mutlak anlamda iĢ güvencesini savunan görüĢler, iĢçinin iĢi üzerinde mülkiyet 

hakkına dayalı bir hakkı olduğunu ve iĢçinin kusurundan kaynaklanan sebepler 

dıĢında iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshedememesi gerektiğini ileri sürmektedir
674

. 

Ancak ekonomik ve teknolojik geliĢmelerin bir sonucu olarak, iĢverenin giriĢim 

özgürlüğü ve yönetim yetkisinin de göz ardı edilmemesi gerekir. Bu yüzden fesih 

hakkının sınırlandırılması ve iĢverenin çıkarları arasında adil bir dengenin kurulması 

Ģarttır. ÇağdaĢ ĠĢ Hukuku‟na hâkim olan ve iĢçi ile iĢveren arasındaki menfaat 

dengesinin kurulmasını öngören bu anlayıĢ, zamanla iĢ güvencesi sistemini de 

etkilemiĢ ve iĢçilere mutlak anlamda bir iĢ güvencesi hakkı tanınmamıĢtır. Nitekim iĢ 

güvencesi, iĢverenin fesih hakkının ortadan kaldırılmasını değil, sınırlandırılmasını 

amaçlamaktadır. Böylelikle iĢverenin iĢ sözleĢmesini keyfi Ģekilde sona erdirmesi 

engellenmek istenmiĢtir. Bu keyfiliği engellemek için de iĢ sözleĢmelerinin feshinde 

“geçerli bir sebebe dayanma” ve “feshin yargısal denetimi” gibi Ģartlar 

öngörülmüĢtür.  

Birçok iĢ güvencesi sisteminde, iĢveren tarafından yapılan feshin geçerli 

sebebe dayanmaması halinde mahkemece iĢçinin iĢe iadesine ya da tazminat veya 

uygun görülen baĢka bir telafi biçimine karar verileceği düzenlenmiĢtir
675

. Bu husus 

UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi ile ĠĢK. m.18 ve devamında da belirtilmiĢtir. Ancak 

iĢ güvencesinin temel amacı iĢçiyi tazminat veya baĢka bir Ģekilde maddi açıdan 

tatmin etmek değildir. ĠĢ güvencesi, öncelikle iĢ iliĢkisinin devamını sağlamayı 

hedefler. Bu sebeple son çare ilkesi, iĢ sözleĢmelerinin feshi açısından oldukça 

                                                           
673

  DURAND/JAUSSAUD, s. 114, Aktaran: SÜZEK, s. 15, dn. 5. 

674
  RIPERT, George (1951), Les Aspects Juridiques du Capitalisme Moderne, Paris, Librairie 

générale de droit et de jurisprudence, s. 305, Aktaran: GÜZEL, Son Çare, s. 58, dn. 3. 

675
  SERDAN, s. 12 vd.; GÜZEL, 2004 Yılı Toplantısı, s. 17. 
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önemlidir. Son çare ilkesiyle birlikte iĢveren, fesihten önce son bir kez düĢünme 

fırsatı bulacak ve feshin gerçekten gerekli olup olmadığını değerlendirecektir. Bu 

açıdan son çare ilkesinin iĢ güvencesi sisteminin uygulanmasına doğrudan hizmet 

ettiğini söyleyebiliriz. 

ĠĢ sözleĢmesinin feshinde yargı denetimi, özellikle iĢverenin fesihte geçerli bir 

sebep gösterip göstermediği veya iĢveren tarafından gösterilen sebebin geçerli bir 

sebep teĢkil edip etmediğine iliĢkindir. Ancak yargı denetiminin yalnızca bu 

hususlarla sınırlı kalması, iĢ güvencesinin etkin bir biçimde uygulanmasını 

engelleyecektir. Bu sebeple iĢveren tarafından dayanılan geçerli sebep ve iĢçinin 

iĢyerinde ifa ettiği iĢi arasında illiyet bağının kurulmuĢ olması gerekmektedir. Ġlliyet 

bağının varlığı, bir taraftan geçerli sebeple fesih iĢlemi; diğer taraftan ise, iĢçinin 

iĢyerindeki iĢi ile bu geçerli sebepler arasında söz konusu olmalıdır. Yargı organı, 

feshin geçersizliğini denetlerken özellikle bu iki nokta üzerinde yoğunlaĢacaktır. 

ġayet bu noktalar üzerinde etkin bir yargı denetimi sağlanırsa, iĢ sözleĢmesinin keyfi 

feshi de engellenmiĢ olacaktır
676

. 

ĠĢveren tarafından dayanılan sebebin geçerli bir sebep teĢkil edebilmesi için, 

iĢçinin o iĢyerinde çalıĢma ve iĢ sözleĢmesinin devamını sağlama olanağının 

kalmaması gerekir. Aksi halde geçerli bir fesihten söz edilemez. Etkin bir yargı 

denetimi, iĢ sözleĢmesinin feshinin, baĢvurulması gereken en son çare (ultima ratio 

veya ultimum remedium) olması düĢüncesine dayanır. 

“Ultima ratio”, Latince bir deyim olup, düĢünülmesi veya baĢvurulması 

gereken son çare, son önlem anlamına gelmektedir. “Ultimum remedium” ise; bir 

kuralın, bir mekanizmanın veya bir yetkinin tali niteliğini açıklar. Bu son kavram, 

ultima ratio kavramından türemiĢ olmakla birlikte, genellikle her iki kavram eĢ 

anlamda kullanılmaktadır
677

. 

Ultima ratio kavramı, ilk defa Fransız topları üzerinde “ultima ratio regum” 

Ģeklinde yer almıĢtır. Bu kavram, “kralın son çaresi” anlamına gelmektedir. Bu 

kavramla anlatılmak istenen, siyasi uyuĢmazlıkların silah kullanılmadan çözülmesi 
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  GÜZEL, Son Çare, s. 61. 
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  GÜZEL, Son Çare, s. 62. 
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imkânının ortadan kalkması halinde, savaĢa son çare olarak baĢvurulmasıdır. ĠĢ 

hukuku bakımından ise “ultima ratio”; iĢ sözleĢmesinin feshine son çare olarak 

baĢvurulması, iĢçinin iĢyerinde çalıĢma olanağının kalmaması, iĢ sözleĢmesinin 

feshinden önce sözleĢmenin devamlılığını sağlayama yönelik her türlü önlemin 

alınmıĢ olmasını ifade eder
678

. ĠĢveren, kendi imkânları dahilinde tüm önlemleri 

almasına rağmen yine de iĢ sözleĢmesinin feshine engel olamıyorsa ve fesih geçerli 

bir sebebe dayanıyorsa bu durumda fesih iĢlemine baĢvurabilecektir. 

Son çare ilkesi, Fransız ve Alman hukuk sistemlerinde öncelikle dürüstlük 

kuralı ve sözleĢmeye bağlılık ilkesi dayanak yapılarak yargı kararlarıyla 

benimsenmiĢ, daha sonra ise bu hususta yasal düzenlemeler yapılmıĢtır. Türk ĠĢ 

Hukuku‟nda ise yasal bir dayanağı olmamakla birlikte iĢ sözleĢmesinin feshine 

iliĢkin yargı denetiminde, son çare ilkesinin uygulandığını görmekteyiz
679

. 

2. SON ÇARE ĠLKESĠNĠN AMACI VE ÖNEMĠ 

Son çare ilkesinin amacı ve önemi, aynı zamanda iĢ güvencesinin de amacı ve 

önemiyle paraleldir. Son çare ilkesinin en temel amacı, iĢ sözleĢmesinin sürekliliğini 

sağlamak ve iĢçileri, iĢverenin keyfi davranıĢlarından korumaktır. ĠĢ güvencesi 

sisteminin etkin bir Ģekilde uygulandığı hukuk sistemlerinde sözleĢmeye bağlılık 

kural, sözleĢmenin feshi ise istisnadır. Dolayısıyla iĢ güvencesi sisteminin özünde de, 

iĢ iliĢkisinin sürekliliğinin sağlanması ve feshe son çare olarak baĢvurulması 

düĢüncesi yatar
680

. 

Son çare ilkesi; iĢ sözleĢmesinin devamlılığını iĢverenin vicdanına bırakmayı 

engelleyen, feshin yargısal denetiminde önemli bir rol üstlenen ve iĢ güvencesi 

sistemine hâkim olan en temel ilkedir. ĠĢ güvencesi sisteminin temel amacı iĢ 

iliĢkisinin devamını sağlamaktır. ĠĢ iliĢkisinin devamı yerine uygun görülecek 

tazminat veya baĢka bir telafi biçimi, iĢçiler açısından her zaman olumlu sonuçlar 

doğurmaz. Nitekim iĢçinin geçimini sağlayabilmesi için çoğu zaman elde ettiği tek 

gelir ücretidir. Ücretin devamlılığı ise iĢçinin geleceğe güvenle bakmasını sağlar. Bu 
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  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 199. 
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  SÜZEK, s. 593. 
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yüzden fesih için geçerli bir sebep olsa dahi iĢ sözleĢmesinin feshinden önce, iĢ 

iliĢkisinin devamlılığını sağlayan her türlü önlemin düĢünülmesi gerekir. Bu 

önlemler göz ardı edilerek yapılan fesihlerin iĢ güvencesi sistemiyle bağdaĢtığını 

söylemek mümkün değildir. 

Son çare ilkesi, iĢ sözleĢmesinin feshi noktasında iĢvereni doğru düĢünmeye ve 

fesihten önce uygulanabilir nitelikteki her türlü önlemi almaya sevk eder. Nitekim 

fesih için yalnızca “geçerli bir sebebin varlığı”, iĢverenlerin fesih noktasında daha 

rahat davranmaları sonucunu doğurabilir. Gerçekten de son çare ilkesinin 

uygulanmadığı, iĢ iliĢkisinin devamı noktasındaki önlemlerin dikkate alınmadığı bir 

iĢ güvencesi sisteminde, iĢverenler geçerli sebebin varlığını gerekçe göstererek iĢ 

sözleĢmelerini kolaylıkla feshedebilir. Oysaki iĢ güvencesinin amacı, yalnızca geçerli 

fesih sebeplerinin varlığı halinde iĢverene fesih imkânı tanımak değildir. UÇÖ.‟nün 

158 sayılı SözleĢmesi ve ĠĢ Kanunu iĢ güvencesi hükümlerini, öncelikle iĢ iliĢkisinin 

devamını sağlamak amacıyla öngörmüĢtür. Bu sebeple son çare ilkesinin, iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde kilit bir rol üstlendiğini söyleyebiliriz. ĠĢ sözleĢmesini 

feshederken son çare ilkesine bağlı kalması gerektiğinin bilincinde olan iĢveren, 

sözleĢmenin feshinden önce feshe neden olan temel sebepleri araĢtıracak ve bu 

sebepler doğrultusunda feshin gerekli olup olmadığına karar verecektir. ġayet fesih 

sonucunu engelleyecek ve iĢveren açısından büyük bir maliyet doğurmayacak baĢka 

önlemler varsa iĢveren, öncelikle bu önlemlere baĢvuracak ve iĢ iliĢkisinin devamını 

sağlamayı hedefleyecektir. 

Son çare ilkesi, feshin yargısal denetimi açısından da önemli bir rol 

üstlenmektedir. ĠĢ Kanunu‟nda feshin son çare olması gerektiğine iliĢkin herhangi bir 

zorunluluk öngörülmemiĢtir. Ancak iĢ güvencesini benimsemiĢ çağdaĢ hukuk 

sistemlerinde son çare ilkesi yargı kararları ve doktrin tarafından kabul görmüĢtür. 

Dolayısıyla feshin yargısal denetimini yapan mahkemeler, yalnızca geçerli sebeplerin 

varlığını değil, son çare ilkesinin dikkate alınıp alınmadığını da inceleyecektir. 

Mahkemeler, geçerli sebepler ile iĢçinin iĢ görme edimi üzerindeki olumsuzluklar ve 

iĢçinin iĢyerindeki iĢi arasında illiyet bağının bulunup bulunmadığını araĢtıracaktır. 
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Son çare ilkesinin varlığı, iĢe iade konusundaki uyuĢmazlıkların çözümü bakımından 

önemli bir yol göstericidir
681

. 

Feshin son çare olması ilkesi, sosyal hukuk ve istihdam üzerinde de olumlu 

sonuçlar doğurmaktadır. Bu durum özellikle iĢletme gereklerinden kaynaklanan 

fesihlerde kendini gösterir. ĠĢverenin son çare ilkesi kapsamında baĢvuracağı 

yöntemler (çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik, kısa çalıĢma, ücretsiz izin, fazla 

çalıĢmaların kaldırılması, mesleki eğitim) istihdamın korunmasının da somut bir 

uygulamasıdır
682

. 

Sonuç olarak son çare ilkesi, geçerli sebeplerin varlığı dıĢında, iĢ sözleĢmesinin 

feshinin zorunlu ve kaçınılmaz olmasını öngörür. Bu kaçınılmazlık; iĢveren 

tarafından olağan imkânlar çerçevesinde her türlü önlemin alınması, iĢ iliĢkisinin 

devamı seçeneğinin ortadan kalkması anlamına gelmektedir. Bu sebeple iĢveren 

açısından doğru ve makul düĢünme yükümlülüğü öngören son çare ilkesi, iĢçiler 

açısından ise iĢ güvencesini tamamlayan ek bir güvence sağlamaktadır. 

§ III. SON ÇARE ĠLKESĠNĠN KURAMSAL TEMELĠ 

1. GENEL OLARAK 

ĠĢ Kanunu Tasarısı‟na iliĢkin madde gerekçesinde iĢ iliĢkisi ve iĢ sözleĢmeleri 

kavramlarının aynı anlamda kullanıldığı, bu kullanımın Avrupa Birliği 

müktesebatına da uygun olduğu açıklanmıĢtır. ĠĢçi ve iĢveren arasındaki hukuki 

iliĢkinin temeli kural olarak iĢ sözleĢmesidir. Ancak iĢ iliĢkisi ve iĢ sözleĢmesi 

kavramlarının belli noktada ayrılarak incelenmesi hem teorik hem de pratik açıdan 

daha faydalıdır. Örneğin, iĢ sözleĢmesinin hükümsüz olduğu hallerde sözleĢmenin 

baĢtan itibaren geçersiz sayılması iĢçi açısından birtakım sorunlar doğurabilir. Bu 

sorunların giderilmesinde iĢ iliĢkisi kavramı önem taĢımaktadır. 

                                                           
681

  GÜZEL, Son Çare, s. 61. 

682
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Ancak iĢ iliĢkisi ve iĢ sözleĢmesi kavramlarını birbirinden tamamen bağımsız 

da düĢünemeyiz. Bu bakımdan iĢ sözleĢmesi, iĢ iliĢkisini kuran ve düzenleyen veya 

iĢçiye iĢ görme edimi yükleyen bir anlaĢma olarak tanımlanabilir
683

. 

Günümüzde bu iki kavramın açıklanmasında sözleĢme teorisi ve iĢletme 

organizasyonu (katılma) teorisi ortaya atılmıĢtır. Bu iki teori son çare ilkesinin 

kuramsal temelinin ortaya konulmasında da esas alınır. Dolayısıyla son çare ilkesini 

kavrayabilmek bakımından öncelikle bu ilkenin kuramsal temelinin açıklanması 

gerekir
684

.  

SözleĢme kuramı gereğince iĢçi ve iĢveren arasındaki hukuki iliĢkinin 

temelinde iĢ sözleĢmesi yatmaktadır. ĠĢletme organizasyonu kuramı ise taraflar 

arasındaki iliĢkinin temelini iĢçinin iĢyerinde fiili olarak çalıĢmaya baĢlamasına 

dayandırır
685

. 

Her iki kuram da Alman ve Fransız ĠĢ Hukuku‟nda çok eskiden beri 

geliĢtirilmiĢ ve üzerinde çok tartıĢılmıĢtır. Alman ve Fransız hukukçuları bu iki 

kuramı özellikle iĢ iliĢkisinin hukuki temelini açıklamak amacıyla kullanmıĢlardır
686

. 

Günümüzde ise her iki kuram da birbirine oldukça yakın anlamlarda 

kullanılmaktadır. ÇalıĢmamızda bu kuramların ayrıntılı incelemesine girmeksizin 

yalnızca iĢ güvencesi ile ilgili hususlarda açıklamalar yapılacaktır. 

2. SÖZLEġME KURAMI 

ĠĢçi ve iĢveren arasındaki iĢ iliĢkisinin ne zaman baĢladığının tespiti, ĠĢ Hukuku 

açısından önem taĢıyan bir meseledir. Bu konuda ileri sürülen sözleĢme kuramı 

görüĢüne göre taraflar arasındaki iliĢki sözleĢmenin kurulduğu andan itibaren baĢlar. 

Bu kuram gereğince iĢ iliĢkisinin oluĢabilmesi bakımından iĢ sözleĢmesinin “yaratıcı 

veya kurucu” bir iĢlevi bulunmaktadır. BaĢka bir deyiĢle iĢ iliĢkisinin varlığı için iĢ 
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sözleĢmesinin yapılması gerekli ve yeterlidir. Bu husus iĢ sözleĢmesinin ilk iĢlevidir. 

ĠĢ sözleĢmesinin ikinci iĢlevi ise tarafların karĢılıklı hak ve borçlarını belirleme ve 

bunların yerine getirilmesini sağlamaktır. Bu iĢlev de iĢ sözleĢmesinin taraflar 

açısından bağlayıcı olduğu sonucunu doğurmaktadır
687

. Son çare ilkesi, iĢ 

sözleĢmesinin ikinci (bağlayıcılık) iĢlevine dayanmaktadır.  

SözleĢmelerin ifasına iliĢkin genel kurallar iĢ sözleĢmeleri açısından da 

geçerlidir. Bu hususta normal sözleĢmeler ile iĢ sözleĢmeleri arasında herhangi bir 

fark bulunmamaktadır. Son çare ilkesinin dayandığı temel düĢünce ise “ahde vefa” 

ve “sözleşmelerin dürüstlük kuralına uygun bir biçimde yerine getirilmesi” 

ilkeleridir
688

. Son çare ilkesine hâkim olan temel düĢünce; iĢçi ve iĢverenin 

sözleĢmenin sürekliliğini sağlamak için dürüstlük kuralları çerçevesinde üzerlerine 

düĢen tüm önlemleri almaları, imkânları çerçevesinde ellerinden gelen tüm çabayı 

göstermeleridir. Ancak bu yükümlülük genellikle iĢveren bakımından söz konusu 

olmaktadır. Nitekim sözleĢmenin devamına iliĢkinin iĢçinin elde ettiği menfaat 

genellikle iĢvereninkine kıyasla daha yüksektir. 

Son çare ilkesini iĢ sözleĢmelerine uyguladığımızda iĢveren açısından birtakım 

yükümlülükler doğabilir. Bu ilke gereğince iĢveren, iĢ iliĢkisinin devamı için 

dürüstlük kuralı uyarınca öngörülen tüm seçenekleri denemeli, feshe son çare olarak 

baĢvurmalıdır. 

SözleĢme yapma serbestisi yasal dayanağını öncelikle Anayasa‟nın 48‟inci 

maddesinden almaktadır. Bu madde uyarınca, herkes sözleĢme hürriyetine sahiptir. 

Borçlar Hukuku‟na hâkim olan temel düĢünce de sözleĢmenin her iki tarafının eĢit 

olması prensibine dayanır. Ancak bu prensibin iĢ sözleĢmeleri bakımından 

uygulanması mümkün değildir. ĠĢ sözleĢmelerinde iĢçi, daima sözleĢmenin zayıf 

tarafını temsil etmektedir. ĠĢ sözleĢmesinin en önemli unsuru “bağımlı çalışma” 

unsurudur. Üstelik iĢçi ve iĢveren ekonomik açıdan da eĢit Ģartlara sahip değildirler. 
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ĠĢ sözleĢmelerinin bir diğer özelliği ise iĢçinin yalnızca sözleĢmenin tarafını 

değil, aynı zamanda konusunu da oluĢturmasıdır. Bu sebeple sözleĢmenin devamı 

iĢçi açısından yaĢamsal bir öneme sahiptir. ĠĢçinin genel olarak tek geçim kaynağı iĢ 

görme edimi karĢılığı elde ettiği ücretidir. Ücretin sürekliliği ise iĢ iliĢkisinin 

korunması suretiyle gerçekleĢir. Taraflar arasındaki bu eĢitsizlik, iĢveren açısından 

birtakım borçların doğumuna sebep olmuĢtur. 

Fransız ve Alman hukuk düzenlerinde iĢ güvencesi sistemine hâkim olan son 

çare ilkesi yasal bir düzenleme ile ortaya çıkmamıĢtır. Fransız ĠĢ Hukuku‟nda bu 

ilke, öncelikle Yargıtay kararı ile ortaya atılmıĢ, daha sonra yasal düzenlemeler 

yapılmıĢtır
689

. Fransız Yargıtay‟ının daha sonra yerleĢik hale gelen bu içtihadına 

göre; ekonomik sebeplerle iĢ sözleĢmesinin feshi, iĢçinin iĢyerinde baĢka bir iĢte 

çalıĢtırılma olanağının bulunmadığı hallerde gerçek ve ciddi bir fesih olarak kabul 

edilir. Bu içtihat özellikle ekonomik sebeplerle yapılan fesihlerde iĢverenin keyfi 

davranıĢlarını önleyeceği gerekçesiyle doktrin tarafından da benimsenmiĢtir
690

. 

Alman Federal ĠĢ Mahkemesi ise 1978 yılında vermiĢ olduğu kararında aynı 

esasları benimsemiĢtir. Bu karara göre; “Fesih ister işçinin kişiliğinden veya 

davranışlarından ister işyeri gereklerinden kaynaklanmış olsun ya da geçerli bir 

nedene yahut haklı bir nedene dayansın daima en son çare olarak 

değerlendirilmelidir. Bu yola gitmeden önce işçinin başka bir yerde ve gerektiğinde 

daha elverişsiz koşullarda çalıştırılma olanağının bulunup bulunmadığı 

araştırılmalıdır”
691

. 

Türk ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesinin yasal bir dayanağı bulunmamaktadır. 

Ancak ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin gerekçesinde, özellikle iĢletme 

gerekleriyle yapılan fesihlerde “işverenden beklenen feshe en son çare olarak 

bakmasıdır” ifadesine yer verilmiĢtir. Bu ifade son çare ilkesi açısından anlamlıysa 

                                                           
689

  GÜZEL, Son Çare, s. 64, Fransız Yargıtay‟ı konuya dair yasal bir düzenlemenin bulunmadığı 

dönemde son çare ilkesini, Fransız Medeni Kanunu‟nun (Code Civil) 1134‟üncü maddesinin 

3‟üncü fıkrasına dayandırmıĢtır. Bu fıkradaki düzenleme ise sözleĢmelerin dürüstlük kuralına 

göre ifa edilmesi gerektiğini öngörmektedir.  

690
  GÉA, s. 268 vd., Aktaran: GÜZEL, Son Çare, s. 65, dn. 16. 

691
  BAG. 30.05.1978, NJW. 1979, s. 332, 333, Aktaran: BĠRBEN, s. 88, dn. 302; 

KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 198. 
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da yasal bir dayanak teĢkil etmemektedir. Ancak açık bir yasal düzenleme bulunmasa 

bile son çare ilkesinin temelinde TMK. m.2‟de düzenlenen dürüstlük kuralının 

yattığını söyleyebiliriz. Bu ilke gereğince iĢ sözleĢmelerinin feshinde de son çare 

denetimi yapılabilecektir. Nitekim dürüstlük kuralı, yalnızca medeni haklar veya özel 

hukuk alanına iliĢkin hakların kullanımında değil, diğer tüm hakların kullanımında 

geçerli olan temel bir ilkedir
692

. 

SözleĢme kuramına göre, son çare ilkesinin kuramsal temelinde de sözleĢmenin 

devamını sağlama düĢüncesi yatar. Bu düĢünce aynı zamanda dürüstlük kuralı ve 

ahde vefa ilkesinin de doğal bir sonucudur. 

3. ĠġLETME ORGANĠZASYONU KURAMI 

ĠĢletme organizasyonu kuramına göre iĢ iliĢkisinin kurulması için iĢçinin 

iĢyerinde fiilen iĢe baĢlaması Ģarttır. ĠĢçi ve iĢveren arasında yapılan sözleĢme 

taraflar arasında bir iĢ iliĢkisi yaratmayıp, yalnızca iĢverene iĢçiyi iĢe alma iĢçiye de 

iĢverenin hizmetine girme borcu yükler
693

. 

Türk ĠĢ Hukuku bağlamında iĢ iliĢkisinin ne zaman baĢlayacağı ise tam bir 

açıklık kazanmamıĢtır. Kural olarak, iĢ iliĢkisi iĢ sözleĢmesinin yapılmasıyla 

baĢlayacaktır. Ancak ĠĢ Kanunu‟nda, bazı sürelerin iĢlemesi için iĢçinin fiilen iĢe 

baĢlaması gerektiği düzenlenmiĢtir. Buna örnek olarak, kıdem tazminatı, yıllık ücretli 

izne hak kazanılması vs. verilebilir
694

. Yargıtay da iĢ iliĢkisinin varlığı için iĢçinin 

fiilen iĢe baĢlaması gerektiği görüĢündedir
695

. 

                                                           
692

  OĞUZMAN/BARLAS, s. 219, Yazarlara göre, dürüstlük kuralı bütün hakların kullanımında 

uyulması gereken temel bir kuraldır. 

693
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 163, Yazarlar, bu iki kuramı Ģu örnekle 

açıklamaktadır: ĠĢçi ve iĢveren arasında yapılan iĢ sözleĢmesinin tarihi 02 Mart‟tır. Bu sözleĢmede 

iĢçinin, 01 Nisan‟da iĢe baĢlayacağı kararlaĢtırılmıĢtır. Fakat iĢçi herhangi bir nedenden ötürü 10 

Nisan‟da iĢe baĢlamıĢtır. Bu durumda taraflar arasındaki iĢ iliĢkisi sözleĢme kuramına göre 01 

Nisan‟da, iĢletme organizasyonu kuramına göre 10 Nisan‟da baĢlamıĢtır. 

694
  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 164, Yazarlara göre, iĢ iliĢkisinin ne zaman 

baĢlayacağına iliĢkin önceden kesin bir kural koymak yerine ikili bir ayrım yapılmalıdır. ĠĢçi 

kendi kusuru ve iradesi ile sözleĢmede kararlaĢtırılan tarihten sonra iĢe baĢlarsa, iĢ iliĢkisinin 

kurulması bakımından fiilen iĢe baĢladığı tarih esas alınmalıdır. Ancak iĢçinin kusuru olmaksızın 

iĢe geç baĢlaması halinde ise sözleĢmede kararlaĢtırılan günde iĢ iliĢkisinin kurulduğu kabul 

edilmelidir. 

695
  Y. 9. HD., 30.05.2005, 28726/19957, “Taraflar arasında noterde tanzim olunan taahhütname 

baĢlıklı sözleĢme her ne kadar iĢ sözleĢmesi ile çalıĢmayı öngörmüĢ ise de davacının davalıya ait 
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ĠĢletme organizasyonu kuramının son çare ilkesi bakımından önemi ise 

“işletmenin devamlılığı” düĢüncesine dayanır. ĠĢ ve istihdam kavramları öncelikle 

iĢletmenin sürekliliği ve korunmasını içerir
696

. Nitekim devamlılık arz etmeyen bir iĢ, 

gerçek anlamda bir iĢ değildir. ĠĢin ve istihdamın sürekliliği, iĢletmenin sürekliliği 

sonucunu da doğurur
697

. 

ĠĢletme kavramı, genellikle iĢ yerine göre daha geniĢ, iktisadi ve mali bir amaç 

doğrultusunda (kâr sağlamak) sürekli bir faaliyetin yürütülmesi için örgütlenen bir 

veya birden fazla iĢyerinden meydana gelen organizasyonları ifade eder
698

. 

ĠĢletmenin en önemli özelliği faaliyetlerinin devamlılık arz etmesidir. Devamlılıktan 

kasıt, daimilik değildir. Ancak bir organizasyonun iĢletme olarak kabul edilebilmesi 

için yapılacak faaliyetin belirli bir zaman dilimi içerisinde sürmesi, sürekli olması 

konusunda bir niyetin varlığı gerekir. Arızi ve tesadüfi olarak yapılan faaliyetler 

iĢletmenin varlığı için yeterli değildir
699

. 

ĠĢletmeyi meydana getiren bir diğer unsur da iĢçilerdir. ĠĢçiler, iĢletmenin 

beĢerî unsurunu oluĢtururlar. ĠĢçinin yapmıĢ olduğu iĢin iĢletmenin faaliyetinden 

bağımsız düĢünülmesi mümkün değildir. Bu faaliyet iĢletme organizasyonunun doğal 

bir parçasıdır. Dolayısıyla iĢletmenin sürekliliği için iĢçinin ifa ettiği iĢin de 

sürekliliği gerekir. Bu sürekliliğin sağlanması ise iĢ iliĢkisinin korunmasına iliĢkin 

birtakım güvencelerin varlığını gerekli kılmaktadır. Son çare ilkesinin de en temel 

amacı iĢ iliĢkisinin sona ermesini engellemek, devamını sağlamaktır. Bu sebeple 

iĢletme organizasyonu kuramı ve son çare ilkesinin bütünlük gösterdiğini söylemek 

mümkündür
700

. 

                                                                                                                                                                     
iĢyerinde fiilen çalıĢmadığı dosyadaki bilgi ve belgelerden anlaĢılmaktadır. ĠĢ sözleĢmesi tanzim 

edilmiĢ olsa da iĢçi fiilen çalıĢmaya baĢlamadan iĢ sözleĢmesinin kurulduğundan söz edilemez.”, 

TAġKENT, ĠĢ Kanunu, s. 170. 

696
  GÉA, s. 273 vd., Yazara göre, iĢ ya da istihdam konusundaki bilimsel araĢtırmalar, bu kavramın 

belirli bir sürekliliği ve korumayı içerdiğine vurgu yapar, Aktaran: GÜZEL, Son Çare, s. 66, dn. 

21. 

697
  GÜZEL, Son Çare, s. 66. 

698
  GÜZEL, Son Çare, s. 66; SÜZEK, s. 197, 198; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 146; 

AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 63; SÜMER, s. 24; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, 

s. 51, 52. 

699
  KAYAR, Ġsmail (2013), Ticaret Hukuku (B.2), Ankara, Seçkin, s. 57.  

700
  GÜZEL, Son Çare, s. 66, 67. 
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ĠĢ iliĢkisinin devamını sağlayamaya yönelik güvenceler iĢverenin yönetim 

yetkisini sınırlayan çağdaĢ ĠĢ Hukuku anlayıĢına da uygun düĢmektedir. Günümüzde 

iĢverenin iĢyeri üzerindeki yetkileri sınırsız değildir. 19‟uncu yüzyılda sözleĢmeler 

hukukuna hâkim olan irade serbestisi ilkesi, bugün özellikle iĢ sözleĢmeleri 

bakımından terk edilmiĢtir. Son çare ilkesi bağlamında düĢünülürse, iĢ sözleĢmesinin 

iĢveren tarafından herhangi bir sınırlamaya bağlı olmaksızın feshedilmesi mümkün 

değildir. ÇağdaĢ ĠĢ Hukuku anlayıĢı iĢverenin fesih hakkını birtakım sınırlamalara 

tabi tutmuĢtur. Bütün bu sınırlamaların amacı iĢ sözleĢmesinin devamını sağlamaya 

yöneliktir. Bu amaç da son çare ilkesinin meĢruluk kazanmasına hizmet eder. Bu 

sebeple son çare ilkesinin hem sözleĢme hem de iĢletme organizasyonu kuramından 

beslendiğini söyleyebiliriz. Ancak hangi kuram açısından bakılırsa bakılsın son çare 

ilkesinin dayandığı temel felsefe, iĢçi ve iĢveren arasındaki ekonomik dengesizliğin 

makul kurallar çerçevesinde giderilmesidir
701

. 

§ IV. SON ÇARE ĠLKESĠNĠN HUKUKĠ TEMELĠ 

1. DOĞUġU VE GELĠġĠMĠ 

Fransız ve Alman ĠĢ Hukuku‟nda baĢlangıçta son çare ilkesinin hukuki 

temeline iliĢkin herhangi bir yasal düzenleme bulunmamaktaydı. Bu ilke, yargı 

organları tarafından oluĢturulmuĢ ve bu konudaki içtihatlar uzun bir süre uygulamaya 

da yön vermiĢtir. Daha sonra son çare ilkesi, kanun koyucu tarafından açıkça 

düzenlenmiĢtir. Türk ĠĢ Hukuku‟nda ise son çare ilkesinin hukuki temeline iliĢkin 

açık bir düzenleme yoktur. Ancak gerek doktrinde gerekse Yargıtay kararlarında iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde son çare ilkesinin gözetilmesi gerektiğine iliĢkin görüĢ 

birliği vardır. Bu baĢlık altında öncelikle son çare ilkesinin hukuki temeline iliĢkin 

Fransız ve Alman ĠĢ Hukuku‟ndaki, akabinde de Türk ĠĢ Hukuku‟ndaki geliĢmeler 

incelenecektir. 

Fransız ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesinin uygulanmasına iliĢkin ilk karar 1992 

yılında verilmiĢtir. Daha sonraki aĢamalarda ise bu ilke yargı organları tarafından 

istikrarlı bir Ģekilde uygulanmıĢtır. Fransız Yargıtay‟ı son çare ilkesinin hukuki 

                                                           
701

  GÜZEL, Son Çare, s. 67, Yazara göre, iĢ sözleĢmesinin feshinde iĢverenin yönetim yetkisi ve bu 

yetkinin sınırlandırılması, son çare ilkesinin belirleyici özelliğini oluĢturmaktadır.  
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temelini açıklarken dürüstlük kuralından (bonne foi) yola çıkmıĢtır. Yüksek 

Mahkeme, yasal bir düzenlemenin bulunmadığı dönemde son çare ilkesini Fransız 

Medeni Kanunu‟nun 1134‟üncü maddesinin 3‟üncü fıkrasında düzenlenen dürüstlük 

kuralına dayandırmıĢtır. Yüksek Mahkeme‟ye göre, ekonomik sebeplerle iĢçinin iĢ 

sözleĢmesinin feshinin gerçek ve ciddi bir fesih kabul edilebilmesi için iĢçinin 

iĢyerinde baĢka bir iĢte çalıĢtırılmasının mümkün olmaması gerekir
702

. 

Fransız kanun koyucusu, 19 Aralık 2001 tarihli Sosyal Modernizasyon Yasası 

(La Loi de Modernisation Sociale)
703

 ile Fransız ĠĢ Kodu‟nun ekonomik nedenlerle 

iĢten çıkarmaları düzenleyen L.321-1‟inci maddesine 3‟üncü fıkra olarak son çare 

ilkesini eklemiĢtir. Bu hükme göre; ekonomik nedenlerle iĢ sözleĢmesi 

feshedilmeden önce iĢçinin eğitimi ve baĢka bir iĢe uyumu için tüm çabalar 

gösterilmeli ve aynı iĢletmede veya bu iĢletmenin de bağlı bulunduğu aynı Ģirketler 

grubuna dahil baĢka bir iĢletmede, iĢçinin yapmakta olduğu iĢle aynı kategoride 

bulunan veya eĢ değerdeki baĢka bir iĢte çalıĢıp çalıĢamayacağı araĢtırılmalıdır. Tüm 

bunların mevcut olmaması halinde veya iĢçinin onayını almak Ģartıyla gerekirse daha 

alt kategorideki baĢka bir iĢte çalıĢtırılmasının mümkün olup olmadığı 

araĢtırılmalıdır. Görüldüğü üzere bahsi geçen maddede, iĢletme gereklerine dayalı 

fesihlerle ilgili son çare ilkesi açıkça düzenlenmiĢtir
704

.  

Alman ĠĢ Hukuku‟nda da son çare ilkesi öncelikle yargı kararlarında yer 

almıĢtır. Alman Federal ĠĢ Mahkemesi 1978 yılında vermiĢ olduğu bir ilke kararında 

son çare ilkesinin hem iĢçinin davranıĢları ve yetersizliğinden hem de iĢletme 

gereklerinden kaynaklanan, geçerli veya haklı sebeple yapılan tüm fesihlerde 

uygulanması gerektiğini, iĢ sözleĢmesi feshedilmeden önce iĢçinin baĢka bir yerde ve 

                                                           
702

  GÉA, s. 268 vd., Aktaran: GÜZEL, Son Çare, s. 65, dn. 16; CENGĠZ URHANOĞLU, Son 

Çare, s. 89. 

703
  Ġlgili Kanun‟un Fransızca metni için bkz., 

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000408905&dateTexte=

20180412, ET.: 20.01.2019. 

704
  GÜZEL, Son Çare, s. 68; CENGĠZ URHANOĞLU, Son Çare, s. 90, Yazara göre, Fransız ĠĢ 

Hukuku‟nda iĢyerinden kaynaklanan fesihlerde temel Ģart, meydana çıkan ekonomik sebebin 

iĢçinin iĢyerinde çalıĢmasına engel olmasıdır. Bu durumun tespiti için de iki yönlü bir araĢtırma 

yapmak gerekir. Öncelikle bahsi geçen durumun iĢçinin iĢini ortadan kaldırıp kaldırmadığına 

bakılacaktır. Daha sonra iĢçiyi baĢka Ģekilde çalıĢtırma olanağının bulunup bulunmadığı 

araĢtırılacaktır. Bu durum aynı zamanda son çare ilkesinin de uygulamasıdır. 

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000408905&dateTexte=20180412
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000408905&dateTexte=20180412
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gerekirse daha elveriĢsiz Ģartlarda çalıĢma imkânının bulunup bulunmadığının 

araĢtırılması gerektiğini belirtmiĢtir
705

. 

Alman ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesi hukuki dayanağını Feshe KarĢı Koruma 

Kanunu‟nun (Kündigungsschutzgesetz - KSchG.) 1‟inci maddesinin 2‟nci 

fıkrasından alır. Buna göre; iĢverence yapılacak feshin sosyal açıdan haklı kabul 

edilebilmesi için fesih, iĢin devamını engelleyen “kaçınılmaz işyeri gerekleriyle” 

yapılmıĢ olmalıdır. Feshi gerekli kılan sebeplerin bu feshi aynı zamanda sosyal 

açıdan da haklı kılabilmesi için “aciliyet” koĢulunun varlığı gerekir
706

. Doktrinde, 

son çare ilkesine iliĢkin bu düzenlemenin ölçülülük ilkesine dayandığı ileri 

sürülmektedir
707

. 

Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟nun 1‟inci maddesinde son çare ilkesi 

çerçevesinde iĢverenin yükümlülükleri de düzenlenmiĢtir. Bahsi geçen maddenin 

2‟nci fıkrasına göre; özel hukuka tabi iĢletmelerde, iĢçinin aynı iĢyerinde baĢka bir 

iĢte veya iĢletmeye dahil baĢka bir iĢyerinde çalıĢma olanağı varsa bu yönteme 

baĢvurulmadan yapılan fesih, sosyal açıdan haklı bir fesih olarak 

nitelendirilemeyecektir. Bu maddeye göre, iĢverence yapılan feshin sosyal açıdan da 

haklı bir fesih sayılabilmesi için öncelikle iĢçinin aynı iĢyeri içerisinde baĢka bir iĢte 

veya aynı iĢletmeye bağlı baĢka bir iĢyerinde değerlendirilme olanağının bulunup 

bulunmadığı araĢtırılmalıdır. Bu hüküm yalnızca ekonomik sebeplerle yapılan 

fesihlerde değil, iĢçinin yetersizliği ve davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde de 

uygulanmaktadır
708

. Kamu hukukuna tabi iĢletmeler ve kamu kurumlarında ise 

                                                           
705

  BAG. 30.05.1978, NJW. 1979, s. 332, 333, Aktaran: BĠRBEN, s. 88, dn. 302; 

KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 198. 

706
  LAÇĠNER, Vedat (2005), Alman Feshe KarĢı Koruma Hukukunun Genel Esasları, ÇOMÜYBD., 

C.3, S.2, s. 151 vd.; GÜZEL, Son Çare, s. 69, Yazara göre, aciliyet koĢulundan kasıt; feshin 

kaçınılmaz hale gelmesi, fesih dıĢındaki diğer teknik, örgütsel veya ekonomik önlemlerin 

iĢletmenin içinde bulunduğu güçlüklerin aĢılmasında yeterli olmamasıdır. Aciliyet koĢulu, 

iĢverenin fesih dıĢında alabileceği baĢka hiçbir önlemin kalmamasıdır. Ancak bu koĢulu çok dar 

ve mutlak anlamda da yorumlamamak gerekir. Makul ölçüler çerçevesinde iĢçinin iĢyerindeki 

faaliyetinin artık gerekli olmadığı sonucuna varılabiliyorsa, yapılan fesih sosyal açıdan da haklı 

bir fesih olarak nitelendirilir. 

707
  Ayrıntılı bilgi için bkz., BĠRBEN, s. 88 vd.; GÜZEL, Son Çare, s. 68, 69; 

KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 199, Yazarlara göre son çare ilkesi, ölçülülük ilkesi 

ile değil, onun bir alt ilkesi olan gereklilik ilkesi ile aynı anlamda kullanılabilir. 

708
  GÜZEL, Son Çare, s. 69. 
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iĢçinin aynı serviste baĢka bir görevde veya aynı kamu kurumunun aynı çevre ve 

bölgedeki birimi dahil olmak üzere, aynı yerdeki baĢka bir servisinde (veya hizmet 

biriminde) çalıĢtırılmasının mümkün olması halinde yapılacak fesih, sosyal yönden 

haklı bir fesih olmayacaktır. Aynı maddeye göre, söz konusu hüküm, kabul edilebilir 

mesleki değiĢim veya iĢçinin onayını almak Ģartıyla, baĢka koĢullara tabi olarak 

iĢçinin çalıĢtırılmasının mümkün olması halinde uygulanabilecektir (KSchG. § 

1/2)
709

.  

Türk ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesinin hukuki temeline iliĢkin yasal bir 

düzenleme bulunmamaktadır. Alman ve Fransız ĠĢ Hukuku‟ndan farklı olarak son 

çare ilkesi Türk ĠĢ Hukuku‟nda oldukça geç ortaya çıkmıĢtır. Ancak bu durum son 

çare ilkesinden ziyade iĢ güvencesi hükümlerinin hukukumuzda uzunca bir süre yer 

almamasından kaynaklanmaktadır.  

Hukukumuzda iĢ güvencesi hükümlerine ilk kez 4773 sayılı Kanun‟un 

yürürlüğe girmesiyle birlikte yer verilmiĢtir. Bu Kanun‟la birlikte 1475 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟na eklenen 13/A maddesine göre; “On veya daha fazla işçi çalıştırılan 

işyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan ve işletmenin bütününü sevk ve idare eden 

işveren vekili niteliğinde olmayan bir işçinin belirsiz süreli hizmet akdini fesheden 

işveren, işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından ya da işletmenin, işyerinin 

veya işin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır (f.1)”. 

Görüldüğü üzere madde metninde iĢverenin fesih hakkı sınırlandırılmıĢ; ancak son 

çare ilkesinin uygulamasına iliĢkin herhangi bir hükme yer verilmemiĢtir. Bu sebeple 

madde metninden yola çıkarak son çare ilkesinin uygulanması gerektiğini söylemek 

güçtür. Ancak aynı maddenin gerekçesinde ise Ģu ifadelere yer verilmiĢtir: “… 

işverenden beklenen, fazla çalışmaları kaldırmak, işçinin rızası ile çalışma süresinin 

kısaltılması ve bunun için mümkün olduğu ölçüde esnek çalışma şekillerinin 

getirilmesi, işi zamana yayarak, işçileri başka işlerde çalıştırma yollarını arayarak, 

işçiyi yeniden eğiterek sorunu aşması ve feshe son çare olarak bakmasıdır. Bu 

nedenle geçerli sebep kavramına uygun yorum yaparken sürekli olarak fesihten 

                                                           
709

  Ġlgili Kanun‟un Almanca metni için bkz., https://www.gesetze-im-

internet.de/kschg/BJNR004990951.html, ET.: 20.01.2019; GÜZEL, Son Çare, s. 69. 

https://www.gesetze-im-internet.de/kschg/BJNR004990951.html
https://www.gesetze-im-internet.de/kschg/BJNR004990951.html
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kaçınma olanağının olup olmadığı araştırılmalıdır”
710

. Madde gerekçesinde yalnızca 

son çare ilkesine değil, aynı zamanda bu ilkenin uygulanmasına iliĢkin esaslara da 

yer verilmiĢtir.  

ĠĢ güvencesi hükümlerinin düzenlendiği 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci 

maddesinde de son çare ilkesine açıkça yer verilmemiĢtir. Son çare ilkesi yine aynı 

maddenin gerekçesinde düzenlenmiĢtir. Gerekçede Ģu ifadelere yer verilmiĢtir: “Bu 

uygulamaya giderken işverenden beklenen feshe en son çare olarak bakmasıdır. Bu 

nedenle geçerli sebep kavramına uygun yorum yaparken sürekli olarak fesihten 

kaçınma olanağının olup olmadığı araştırılmalıdır”. Bu gerekçede, 4773 sayılı 

Kanun‟un gerekçesinden farklı olarak feshi önleyecek yöntemler sayılmamıĢtır. 

Ancak bu durum son çare ilkesi bağlamında bahsi geçen önlemlere 

baĢvurulmayacağı anlamına gelmez. Nitekim her iki gerekçe de Alman Feshe KarĢı 

Koruma Kanunu‟ndan esinlenilerek kaleme alınmıĢtır
711

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinin gerekçesinden, son çare ilkesinin yalnızca 

iĢletme gerekleriyle yapılacak fesihlerde uygulama alanı bulacağı Ģeklinde bir yorum 

çıkarılabilir. Ancak gerek doktrinde gerekse Yargıtay kararlarında iĢçinin yetersizliği 

ve davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde de son çare ilkesinin uygulanması 

gerektiğine iliĢkin görüĢ birliği vardır
712

. 

                                                           
710

  Gerekçe, 4773 sayılı Kanun m.2. 

711
  GÜZEL, Son Çare, s. 70, 71. 

712
  GÜZEL, Son Çare, s. 71; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 290; SÜZEK, s. 

594; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 491, 492; KAR, s. 165, 166; TULUKCU, s. 

248; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 173; BAġTERZĠ, s. 58; Y. 9. HD., 24.10.2018, 

7411/16468, “DavranıĢ nedeniyle fesih, ancak, sözleĢmeyi sona erdirmeye oranla daha hafif bir 

çare söz konusu olmadığında gerekli olur. Ölçülülük ilkesinin ihtardan baĢka diğer bir aracı da 

çalıĢma yerinin değiĢtirilmesidir. ÇalıĢma yerinin değiĢtirilmesi feshe oranla daha hafif çare 

olarak gündeme gelen bir araçtır. Ancak bu tedbirin uygulanabilmesi, iĢveren açısından mümkün 

olması ve kendisinden haklı olarak beklenebilmesi koĢuluna bağlıdır. ĠĢçinin baĢka bir çalıĢma 

yerinde çalıĢtırılması imkânı söz konusu değilse ölçülülük ilkesi ve ultima ratio prensibi uyarınca 

ĠĢ Kanunu‟nun 22. maddesi uyarınca değiĢiklik feshi düĢünülmelidir.”; Y. 9. HD., 02.04.2018, 

2017/22597, 2018/7248, “ĠĢçinin davranıĢlarından ve yeterliliğinden kaynaklanan nedenler, aynı 

yasanın 25. maddesinde belirtilen nedenler yanında, bu nitelikte olmamakla birlikte, iĢyerlerinde 

iĢin görülmesini önemli ölçüde olumsuz etkileyen nedenlerdir. ĠĢçinin davranıĢlarından veya 

yetersizliğinden kaynaklanan nedenlerde, iĢ iliĢkisinin sürdürülmesinin iĢveren açısından önemli 

ve makul ölçüler içinde beklenemeyeceği durumlarda, feshin geçerli nedenlere dayandığını kabul 

etmek gerekecektir. Özellikle iĢçinin davranıĢı iĢyerinde olumsuzluklara yol açmıĢ ise feshe son 

çare olarak bakılması iĢverenden beklenmemelidir.”; Y. 22. HD., 19.11.2018, 14827/24725; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 20.01.2019. 
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Yukarıda bahsedilen düzenlemelerden de anlaĢılacağı üzere hukukumuzda son 

çare ilkesine doğrudan değinen herhangi bir kanun hükmü bulunmamaktadır. Ancak 

bu durum Türk ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesinin hukuki temelinin bulunmadığı 

anlamına gelmez. Feshin yargısal denetiminde son çare ilkesine uyulup uyulmadığı 

yargı organı tarafından incelenmek zorundadır. Bu ilke gereğince iĢveren, iĢ 

sözleĢmesini feshetmeden önce iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılması veya mesleki 

eğitimlerle yeni bir iĢe uyum sağlaması gibi tüm seçenekleri değerlendirmelidir. Bu 

seçeneklerden bir sonuç elde edilemezse, feshe son çare olarak baĢvurulmalıdır. Aksi 

takdirde yapılan fesih iĢlemi geçersiz sayılacaktır.  

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde son çare ilkesine yer verilmese de bu 

ilkenin hukuki temeli aslında TMK. m.2‟de düzenlenen dürüstlük kuralıdır. 

Dürüstlük kuralı, bütün hakların kullanımında uyulması gereken temel bir hukuk 

prensibidir. Pozitif hukukun bütün meseleleri en küçük ayrıntısına kadar 

düzenlemesine imkân bulunmamaktadır. ĠĢte bu noktada TMK. m.2‟de düzenlenen 

dürüstlük kuralı devreye girer
713

.  

2. TÜRK HUKUKU’NDAKĠ GÖRÜġLER 

Son çare ilkesinin Türk ĠĢ Hukuku‟nda yasal bir dayanağı bulunmadığı için, bu 

ilkenin hukuki temeline iliĢkin doktrin görüĢleri önem kazanmıĢtır. Türk ĠĢ 

Hukuku‟nda ileri sürülen görüĢler genel olarak son çare ilkesinin hukuki dayanağını 

“dürüstlük kuralı” çerçevesinde ele alır. Ancak bu ilkenin hukuki dayanağına iliĢkin 

farklı görüĢler de mevcuttur. 

SÜZEK‟e göre iĢ güvencesini temel alan bir hukuk sisteminde sözleĢmeye 

bağlılık esas, sözleĢmenin feshi ise istisnadır. BaĢka bir deyiĢle iĢ güvencesi 

sisteminin özünde iĢ iliĢkisinin varlığının korunması ve feshe ancak son çare olarak 

baĢvurulması düĢüncesi yatar. Bu bakımdan son çare ilkesinin hukuki dayanağı 

                                                           
713

  OĞUZMAN/BARLAS, s. 219; AKĠPEK/AKINTÜRK/ATEġ KARAMAN, s. 167, Yazarlara 

göre, dürüst davranmanın esas fonksiyonu, hukuk kurallarının genel, donmuĢ ve soyut kurallar 

olmasından doğan sertliği yumuĢatmaktır; GÜZEL, Son Çare, s. 71, 72, Yazara göre, ĠĢK. 

m.18‟de son çare ilkesine yer verilmese bile konu ile ilgili yasal bir boĢluk olduğundan hâkim, 

TMK. m.1 hükmünü uygulayacak ve bu yasal boĢluğu dolduracaktır. Hâkim bu hükmü 

uygularken yasama çalıĢmalarından ve özellikle de madde gerekçesinden faydalanacaktır. Bu 

sebeple ĠĢK. m.18‟in gerekçesinde yer alan son çare ilkesine iliĢkin açıklamalar da belirleyici 

olacaktır. 
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TMK. m.2‟de düzenlenen “dürüstlük kuralı ve sözleşmeye bağlılık (ahde vefa)” 

ilkesidir. Bu kural gereğince, dürüst ve makul bir iĢveren, iĢ sözleĢmesini 

feshetmeden önce sözleĢmenin devamlılığını ve iĢçinin iĢ görme edimini yerine 

getirmesini sağlayacak bütün çabayı göstermelidir. Bu çaba ise iĢ iliĢkisinin 

devamlılığı için öngörülen tüm yöntemlerin denenmesi ve son çare olarak feshe 

baĢvurulması halinde mümkündür
714

. 

EKONOMĠ ise son çare ilkesinin uygulanabilmesi için yasal bir düzenlemeye 

gerek olmadığını, bu ilkenin “iş güvencesinin temel amacından yola çıkılarak” 

uygulanabileceğini belirtmiĢtir
715

. 

ÇELĠK, ĠĢ Kanunu‟nda düzenlenmemiĢ olsa bile son çare ilkesinin ve bu ilkeyi 

Ģekillendiren esasların bilimsel ve yargısal içtihatlarla ortaya konulması gerektiğini, 

“ölçülülük ilkesi ve dürüstlük kuralının” son çare ilkesinin hukuki temelini 

oluĢturduğunu savunmaktadır
716

.  

Bir görüĢe göre de son çare ilkesinin hukuki dayanağı TMK. m.2‟de 

düzenlenen “dürüstlük ilkesi ve hakkın kötüye kullanılma yasağı”dır. Son çare 

ilkesine uyulmadan yapılan fesihlerde iĢçi, iĢverenin fesih hakkını kötüye 

kullandığını ileri sürerek mahkemeden feshin geçersizliğinin tespitini talep 

edebilecektir
717

. 

GÜZEL, son çaresine iliĢkin açık bir yasal düzenleme bulunmamasına rağmen 

TMK. m.2‟den yola çıkarak iĢ sözleĢmelerinin feshinde son çare ilkesine uygun 

davranıp davranılmadığının denetlenmesi gerektiği görüĢündedir. Yazara göre, bu 

ilkenin temelinde “dürüstlük kuralı ve sözleşmeye bağlılık” ilkeleri yatar. Ancak 

yazar, ĠĢK. m.18‟de son çare ilkesine iliĢkin bir düzenlemenin bulunmamasını yasal 

bir boĢluk olarak nitelendirmiĢ ve bu boĢluğun TMK. m.1 uyarınca hâkim tarafından 

                                                           
714

  SÜZEK, s. 593, 594. 

715
  EKONOMĠ, ĠĢ Güvencesi, s. 23. 

716
  ÇELĠK, Nuri (2013), ĠĢ Hukuku Dersleri (B.26), Ġstanbul, Beta, s. 247, 248; Aynı yönde bkz., 

ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 491, Yazarlar, son çare ilkesinin hukuki temelini 

açıklarken ölçülülük ilkesinden yola çıkmıĢ ve fesih sebebi araĢtırılırken ölçülülük ilkesinin tüm 

alt ilkelerinin bir arada bulunması gerektiğini belirtmiĢlerdir. Bu alt ilkeler arasından en önemli 

olan ilke ise gereklilik ilkesidir ve son çare ilkesi aslında gereklilik ilkesine dayanmaktadır. 

717
  EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 174. 
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doldurulması gerektiğini belirtmiĢtir. Hâkim bu boĢluğu doldururken ĠĢK. m.18‟in 

gerekçesinden de yararlanabilecektir. Gerekçede de kanun koyucu son çare ilkesinin 

uygulanmasına iliĢkin iradesini açıkça ortaya koymuĢtur
718

. 

KAR, son çare ilkesinin iĢ güvencesinin amacından kaynaklandığını, iĢçinin 

iĢinin ekonomik ve sosyal bakımdan güvence altına alınmasını amaçlayan iĢ 

güvencesi sisteminde, feshe en son çare olarak baĢvurulması gerektiğini belirtmiĢtir. 

Yazara göre son çare ilkesi, ölçülülük ilkesinin tipik bir unsurunu oluĢturmaktadır
719

.  

ALP, son çare ilkesinin iĢ sözleĢmelerinin feshinde uygulanabilmesi için yasal 

bir dayanağa ihtiyaç olmadığını, bu ilkenin doğrudan iĢ güvencesinin ana fikrinden 

kaynaklandığını, iĢ güvencesi sisteminin ana fikrinin de fesih özgürlüğünün 

sınırlandırılması ve iĢ iliĢkisinin sürdürülmesinin yollarının aranması olduğunu 

belirtmiĢtir
720

. 

Bir diğer görüĢ ise son çare ilkesine ĠĢK. m.18‟in gerekçesinde yer verildiğini, 

bu sebeple iĢ sözleĢmelerinin feshinde son çare ilkesine uygun hareket edilip 

edilmediğinin gözetilmesi gerektiğini savunmaktadır
721

.  

Hukukumuzda son çare ilkesinin açıkça düzenlenmemiĢ olması bu ilkenin 

hukuki temeline iliĢkin çeĢitli görüĢlerin ortaya çıkmasına sebebiyet vermiĢtir. 

Kanaatimizce son çare ilkesinin hukuki temeli tespit edilirken öncelikle bu ilkenin 

yasal bir zemine oturtulmasının mümkün olup olmadığı irdelenmelidir. ġayet bu 

ilkeye dayanak teĢkil eden herhangi bir kanun hükmü yoksa, bu durumda iĢ 

güvencesi sisteminin amacı ve kanun koyucunun iradesini yansıtan ĠĢK. m.18‟in 

gerekçesi gündeme gelecektir. Ancak Türk ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesinin yasal 

zeminine iliĢkin herhangi bir boĢluk olduğunu düĢünmemekteyiz. Nitekim TMK. 

m.2‟de düzenlenen dürüstlük kuralı, son çare ilkesinin de hukuki temelini 

oluĢturmaktadır. Bu hüküm gereğince fesih hakkını kullanan iĢveren, dürüstlük 

                                                           
718

  GÜZEL, Son Çare, s. 71, 72; Aynı yönde bkz., ORAL, s. 268, Yazara göre, bu ilke yasada 

düzenlemese bile TMK. m.1‟e göre hâkim yasal bir boĢluğun varlığı halinde yasama 

çalıĢmalarından ve özellikle madde gerekçelerinden yararlanarak son çare ilkesini uygulamalıdır. 

719
  KAR, s. 165. 

720
  ALP, Karar Ġncelemesi, s. 57. 

721
  AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 178. 
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kurallarına uygun davranmalı ve fesih hakkını açıkça kötüye kullanmamalıdır. 

ĠĢveren, iĢ sözleĢmesini feshetmeden önce sözleĢmenin devamı için gereken tüm 

seçenekleri denemeli, feshe son çare olarak baĢvurmalıdır. Kısacası fesih, iĢveren 

için kaçınılmaz olmalıdır. ĠĢveren, üzerine düĢen bütün yükümlülükleri yerine 

getirmesine rağmen fesihten kaçınamıyorsa, artık dürüstlük kuralına aykırı ve 

geçersiz bir fesihten de söz edilemeyecektir. 

3. YARGITAY’IN GÖRÜġÜ 

4773 sayılı Kanun‟un yürürlüğe girmesinden önceki dönemde hukukumuzda iĢ 

güvencesine iliĢkin herhangi bir düzenleme bulunmamaktaydı. Bu sebeple 

Yargıtay‟ın son çare ilkesinin hukuki temelini açıklayan bir içtihadı da mevcut 

değildi. Yargıtay, son çare ilkesinin iĢ sözleĢmelerinin feshinde dikkate alınması 

gerektiğine iliĢkin ilk kararını 08 Temmuz 2003 tarihinde vermiĢtir. Bahsi geçen 

karara göre; talep ve sipariĢ azalması, ekonomik kriz vs. gibi iĢyeri dıĢından 

kaynaklanan sebeplerle iĢ sözleĢmesi feshedilmeden önce fazla çalıĢmalar 

kaldırılmalı, iĢçinin onayını almak Ģartıyla çalıĢma süreleri kısaltılmalı, yapılan iĢ 

zamana yayılmalı, kısaca feshe son çare olarak baĢvurulmalıdır
722

.  

Yargıtay güncel kararlarında iĢ sözleĢmelerinin feshinde yalnızca son çare 

ilkesinin dikkate alınması gerektiğine değil, aynı zamanda bu ilkenin uygulanma 

esaslarına da yer vermektedir. Yüksek Mahkeme‟ye göre; “Ġşletmenin, işyerinin veya 

işin gereklerinden kaynaklanan sebepler; sürüm ve satış imkanlarının azalması, 

talep ve sipariş azalması, ... sıkıntısı, ülkede yaşanan ekonomik kriz, piyasada genel 

durgunluk, dış pazar kaybı, hammadde sıkıntısı gibi işin sürdürülmesini imkansız 

hale getiren işyeri dışından kaynaklanan sebeplerle; yeni çalışma yöntemlerinin 

uygulanması, işyerinin daraltılması, yeni teknolojinin uygulanması, işyerinin bazı 

bölümlerinin kapatılması ve bazı iş türlerinin kaldırılması gibi işyeri içi sebeplerdir. 

Ġşletmenin, işyerinin ve işin gereklerinden kaynaklanan sebeplerle sözleşmeyi 

feshetmek isteyen işverenin fesihten önce fazla çalışmaları kaldırmak, işçinin rızası 

ile çalışma süresini kısaltmak ve bunun için mümkün olduğu ölçüde esnek çalışma 

şekillerini geliştirmek, işi zamana yaymak, işçileri başka işlerde çalıştırmak, işçiyi 
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  Y. 9. HD., 08.07.2003, 12242/13123, BĠRBEN, s. 90. 
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yeniden eğiterek sorunu aşmak gibi varsa fesihten kaçınma imkanlarını kullanması, 

kısaca feshe son çare olarak bakması gerekir”
723

. 

Yargıtay, son çare ilkesinin hukuki temeline iliĢkin herhangi bir açıklama 

getirmemiĢtir. Yüksek Mahkeme, son çare ilkesini iĢ güvencesi sisteminin bir parçası 

olarak görmekte ve feshin yargısal denetiminde bu ilkeyi uygulamaktadır. Son çare 

ilkesinin uygulanmasında Yargıtay‟ın hareket noktası ĠĢK. m.18‟in gerekçesidir. 

Ancak Yargıtay‟ın kanun gerekçesinden hareketle son çare ilkesini yasal bir zemine 

oturtmaya çalıĢması doktrinde haklı olarak eleĢtirilmiĢtir
724

.  

4. Ġġ SÖZLEġMESĠNĠN FESHĠNĠ SINIRLANDIRAN KANUN 

HÜKÜMLERĠ VE SON ÇARE ĠLKESĠ 

4.1. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu’ndaki Düzenlemeler 

Kanun koyucu iĢ sözleĢmesinin feshini sınırlandıran birtakım düzenlemelere 

yer vermiĢtir. Bu düzenlemelerde son çare ilkesinin uygulanmasına iliĢkin doğrudan 

bir hüküm yer almamakla birlikte, ĠĢ Kanunu ve Borçlar Kanunu‟nda son çare 

ilkesine ne derecede önem verildiğinin irdelenmesi gerekir. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde otuz veya daha fazla iĢçi çalıĢtıran 

iĢyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi 

feshedilirken iĢverenin, iĢçinin yetersizliğinden veya davranıĢlarından ya da 

iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe 

dayanmak zorunda olduğu düzenlenmiĢtir. 

Madde metni incelendiğinde kanun koyucunun üç grup geçerli sebebe yer 

verdiği; ancak bu geçerli sebeplerin neler olduğuna iliĢkin ayrıntılı bir düzenleme 

yapmaktan kaçındığı görülecektir. Kanaatimizce kanun koyucunun bu yaklaĢımı 

                                                           
723

  Y. 22. HD., 29.05.2018, 4636/13333; Aynı yönde bkz.; Y. 22. HD., 03.05.2018, 3692/10517; Y. 

22. HD., 13.03.2018, 2431/6569; Y. 9. HD., 28.11.2017, 2016/31276, 2017/19166; Y. 9. HD., 

27.11.2017, 2016/31457, 2017/19127; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

20.01.2019. 

724
  BĠRBEN, s. 92, Yazara göre Yargıtay‟ın, feshin son çare olması gerektiğini belirtmekle birlikte 

bu ilkenin dayanağı konusunda herhangi bir açıklama getirmemesi, genellikle kanun gerekçesine 

atıf yapmakla yetinmesi belirsizliğe yol açtığından, hukuki güvenlik ve açıklık ilkesi ile 

bağdaĢmaz. Oysaki, özel hukuka iliĢkin bir sorun, esasen kamu hukukuna iliĢkin bir prensip 

yardımı ile çözülüyorsa (ölçülülük ilkesi), bunun hukuki dayanağının da açıklanması gerekir. 

Yasa gerekçesine yollama yapmak veya önceki içtihatlara yapılan atıflar hukuki bir 

gerekçelendirme sayılmaz. 
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isabetlidir. Nitekim geçerli sebeplerin tek tek sayılması, karmaĢık iliĢkilerin hâkim 

olduğu çalıĢma yaĢamında baĢka problemleri beraberinde getirebilir. Ayrıca kanun 

koyucu 18‟inci maddede yalnızca iĢverenin geçerli bir sebebe dayanmak zorunda 

olduğunu belirtmiĢ; ancak bu sebebin ağırlığı konusunda herhangi bir açıklama 

yapmamıĢtır. Madde hükmünden yola çıkarak geçerli sebeplerin hangi durumlarda iĢ 

sözleĢmesinin feshine yol açacağı anlaĢılmamaktadır
725

. Dolayısıyla geçerli 

sebeplerin iĢ sözleĢmesinin feshini “gerekli kılması” ya da “feshin kaçınılmaz 

olması” gibi hususlar tamamen yargı organının takdirine bırakılmıĢtır
726

. Oysa model 

olarak alınan Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟nun 1‟inci maddesinde, 

“kaçınılmazlık (aciliyet)” ve “iş sözleşmesinin feshini gerektirme” gibi koĢullar 

ayrıca düzenlenmiĢtir. ĠĢ Kanunu‟nda ise bu hususa, 18‟inci maddenin gerekçesinde 

son çare ilkesi bağlamında yer verilmiĢtir. Ancak gerekçedeki ifadenin kanun 

metninin lafzına bağlı kalınarak anlaĢılması mümkün değildir
727

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde son çare ilkesine açık bir Ģekilde yer 

verilmemekle birlikte bu ilke tamamen dıĢlanmıĢ da değildir. Kanun koyucu 18‟inci 

maddede soyut ifadeler kullanarak bu maddenin içinin doldurulması ve 

yorumlanmasını yargı organına bırakmıĢtır. Uygulamada geçerli sebep teĢkil edecek 

durumların ağırlığı yargı organı tarafından tayin edilecektir. Yargı organı, bu 

belirlemeyi yaparken genel hukuk prensiplerinden, ölçülülük ilkesinden, dürüstlük 

                                                           
725

  BĠRBEN, s. 96, 97, Yazara göre, kanunda yer alan “kaynaklanan” sözcüğüne bakılarak ölçülülük 

ilkesinin (ve dayanağını bu ilkeden alan son çare ilkesinin) anlaĢılması mümkün olmayıp, bu 

sözcük iĢ sözleĢmesinin feshinde aranan geçerli sebebin iĢletme gerekleri, iĢçinin davranıĢları ve 

yeterliliğinden doğabileceğine iĢaret etmekle yetinmektedir. Yine madde metninde yer alan 

“dayanmak zorundadır” ifadesi yalnızca iĢveren bakımından UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟ne 

uygun olarak geçerli bir sebebe dayalı iĢ sözleĢmesinin feshedilebileceği esasını, daha doğrusu 

iĢveren bakımından böyle bir yükümlülüğü hüküm altına almaktadır. Dolayısıyla bu hükümden 

yola çıkarak fesih için aranan sebeplerin ağırlık bakımından feshi zorunlu kılmaları gerektiğine 

dair bir iĢaret bulmak mümkün değildir. 

726
  GÜZEL, Karar Ġncelemesi, s. 163, Yazara göre, ĠĢ Kanunu‟nun iĢ güvencesini düzenleyen 

18‟inci maddesinin 1‟inci fıkrası, belirsiz süreli iĢ sözleĢmesinin feshinde geçerli sayılan 

sebepleri, “işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından ya da işletmenin, işyerinin veya işin 

gereklerinden kaynaklanan” sebepler biçiminde belirlemiĢtir. Ancak, bu belirleme çok soyut 

kalmakta; söz konusu sebeplerin somut anlam ve kapsamlarının ortaya konulması, örneğin iĢçinin 

yeterliliğinden veya davranıĢlarından kaynaklanan sebeplerin, hangi koĢullarda geçerli sebep 

sayılacağı ve hangi durumların iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklanan 

sebeplerden sayılacağı ise ancak yargı kararları ve doktrin görüĢleriyle zaman içinde 

belirginleĢebilecektir. 

727
  BĠRBEN, s. 96. 
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kuralından ve madde gerekçesinden yola çıkacaktır. Temelini dürüstlük kuralından 

alan son çare ilkesi, 18‟inci maddenin somutlaĢtırılmasında önemli bir dayanak 

noktasıdır. Bu sebeple feshin yargısal denetimini yapan mahkeme, yalnızca geçerli 

sebeplerin varlığını değil, bu sebeplerin feshi kaçınılmaz kılıp kılmadığını da 

inceleyecektir
728

. 

Son çare ilkesi açısından önem arz eden bir diğer hüküm ise ĠĢK. m.19/2‟dir. 

Bu hükümde; hakkındaki iddialara karĢı savunması alınmadan bir iĢçinin belirsiz 

süreli iĢ sözleĢmesinin, o iĢçinin davranıĢı veya verimi ile ilgili sebeplerle 

feshedilemeyeceği düzenlenmiĢtir. Ancak iĢverenin, ĠĢK. m.25/1-II‟de düzenlenen 

fesih hakkı saklıdır. Doktrinde bu hüküm, feshin geçerlilik Ģartları bakımından ele 

alınmaktadır. Buna göre iĢçinin davranıĢları veya verimi ile ilgili sebeplerden ötürü 

iĢ sözleĢmesi feshedilecekse iĢveren, öncelikle iĢçinin savunmasını almak 

zorundadır. Aksi takdirde fesih geçersiz sayılacaktır
729

. Bu hükmün son çare ilkesine 

doğrudan hizmet ettiği söylenemez. Her ne kadar anılan hüküm, geçerli fesih 

hakkının doğrudan kullanımını sınırlıyor gibi görünse de esasında uyulmaması 

halinde feshin geçersizliği sonucunu doğuran yalnızca usule iliĢkin bir 

düzenlemedir
730

.  

Son çare ilkesinin uygulanmasına örnek teĢkil eden bir diğer hüküm ise ĠĢK. 

m.25/1-II-h hükmüdür. ĠĢ Kanunu‟nun 25‟inci maddesinde iĢverenin haklı nedenle 

derhal fesih hakkı düzenlenmiĢtir. Bu hükümde kural olarak son çare ilkesinin 

varlığına rastlanılmamaktadır. Ancak aynı maddenin 1‟inci fıkrasının II numaralı 

                                                           
728

  BĠRBEN, s. 97 vd., Yazara göre, ölçülülük ilkesi ve buna bağlı olarak son çare ilkesinin yasada 

açıkça düzenlenmemesi isabetli bir seçim değildir. Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟nda 

olduğu gibi ĠĢ Kanunu‟nda da hem iĢletme gerekleri sebebiyle hem de iĢçiden kaynaklanan 

sebeplerle yapılan fesihlerde, fesih sebebinin feshi gerekli kılacak ağırlıkta olup olmadığına 

açıkça yer verilmelidir. Bu bakımdan iĢçinin iĢverene ait aynı veya baĢka bir iĢyerinde aynı veya 

değiĢen Ģartlarda çalıĢtırılmasının mümkün bulunması halinde iĢverene öncelikle bu boĢ çalıĢma 

yerini iĢçiye teklif etme yükümlülüğü getirilmeli, iĢçinin bu teklifi kabul etmesine rağmen yapılan 

fesih geçersiz kabul edilmelidir. Yapılması gereken ayrı bir hükümle ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci 

maddesi ve 22‟nci maddesi arasında doğrudan bir bağlantı kurulmasıdır. Ayrıca iĢçinin 

davranıĢları sebebiyle yapılan fesihlerde, iĢçinin fesihten önce uyarılmasının gerektiği, aksi halde 

yapılan feshin geçersiz olacağı da açık bir Ģekilde düzenlenmelidir. 

729
  SÜZEK, s. 603; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 292, 293; KAR, s. 136; 

TULUKCU, s. 275, 276. 

730
  BĠRBEN, s. 100, 101, Yazara göre anılan hüküm, Devlet Memurları Kanunu‟nun 130‟uncu 

maddesinde memurlara tanınan hakkın, UÇÖ.‟nün 158 sayılı SözleĢmesi‟nin 7‟nci maddesine 

uygun olarak ĠĢ Kanunu ile iĢçilere de tanınmasından ibarettir. 
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bendinin “h” alt bendine göre; “Ġşçinin yapmakla ödevli bulunduğu görevleri 

kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesi” durumunda iĢ sözleĢmesi 

iĢveren tarafından haklı sebeple ve derhal feshedilebilir. Burada bahsi geçen 

“hatırlatıldığı halde” ve “yapmamakta ısrar etmesi” ifadeleri son çare ilkesi 

açısından anlamlıdır. Bu hüküm kapsamında iĢçinin yapmakla yükümlü olduğu bir 

iĢi yapmaması üzerine öncelikle bu görev kendisine hatırlatılmalıdır. Hatırlatmaya 

rağmen iĢçi görevini yapmamakta direnirse, iĢveren iĢ sözleĢmesini haklı nedenle 

derhal feshedebilir. Ancak iĢverene, hatırlatma yükümlülüğünü yerine getirmeden 

doğrudan fesih imkânı tanınmamıĢtır. Ayrıca 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda yer alan 

düzenlemeden farklı olarak, ĠĢK. m.25/1-II-h‟de iĢçinin kendisine hatırlatıldığı halde 

görevini yapmamakta “ısrar etmesi” koĢuluna yer verilmiĢtir. 1475 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nda ise ısrar Ģartı aranmamakta, hatırlatma üzerine iĢçinin görevini 

yapmaması, haklı nedenle derhal fesih için yeterli görülmekteydi
731

. Kanun koyucu 

bahsi geçen hükümle, son çare ilkesini somutlaĢtırmıĢtır
732

. 

Yukarıda bahsedilen örneklerden de anlaĢılacağı üzere son çare ilkesi, yalnızca 

dayanağını TMK. m.2‟deki dürüstlük kuralından alan, soyut ve uygulanması güç bir 

ilke değildir. ĠĢ Kanunu‟nda yer alan bazı hükümlerde son çare ilkesinin pozitif 

düzenlemelere yön verdiğini söylemek mümkündür. Kanun koyucu kimi zaman 

iĢverene birtakım yükümlülükler getirerek, kimi zaman da ilkenin yorumlanmasını 

ve içinin doldurulmasını yargı organının takdirine bırakarak son çare ilkesinin 

somutlaĢtırılmasına imkân sağlamıĢtır. 

4.2. 6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu’ndaki Düzenlemeler 

Türk Borçlar Kanunu‟nun 435‟inci maddesinde genel hizmet sözleĢmesinin 

haklı sebeplerle derhal fesih hali düzenlenmiĢtir. Bu maddeye göre; “Taraflardan 

her biri, haklı sebeplerle sözleşmeyi derhâl feshedebilir. Sözleşmeyi fesheden taraf, 

fesih sebebini yazılı olarak bildirmek zorundadır (f.1). Sözleşmeyi fesheden taraftan, 

dürüstlük kurallarına göre hizmet ilişkisini sürdürmesi beklenemeyen bütün durum 

ve koşullar, haklı sebep sayılır (f.2)”. 

                                                           
731

  Gerekçe, ĠĢK. m.25. 

732
  BĠRBEN, s. 102, Yazara göre bu hüküm, aynı zamanda iĢçinin davranıĢları nedeniyle yapılan 

bildirimli fesihlerde “uyarı” kurumunun uygulanmasının da temelini teĢkil etmektedir. 
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Madde metninde hangi sebeplerin haklı sebep teĢkil edeceği sınırlı bir biçimde 

sayılmamıĢ, yargı organının takdirine bırakılmıĢtır. Hizmet iliĢkisini sürdürmenin 

dürüstlük kurallarına göre mümkün olup olmadığı her somut olayda ayrı ayrı 

değerlendirilecektir
733

. Dolayısıyla iĢçi ve iĢveren arasındaki menfaat çatıĢmasının 

hâkim tarafından çözülmesi gerekir. Hâkim bu değerlendirmeyi yaparken, iĢveren 

tarafından ileri sürülen sebebin, sözleĢmeyi derhal sona erdirecek ağırlıkta olup 

olmadığını tespit edecektir. ĠĢte bu noktada hâkimden beklenen, iĢverenin son çare 

ilkesine uygun hareket edip etmediğini de belirlemesidir.  

Madde metninde “dürüstlük kuralı” ve “beklenmezlik ilkesi”ne açıkça yer 

verilmiĢtir. Son çare ilkesi hukuki temelini dürüstlük kuralından aldığı için iĢverenin 

TBK. m.435‟e göre derhal fesih hakkını kullanırken son çare ilkesini gözetip 

gözetmediği de hâkim tarafından incelenmelidir. Yine beklenmezlik ilkesi, son çare 

ilkesiyle iç içe geçmiĢ ve son çare ilkesini tamamlar nitelikte bir prensiptir. Bu ilkeye 

göre, hizmet iliĢkisinin sürdürülmesinin iĢveren açısından beklenmez hale gelmesi 

için iĢverenin fesihten önce bütün seçenekleri tüketmiĢ olması gerekir. ĠĢveren, son 

çare olarak feshe baĢvurmalıdır. Bu sebeple TBK. m.435‟in uygulanmasında son çare 

ilkesinin gözetilmesi kanuni bir zorunluluktur.  

§ V. Ġġ SÖZLEġMESĠNĠN FESHĠNDE SON ÇARE ĠLKESĠNĠN 

UYGULANABĠLĠRLĠĞĠ VE SINIRLARI 

1. ARAÇ VE AMAÇ ĠLĠġKĠSĠ BAĞLAMINDA SON ÇARE ĠLKESĠ 

Son çare ilkesinin uygulanması bakımından önem arz eden husus iĢverenin 

fesihle güttüğü amacın belirlenmesidir. Bu belirleme yapılmadan fesihten daha hafif 

tedbirlerin ortaya konulması mümkün değildir. BaĢka bir deyiĢle, iĢverenin fesihle 

neyi amaçladığı tespit edilirse son çare denetiminin yapılması da o ölçüde kolaylaĢır.  

Son çare ilkesi, genellikle ölçülülük ilkesinin alt ilkelerinden olan gereklilik 

ilkesi ile aynı anlamda kullanılmaktadır. Gerçekten de her iki ilkede de iĢverenin 

fesihten daha hafif bir tedbiri değerlendirip değerlendirmediği araĢtırılır. Fesihle 

izlenen amaca daha hafif bir araçla da ulaĢılabiliyorsa, iĢ sözleĢmesinin feshi gerekli 

değildir ve son çare ilkesine de aykırıdır. Bu sebeple iĢverenin fesihle güttüğü 

                                                           
733

  YAVUZ, s. 959. 
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amacın belirlenmesine iliĢkin ölçülülük ilkesi baĢlığı altında yaptığımız açıklamalar 

son çare ilkesi için de geçerlidir.  

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan fesihlerde amaç, iĢçinin kiĢisel özellikleri 

veya iĢ görme ediminin ifası için gerekli olan niteliklere artık sahip olmaması 

sebebiyle ekonomik açıdan sürdürülmesi imkânsız hale gelen iĢ iliĢkisine son 

verilmesidir. ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde ise iĢverence izlenen 

amaç, iĢ sözleĢmesinin iĢçi tarafından yeniden ihlal edilmesi rizikosundan kaçınmak, 

güven iliĢkisinin sarsıldığı iĢ sözleĢmesine son vermektir. ĠĢletme gereklerine dayalı 

fesihlerde, iĢyerindeki mevcut iĢçi sayısının ekonomik, teknolojik veya yapısal 

sebeplerle iĢyerinin ihtiyacı olan kapasiteyle uyumlu hale getirilmesi amaçlanır
734

. 

Bu belirleme yapıldıktan sonra iĢverenin amacından sapması, fesihle ulaĢmak 

istediği sonuca baĢka bir Ģekilde ulaĢması için feshe seçenek oluĢturan önlemlerin 

tespiti gerekir. Feshe seçenek oluĢturan önlemler her fesih sebebi ve somut olay 

bakımından değiĢmekle birlikte, son çare ilkesi tüm fesih sebeplerinde uygulanması 

gereken temel bir ilkedir. 

2. SON ÇARE ĠLKESĠ KAPSAMINDA FESHE SEÇENEK 

OLUġTURAN ÖNLEMLER 

2.1. Genel Olarak 

Son çare ilkesi gereğince iĢ sözleĢmelerinin feshinde yalnızca geçerli sebebin 

varlığı değil, aynı zamanda iĢverenin sözleĢmenin devamını sağlamak için her türlü 

önlemi alıp almadığı da araĢtırılır. Ancak son çare ilkesinin uygulanabilmesi için 

öncelikle ortada fesih için geçerli bir sebebin varlığı gerekir. ĠĢveren tarafından 

yapılan fesih geçerli bir sebebe dayanmıyorsa, son çare denetimi yapmanın da bir 

anlamı yoktur
735

.  

Son çare ilkesi bağlamında yapılacak yargısal denetim feshe seçenek oluĢturan 

önlemlerin belirlenmesini de zorunlu kılar. Ancak bu önlemlerin kanun koyucu 

                                                           
734

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 188. 

735
  TULUKCU, s. 249; Aksi görüĢ için bkz., GÜZEL, Son Çare, s. 72, Yazara göre, mahkemece 

öncelikle ĠĢK. m.20/1 kapsamında son çare ilkesi yönünden bir denetim yapılmalıdır. Ġkinci 

aĢamada ise iĢverence ileri sürülen sebebin somut olay bakımından geçerli bir sebep teĢkil edip 

etmediği incelenmelidir. 
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tarafından tek tek tespiti mümkün değildir. Her somut olayın özelliğine göre farklı 

bir önlemin uygulanması gündeme gelebilir. Bu sebeple konuya iliĢkin temel 

esasların belirlenmesi ve feshe seçenek oluĢturan, iĢ sözleĢmesinin devamını 

sağlamaya yönelik iĢverence alınması gereken baĢlıca önlemlerin açıklığa 

kavuĢturulması Ģarttır
736

.  

Son çare ilkesi gereğince yapılacak yargısal denetimin temelinde iĢverenin 

keyfi davranıĢlarının önlenmesi ve iĢ iliĢkisinin sürekliliğinin korunması amacı yatar. 

Ancak yargısal denetim, iĢverenin yönetim hakkının özüne dokunacak, bu hakkı 

ortadan kaldıracak nitelikte de olmamalıdır. ĠĢletmenin ekonomik geleceği için 

iĢverenin karar alma serbestisi gözetilmelidir. Bu sebeple genel ve soyut 

formüllerden arınmıĢ bir denetim sisteminin oluĢturulması önem arz etmektedir. Bu 

sistem uygulanırken, iĢverenin keyfi kararları ve yönetim yetkisi arasında hassas bir 

dengenin kurulması gerekir. Bu dengeyi sağlamak hâkimin görevidir
737

.  

 Son çare ilkesi uygulanmadan önce kanunda feshe alternatif herhangi bir 

önlem bulunup bulunmadığı araĢtırılmalıdır. Kanun koyucu bazen bu ilkenin 

uygulanmasına gerek kalmaksızın alternatif tedbiri kendisi belirlemiĢ olabilir. Diğer 

bir deyiĢle kanunda feshe alternatif olacak baĢka bir tedbirin varlığı halinde bu 

hususun dikkate alınması son çare ilkesinin değil, bizatihi normun kendisinin 

uygulanmasıdır. Zira kanunda konuya iliĢkin bir düzenleme varsa genel hukuk 

prensiplerine baĢvurmaya gerek yoktur
738

.  

Son çare ilkesi gereğince iĢverenden aĢırı bir maliyet gerektiren, ağır külfet 

doğuran önlemler alması beklenmez. ĠĢveren makul sınırlar çerçevesinde iĢ 

iliĢkisinin devamını sağlayacak önlemleri alabilir. Ancak bu önlemlerin iĢvereni 

ekonomik yönden sıkıntıya sokması son çare ilkesinin amacıyla da bağdaĢmaz
739

. 

                                                           
736

  GÜZEL, Karar Ġncelemesi, s. 177. 

737
  GÜZEL, Son Çare, s. 72, 73. 

738
  BĠRBEN, s. 113. 

739
  GÜZEL, Son Çare, s. 69; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 178; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 173. 
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2.2. ĠĢçinin Yetersizliğinden Kaynaklanan Fesihlerde Feshe Seçenek 

OluĢturan Önlemler 

2.2.1. Genel Olarak 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan fesihlerde amaç, iĢ görme ediminin 

kısmen veya tamamen yerine getirilemeyeceğinin anlaĢılması halinde iĢveren 

açısından katlanılmaz hale gelen iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmesidir. Bu tür 

fesihlerde, iĢçi iĢe uygunluğunu objektif olarak kaybetmiĢtir. ĠĢ sözleĢmesi yapılırken 

kararlaĢtırılan iĢ görme edimi ile iĢçinin halihazırdaki nitelikleri arasında açık ve 

sürekli bir uyumsuzluk meydana gelmiĢtir
740

.  

Yetersizlikten kaynaklanan sebepler bizzat iĢçinin Ģahsıyla alakalıdır. Bu fesih 

sebebinin ayırt edici özelliği iĢçinin iĢe elveriĢliliğini yitirmesidir. Ayrıca iĢçinin 

Ģahsında meydana gelen bu elveriĢsizlik sürekli olmalıdır. Yetersizliğe dayalı iĢ 

sözleĢmesinin feshedilebilmesi için iĢverenin iĢletme ile ilgili menfaatlerinin önemli 

ölçüde zarar görmüĢ olması gerekir. Yetersizlik sebepleri iĢin ve iĢyerinin normal 

yürüyüĢünü olumsuz etkilemeli ve bu olumsuzluk somut olarak tespit edilebilir hale 

gelmiĢ olmalıdır
741

. 

Yetersizliğe dayalı fesihlerde aranan bir diğer Ģart ise iĢverenin geleceğe 

yönelik olumsuz tahminidir. ĠĢveren, geçmiĢteki tecrübelerinden yola çıkarak 

yetersizliğe yol açan sebeplerin gelecekte de devam edeceğine iliĢkin bir öngörü 

yürütmektedir. ĠĢveren, iĢçinin iĢ görme edimini sürekli olarak yerine 

getiremeyeceğine iliĢkin bu öngörüsünü ispatlayabilirse iĢ sözleĢmesinin feshi 

gündeme gelecektir. Ancak bunun için iĢçinin baĢka bir Ģekilde çalıĢtırılmasının 

mümkün olmaması gerekir
742

.  

                                                           
740

  BĠRBEN, s. 301; ALP, Karar Ġncelemesi, s. 59. 

741
  BĠRBEN, s. 302. 

742
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 211 vd.; MANAV, s. 172 vd.; KAR, s. 164, Yazara göre, olumsuz 

tahmin ilkesinin temel amacı, geleceğe iliĢkin olarak iĢ iliĢkisinin devamını engelleyecek 

nedenlerin ortadan kaldırılmasıdır; Y. 9. HD., 24.05.2017, 2016/13884, 2017/8801, “Keza feshin 

geçersizliğini etkileyen ilkelerden biri de olumsuz öngörü ilkesidir. Özellikle iĢçinin 

yetersizliğinden kaynaklanan nedenle feshinde, bu fesih aynı zamanda olumsuz bir öngörüyü Ģart 

kılmalıdır (olumsuz öngörü ilkesi). Kısaca iĢçinin yetersizliğinin geçerli neden olması için, bu 

yetersizliğinin gelecekte de devam ederek iĢçinin iĢ görme borcunu tam veya kısmen ifa 

edemeyeceğinin ve bu nedenle iĢverenin iĢyeri ve iĢletmeye iliĢkin menfaatlerinin zarar 

göreceğinin kanıtlanması gerekir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 22.01.2019. 
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Bazı durumlarda iĢçinin iĢ görme edimini yerine getirmesi geçici olarak 

ortadan kalkmıĢ olabilir. Böyle durumlarda iĢverenden beklenen birtakım alternatif 

tedbirlere baĢvurarak iĢletmenin içinde bulunduğu durumun atlatılmasını 

sağlamaktır
743

. ĠĢverence baĢvurulan bu tedbirlerin feshe kıyasla daha hafif tedbirler 

olduğu noktasında Ģüphe bulunmamaktadır. Bu uygulamanın iĢverenden beklenmesi 

için baĢvurulan tedbirlerin en az fesih kadar iĢverenin izlediği amaca hizmet etmesi 

gerekir. Ancak burada çözümlenmesi gereken sorun, feshe seçenek oluĢturan 

tedbirler ile feshin aynı derecede etkili olmasının gerekip gerekmediğidir. Bu 

sorunun çözümü son çare ilkesi bakımından önemlidir. Nitekim feshin ve diğer 

tedbirlerin eĢdeğer olması gerektiğine dair bir yorum yapılırsa, feshe seçenek 

oluĢturan tedbirlerin neredeyse tamamı uygulama dıĢı kalacaktır. Çünkü alternatif 

tedbirlerin hiçbiri fesihle mutlak anlamda eĢit bir etkiye sahip değildir. Son çare 

ilkesi bakımından esas alınacak ölçü ise “katlanılabilirlik” ölçüsüdür. Buna göre 

feshe seçenek oluĢturan tedbirler, fesihle eĢ değer olmasa bile iĢverenin izlediği 

amaca ulaĢmasında etkili ve katlanılabilir nitelikteyse, alternatif tedbir olarak 

değerlendirilmesi gerekir
744

.  

2.2.2. Uyarı (Ġhtar) Verme 

ĠĢ sözleĢmesinin feshinden önce iĢçinin uyarılması gerektiği gerek doktrinde 

gerekse Yargıtay tarafından kabul edilmektedir
745

. ĠĢçinin uyarılmasına iliĢkin ĠĢ 

Kanunu‟nda açık bir düzenleme bulunmamakla birlikte, iĢ sözleĢmesinin feshinden 

önce yapılan uyarı TMK. m.2 gereğince dürüstlük kuralı çerçevesinde 

değerlendirilir. Uyarı, feshe alternatif oluĢturan daha hafif bir tedbir olduğu için uyarı 

neticesinde iĢçinin yetersizliği sonucunu doğuran sebep ortadan kalkacaksa, iĢ 

sözleĢmesinin feshine baĢvurulamaz. Aksi halde yapılan fesih son çare ilkesine aykırı 

olduğu için geçersiz sayılacaktır. 

                                                           
743

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 202, 203. 

744
  BĠRBEN, s. 304, Yazara göre, alternatif tedbirler bakımından kanun koyucunun tercihlerine 

aykırı düĢmediği ölçüde bir “katlanılabilirlik” denetiminin yapılması uygun olur. Böylece, ancak 

bu denetimden sonra sözü edilen araçların feshi önlemelerinin mümkün olup olmadığı 

belirlenebilir. 

745
  SÜZEK, s. 599; KAR, s. 129 vd. 
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Yargıtay, iĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan fesihlerde, uyarı yapılmadan iĢ 

sözleĢmesinin feshedilmesinin son çare ilkesine aykırı olduğu görüĢündedir
746

. 

Ancak doktrinde hâkim görüĢ, iĢinin yetersizliğinden kaynaklanan fesih sebeplerinin 

iĢçi tarafından değiĢtirilmesinin mümkün olmadığını, bu tür sebeplerin iĢçinin 

iradesiyle meydana gelmediğini bu nedenle de fesihten önce uyarıda bulunmanın 

anlamsız olduğunu savunmaktadır
747

.   

Kanaatimizce iĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan bazı fesih sebeplerinde son 

çare ilkesi gereğince uyarı yapılması gerekir. Nitekim yetersizlikten kaynaklanan 

fesih sebeplerinin tek tek sayılması mümkün olmadığı için kanun koyucu bu görevi 

yargı organının takdirine bırakmıĢtır. Bu sebeple yetersizlikten kaynaklanan tüm 

sebeplerin iĢçinin iradesi dıĢında gerçekleĢtiği ve ihtara gerek olmadığı yönündeki 

görüĢe katılmıyoruz. Örneğin, performansa dayalı fesihlerde iĢçinin fesihten önce 

uyarılması, performansının düzelmesi sonucunu doğurabilir. Buna karĢılık uyarı 

Ģartı, yalnızca değiĢme ihtimali bulunan durumlarda anlam kazanır. Uyarı neticesinde 

iĢçinin niteliklerinde herhangi bir değiĢim olması mümkün değilse, uyarıda 

bulunulmasına da gerek yoktur
748

. 

                                                           
746

  Y. 9. HD., 23.10.2017, 14784/16301, “Dosya içeriğine göre, davacıya performansını iyileĢtirmesi 

için eğitim, yönetici görevlendirilmesi, bire bir iletiĢim kurulması gibi Ģirket içi fesih öncesi 

tedbire baĢvurulmadığı görülmüĢtür. Bunun yanı sıra, performansta düĢme eğilimi görülse bile, 

ilk akla gelen çözüm personelin iĢ akdini feshetmek olmamalıdır. Yapılması gereken, personele 

gerekli destekler sağlanmak ve varsa eksiklikler giderilmek suretiyle mevcut durumun 

düzeltilmesi için fırsat tanımaktır. ĠĢ akdini feshetmek son çare olmalıdır. Davalı iĢverenin fesih 

öncesi tedbire baĢvurmadan fesih yoluna gitmesi hatalı olup kararın bozulması gerekmiĢtir.”; Y. 

9. HD., 18.12.2014, 24745/38593; www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 22.01.2019. 

747
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 31 vd., Yazarlara göre, iĢçinin yetersizliği ve iĢletmenin, iĢyerinin 

ve iĢin gerekleri sebebiyle yapılacak fesihlerde, iĢçi fesih nedeni olan vakıayı ortadan kaldıramaz, 

bertaraf edemez. Bu sebeple ihtara gerek yoktur; BĠRBEN, s. 301, Yazara göre, iĢçinin 

yetersizliğinden kaynaklanan fesihlerde iĢçi, iĢe olan elveriĢliliğini yitirmiĢtir. ĠĢçi, bu durumu 

ortadan kaldırmak istese de bunu gerçekleĢtirmesi mümkün değildir. Bu özelliği nedeniyle 

yetersizlikten kaynaklanan fesih türünde iĢçinin önceden uyarılmasına gerek bulunmamaktadır; 

ALP, Karar Ġncelemesi, s. 59, Yazara göre, yetersizlikten kaynaklanan fesihlerde iĢverenden 

iĢçiyi yeteneklerine uygun baĢka bir iĢte çalıĢtırması beklenebilir; ancak fesihten önce iĢçiye bir 

uyarıda bulunması beklenemez. ĠĢi görmek isteyen, ancak bunu yapamayan iĢçiyi uyarmanın bir 

anlam ve faydası yoktur; KESER, s. 100 vd. 

748
  SÜZEK, s. 600; TULUKCU, s. 248, Yazara göre, özellikle iĢçinin performansı ve uyumu gibi 

konularda iĢ sözleĢmesinin feshinden önce iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılması, buna iliĢkin 

mesleki eğitime tabi tutulması veya uyarılması gibi yöntemler denenmelidir. 
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Uyarı, uygulamada daha çok iĢçinin davranıĢlarından kaynaklı fesihlerde 

baĢvurulan bir önlem olduğu için uyarının fonksiyonları, Ģekli, içeriği ve kim 

tarafından yapılması gerektiğine iliĢkin diğer bilgilere daha sonra değinilecektir.  

2.2.3. Mesleki Eğitime Tabi Tutma 

Yetersizlikten kaynaklanan sebeplerde feshe seçenek oluĢturan bir diğer önlem 

ise mesleki eğitim verilmesidir. Son çare ilkesi gereğince iĢveren, makul sınırlar 

çerçevesinde iĢçiyi mesleki eğitime tabi tutarak yetersizlik sebebinin ortadan 

kalkmasını ve iĢçinin iĢe uyumunu sağlamalıdır. Aksi takdirde iĢ sözleĢmesinin feshi 

geçersiz sayılacaktır. Ancak iĢverenin bu yükümlülüğü yerine getirebilmesi için 

birtakım Ģartların gerçekleĢmesi gerekir. Öncelikle, mesleki eğitim neticesinde 

kazanılacak niteliğe uygun boĢ bir kadronun varlığı Ģarttır. Ayrıca iĢçinin, mesleki 

eğitime hazır olması ve kapasitesinin mesleki eğitimle kazanılması amaçlanan 

nitelikleri öğrenmeye yeterli olması gerekir
749

.  

Mesleki eğitim, iĢveren açısından ciddi bir zaman kaybı ve aĢırı bir masraf 

gerektiriyorsa, buna rağmen bahsi geçen tedbire baĢvurulması son çare ilkesinin 

amacıyla bağdaĢmaz. Yetersizliğe dayalı fesihlerde iĢveren, iĢyerinin ekonomik 

menfaatlerini korumayı hedefler. Bu sebeple iĢçinin alacağı eğitim ölçülü ve makul 

olmalı, uzun süre devam etmemeli ve iĢvereni ekonomik açıdan güç duruma 

sokmamalıdır
750

. 

Yargıtay, yetersizlikten kaynaklı fesihlerde iĢçinin mesleki eğitime tabi tutulup 

tutulmadığının, performansını artırması için herhangi bir çaba harcanıp 

harcanmadığının yeterli ve inandırıcı delillerle ispat edilmesi gerektiği 

görüĢündedir
751

. 

                                                           
749

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 203, Yazarlara göre iĢverenin, söz konusu iĢçi için 

boĢ bir çalıĢma alanı yaratmak veya yetersizliğe dayalı sebeplerin ortaya çıkacağını öngörerek 

hazır boĢ çalıĢma yerini tutmak gibi bir yükümlülüğü yoktur; GÜZEL, Son Çare, s. 79, 80. 

750
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 203; GÜZEL, Karar Ġncelemesi, s. 181; TURGUT, 

s. 108. 

751
  Y. 22. HD., 19.10.2015, 24821/29009, “Somut olayda, davalıya ait iĢ yerinde 27.07.1998-

23.08.2012 tarihleri arasında uzman tıbbi satıĢ sorumlusu unvanıyla görev yapan davacı iĢçinin iĢ 

sözleĢmesi, tüm sözlü ve yazılı uyarılara rağmen mesleki bakımdan beceri ve niteliklerini 

kullanma konusunda yetersizlik gösterdiği, yetersizliklerini giderme konusunda sorunlar yaĢadığı, 

mevcut hedefleri yerine getireceğini dile getirmesine rağmen bu konuda herhangi bir iyileĢtirme 

göstermediği ve bu nedenle iĢ akıĢını olumsuz etkilediği gerekçeleriyle 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 
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Mesleki eğitim, yalnızca iĢçinin mesleki yetersizliğinden ve iĢletme 

gereklerinden kaynaklanan fesih sebeplerinde baĢvurulması gereken bir tedbirdir. 

Nitekim fiziki yetersizlik sebebiyle mesleki eğitime baĢvurmanın herhangi bir anlamı 

yoktur. Ancak iĢçinin fiziki yetersizliği, aynı zamanda mesleki yetersizliğe de 

sebebiyet vermiĢse bu durumda mesleki eğitime baĢvurulabilir. 

2.2.4. BaĢka Bir ĠĢte ÇalıĢtırma 

Yetersizlikten kaynaklanan sebeplerle yapılan fesihlerde, feshe seçenek 

oluĢturan bir diğer tedbir ise iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılmasıdır. ĠĢveren iĢçiyi, 

aynı iĢyeri içerisinde baĢka bir iĢte çalıĢtırabileceği gibi kendisine ait bir baĢka 

iĢletmede veya iĢyerinde de çalıĢtırabilir. Bu husus hem Yargıtay
752

 tarafından hem 

de doktrinde
753

 kabul edilmiĢtir. 

ĠĢçinin mevcut çalıĢma yerindeki görevini yerine getirememesi, iĢverene ait 

diğer iĢletme ve iĢyerlerindeki tüm iĢlerde de çalıĢamayacağı anlamına gelmez. Bu 

bakımdan son çare ilkesi kapsamında iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılma ihtimali 

değerlendirilmelidir. Son çare ilkesine egemen olan temel düĢünce, iĢ iliĢkisinin 

                                                                                                                                                                     
17 ve 18. maddeleri uyarınca feshedilmiĢtir. Feshin geçerli sebebe dayandığının ispat yükü 

davalıda olup, davalı taraf davacının performans düĢüklüğü gösterdiğini, bu düĢüklüğün süreklilik 

arz ettiğini, davacının performansını geliĢtirmesi yönünde davacıya eğitim verildiğini ve 

davacının performansını artırmak için bir çaba harcamadığını yeterli ve inandırıcı delillerle 

ispatlayamamıĢtır. Bu durumda davanın kabulüne karar verilmesi gerekirken yazılı gerekçe ile 

reddi hatalı olup bozmayı gerektirmiĢtir.”, ÇĠL, Ġlke Kararları, s. 402; Y. 7. HD., 03.12.2015, 

25849/24175, “Bir an için davalı iĢyerinde gerçekten objektif bir performans değerlendirme 

sisteminin olduğu kabul edilse bile, davacıya performansını arttırmaya yönelik bir eğitim 

verilmemiĢtir. Davalı tanığının beyanına göre bankada performans düĢüklüğü nedeniyle ek eğitim 

verilmesi gibi bir uygulama bulunmamaktadır. Yine davalı tanığının beyanına göre, bankacılık 

sektöründe performans düĢüklüğü olduğunda birim değiĢikliği gibi uygulamalar yapılmasına 

karĢın davacı hakkında bu Ģekilde bir önleme baĢvurulmadan iĢ akdi feshedilmiĢtir. Tüm bu 

hususlar birlikte değerlendirildiğinde, davalı iĢveren tarafından feshin son çare olması ilkesine de 

uyulmadığı anlaĢılmaktadır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 22.01.2019. 

752
  Y. 22. HD., 15.01.2019, 2016/3612, 2019/909, “Geçerli neden iĢçinin verimi ile davranıĢlarından 

ya da iĢyeri gereklerinden kaynaklanabilir. Örneğin iĢçinin çalıĢtığı bölümde objektif olarak 

ortaya konulan performans kriterlerine göre verimsizliğinin saptanması ve hatta iĢverence bu 

yönde verilen eğitime rağmen sonuç alınamaması durumunda, iĢverence iĢçinin baĢka bir iĢte 

görevlendirilmesi mümkündür.”; Y. 9. HD., 22.05.2018, 2015/32556, 2018/11448, “ġoför olarak 

istihdam edilen iĢçinin sık sık trafik cezası alarak iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmesi ya da 

sürücü belgesine mahkeme kararıyla geçici olarak el konulması gibi durumlarda, iĢverenin iĢçiyi 

geçici ya da sürekli olarak baĢka bir iĢte görevlendirebileceği kabul edilmelidir.”; Y. 22. HD., 

15.11.2018, 2017/14541, 2018/24497; Y. 9. HD., 24.01.2018, 2015/7558, 2018/1181; Kararlar 

için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 20.03.2019. 

753
  BĠRBEN, s. 305; GÜZEL, Son Çare, s. 83; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 203, 

204; ALP, Karar Ġncelemesi, s. 59. 
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devamlılığının korunmasıdır. Bu sebeple iĢçinin baĢka bir iĢte değerlendirilmesi 

feshe seçenek oluĢturan en uygun tedbirlerden biridir. Ancak bu tedbirin 

uygulanabilmesi için kural olarak, fesih beyanın yapıldığı tarihte, iĢçinin iĢverene ait 

baĢka bir iĢte çalıĢma imkânının bulunması gerekir. ĠĢyeri veya iĢletmede bu iĢçinin 

çalıĢabileceği Ģartlara uygun boĢ bir kadro yoksa, iĢverenden bu önleme baĢvurması 

beklenemez
754

. 

Özellikle hastalığa dayalı devamsızlık sebebiyle yapılan fesihlerde, iĢçinin 

baĢka bir iĢte çalıĢtırılması önem arz eder. Bu tür fesihlerde bahsi geçen önleme 

baĢvurulabilmesi için iĢçinin çalıĢacağı yeni birimde, hastalığa bağlı olarak daha az 

devamsızlık yapacağının öngörülmesi gerekir. ġayet alternatif çalıĢma yerinde de 

iĢçinin Ģikayetlerinin devam edeceği ve devamsızlığında ciddi bir azalmanın 

olmayacağı belirlenebiliyorsa, bu durumda iĢçinin baĢka bir yerde çalıĢtırılmasının 

anlamı yoktur
755

. 

Fransız ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesi kapsamında iĢçinin baĢka bir iĢte 

çalıĢtırılması öncelikle Fransız Yargıtay‟ı tarafından benimsenmiĢ, akabinde buna 

iliĢkin yasal düzenlemeler yapılmıĢtır. Ancak Sosyal Modernizasyon Yasası ile 

getirilen bu düzenleme, yalnızca ekonomik sebeple yapılan fesihleri 

kapsamaktadır
756

. Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟nda ise bu husus tüm fesih 

sebepleri bakımından açıkça düzenlenmiĢtir (KSchG. § 1/2). Yine Alman Federal ĠĢ 

Mahkemesi 30 Mayıs 1978 tarihli kararında feshin daima en son çare olarak 

değerlendirilmesi ve feshe baĢvurmadan önce iĢçinin baĢka bir yerde ve gerekirse 

                                                           
754

  GÜZEL, Son Çare, s. 81, 82; BĠRBEN, s. 305; TURGUT, s. 102. 

755
  BĠRBEN, s. 306, 307, Yazara göre, hastalık sebebiyle yapılacak fesihlerde birden fazla boĢ 

çalıĢma yerinin bulunması halinde iĢçinin edimini en iyi Ģekilde yerine getirebileceği çalıĢma 

yerinin seçilmesi gerekir; Y. 22. HD., 27.02.2017, 3483/3865, “Mahkemece yapılacak iĢ; davalı 

iĢverenin iĢyerinde keĢif yapılmak suretiyle endokrin alanında uzman olan doktor bilirkiĢinin de 

aralarında bulunduğu bilirkiĢi heyetinden davacının hastalığının baĢlangıç tarihinin belirlenerek 

davacıda bulunan hastalığın iĢe engel olup olmadığı, iĢ kolunun davacıdaki hastalığa göre uygun 

olup olmadığı, iĢ kolunda davacıya uygun baĢka bir iĢ alanının olup olmadığı, davacının iĢyerinde 

baĢka bir iĢte çalıĢtırılabilme olanağının olup olmadığı hususlarında rapor alındıktan sonra feshin 

son çare olması ilkesi de gözetilmek suretiyle yapılacak değerlendirme sonucuna göre bir karar 

verilmesidir.”; Y. 22. HD., 12.12.2011, 4093/7195; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 25.01.2019. 

756
  Ġlgili Kanun‟un Fransızca metni için bkz., 

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000408905&dateTexte=

20180412, ET.: 25.01.2019; GÜZEL, Son Çare, s. 78. 

https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000408905&dateTexte=20180412
https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000408905&dateTexte=20180412
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daha uygunsuz koĢullarda çalıĢma imkânın bulunup bulunmadığının araĢtırılması 

gerektiğini belirtmiĢtir
757

. 

Yetersizliğe dayalı fesihlerde iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılması, çoğu zaman 

çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢikliği de gündeme getirebilir. Nitekim iĢçinin böyle 

bir durumda daha alt koĢullara sahip bir iĢte çalıĢtırılması gerekebilir. ĠĢverenin 

iĢçiye daha alt koĢullardaki bir iĢi, ĠĢK. m.22‟deki Ģartlara uyarak önermesi 

mümkündür. Bu hususa daha sonra ayrıntılı olarak değineceğiz.  

2.2.5. ĠĢyeri Organizasyonunda DeğiĢiklikler Yapma 

ĠĢverenin iĢyeri organizasyonunda değiĢiklikler yaparak iĢ sözleĢmesinin 

feshini engelleyebilmesi için iĢçinin yetersizliğinin geçici süreyle meydana gelmiĢ 

olması gerekir. ġayet iĢçi sürekli olarak ve tamamen iĢe elveriĢsiz durumdaysa, feshe 

seçenek oluĢturacak herhangi bir tedbir bulunmamaktadır. Böyle bir durumda iĢ 

sözleĢmesinin geçerli sebeple ve son çare ilkesine uygun olarak feshi mümkündür. 

Ayrıca bu tedbirin iĢveren açısından katlanılabilir olması gerekir
758

. 

ĠĢverenin son çare ilkesi kapsamında “yardımcı işçi” çalıĢtırarak geçici süreli 

elveriĢsizliği bertaraf etmesi mümkündür. Bu önlem özellikle iĢçinin uzun süre 

hastalanması halinde gündeme gelecektir. Ancak kısa süreli hastalıklarda, iĢçinin 

yeniden ne zaman iĢe baĢlayacağı belli olmadığından bu tedbire baĢvurulamaz
759

. 

ĠĢveren, yardımcı iĢçi çalıĢtıracağı süre için ĠĢK. m.11‟e göre belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi yapabilir. Nitekim bu durumda belirli süreli iĢ sözleĢmesinin 

yapılabilmesi için aranan objektif koĢulun varlığı söz konusudur
760

.  

ĠĢ Kanunu‟nun 25‟inci maddesine göre iĢçinin kusuru dıĢında yakalandığı 

hastalığı sebebiyle iĢ sözleĢmesinin feshi, hastalığa bağlı devamsızlık halinin iĢçinin 

bildirim sürelerini altı hafta aĢması halinde mümkündür. Böyle bir durumda bildirim 

                                                           
757

  BAG. 30.05.1978, NJW. 1979, s. 332, 333, Aktaran: BĠRBEN, s. 88, dn. 302. 

758
  BĠRBEN, s. 307, Yazara göre, iĢyeri organizasyonunda değiĢiklikler yapmaya iliĢkin tedbirin 

iĢveren açısından katlanılabilir olup olmadığı tespit edilirken orantılılık ilkesi esas alınmalıdır. 

Örneğin, bir iĢçi uzun süredir iĢverenin yanında çalıĢıyorsa iĢverenin bu iĢçi için baĢvuracağı 

tedbir katlanılabilir niteliktedir. Ayrıca kıdem dıĢında, geçici olarak elveriĢsizliğe sebep olan 

eksikliğin iĢletme organizasyonuna ve iĢin akıĢına olan etkileri de dikkate alınır.  

759
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 204; BĠRBEN, s. 307, 308. 

760
  SÜZEK, s. 249; SÜMER, s. 41. 
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süreleri sözleĢmelerle artırılmamıĢsa yardımcı iĢçi, en fazla on dört hafta süre ile 

çalıĢtırılabilir.  

Son çare ilkesi bağlamında büyük iĢletmeler için önerilen bir diğer tedbir ise 

“yedek işçi bulundurma”dır. Bu tedbir gereğince iĢveren aynı iĢi yapan çok sayıda 

iĢçi için belirli sayıda yedek iĢçi istihdam etmektedir. Bu yöntem sayesinde yalnızca 

hastalık halinde değil, diğer yetersizlik hallerinde de iĢyerinde meydana gelen 

personel eksiği yedek iĢçiler tarafından doldurulacak ve üretim dengesi 

bozulmayacaktır. Kanaatimizce bu tedbire baĢvurulmamıĢ olması son çare ilkesine 

aykırılık teĢkil etmez. Nitekim iĢverenden ihtiyaç duymadığı yedek iĢçilere ücret 

ödemesi beklenemez. Böyle bir önlem, iĢverene yalnızca bir öneri olarak sunulabilir. 

Ancak son çare ilkesi kapsamında dayatılması mümkün değildir
761

.  

Yetersizliğe dayalı fesihlerde baĢvurulacak bir diğer önlem ise “personel 

organizasyonunda değişiklikler yapmak”tır. ĠĢveren, elveriĢsiz nitelikteki iĢçiyi 

çalıĢtırmak için yeni bir çalıĢma alanı açmak veya baĢka bir iĢçinin çalıĢma yerini 

boĢaltmakla yükümlü tutulamaz. Ancak iĢçi iĢ görme edimini sınırlı bir Ģekilde 

kısmen yerine getirebiliyorsa bu durumda iĢveren, iĢ sözleĢmesini feshetmeden önce 

iĢçiye bu imkânı tanımalıdır
762

. Örneğin, iki katlı bir iĢyerinin ikinci katında çalıĢan 

iĢçi trafik kazası geçirerek yürüme yeteneğini kısmen veya tamamen kaybetmiĢ 

olabilir. Bu durumda iĢyeri içerisinde asansör mevcut değilse iĢveren, zemin katta 

çalıĢan iĢçilerden birinin çalıĢma yeri ile engelli iĢçinin çalıĢma yerini 

değiĢtirmelidir. Bu önleme baĢvurmaksızın iĢ sözleĢmesinin feshi, son çare ilkesine 

aykırılık teĢkil eder. Böyle bir önlem, hem iĢveren hem de diğer iĢçi bakımından 

katlanılabilir nitelikte olduğu için uygulanmasında herhangi bir sakınca yoktur. 

ĠĢveren yönetim yetkisi kapsamında bu önleme baĢvurabilir. Ancak iĢverence yapılan 

değiĢiklikler ĠĢK. m.22‟ye göre çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik meydana 

getirecek nitelikteyse, iĢverenin yönetim yetkisi kapsamında böyle bir organizasyona 

baĢvurması mümkün değildir.  

                                                           
761

  BĠRBEN, s. 308, 309. 

762
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 205. 
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Kısa süreli hastalık gibi yetersizlik hallerinde ise iĢveren tarafından 

baĢvurulacak en uygun tedbir, diğer iĢçilere “fazla çalışma” yaptırılmasıdır. Bu 

tedbire baĢvurulabilmesi için diğer iĢçilerin hastalanan iĢçinin iĢini yapabilecek 

niteliğe sahip olmaları gerekir. Ancak uzun süreli hastalıklarda iĢverenden bu tedbire 

baĢvurması beklenemez. Nitekim iĢverenin, hastalanan iĢçinin yerine çalıĢtırdığı her 

iĢçi için fazla çalıĢma ücreti ödemesi gerekir. Bu durumun süreklilik arz etmesi 

halinde iĢletmenin ekonomik menfaatleri tehlikeye girecektir
763

.   

2.3. ĠĢçinin DavranıĢlarından Kaynaklanan Fesihlerde Feshe Seçenek 

OluĢturan Önlemler 

2.3.1. Genel Olarak 

ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde, iĢverenin fesihle güttüğü 

amacın belirlenmesi gerekir. Bu amacın ortaya konulması halinde feshe seçenek 

oluĢturan önlemlerin tespiti daha rahat yapılacaktır. Bu tür fesihlerde, iĢçinin 

sözleĢmeyi ihlal eden bir davranıĢı söz konusudur. ĠĢverenin amacı ise iĢçiyi 

cezalandırmak değil, sözleĢmenin ihlaline sebebiyet veren davranıĢın ileride de 

meydana gelmesini engellemek, sözleĢme ihlalinin önüne geçmektir. Tıpkı 

yetersizlikten kaynaklanan fesihlerde olduğu gibi burada da iĢverenin geleceğe 

yönelik olumsuz bir öngörüsü vardır
764

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde iĢçinin davranıĢlarının geçerli fesih sebebi 

sayılacağı belirtilmekle birlikte, hangi davranıĢların feshe sebebiyet vereceği veya bu 

davranıĢların ağırlığı hakkında herhangi bir açıklama yapılmamıĢtır. Geçerli fesih 

sonucunu doğuran davranıĢlar, ĠĢK. m.25‟te sayılanlar kadar ağır olmamakla birlikte 

iĢ iliĢkisinin devamını olumsuz etkileyen, sözleĢmenin ihlaline yol açan her türlü 

davranıĢtır
765

. Kural olarak, iĢ sözleĢmesinin feshine sebebiyet veren davranıĢın 

                                                           
763

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 203; BĠRBEN, s. 310. 

764
  BĠRBEN, s. 277. 

765
  SÜZEK, s. 575 vd., Yazara göre, iĢ sözleĢmesinin feshinde aralarında ağırlık farkı bulunan 

geçerli nedenlerle haklı neden ayrımı, taraflar arasındaki güven iliĢkisinin sarsılması veya güven 

temelinin çökmesi ile açıklanabilir; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 525, 526; 

TULUKCU, s. 179, 180. 
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iĢçinin kusuruna dayanması gerekir. Ancak bazı istisnai hallerde kusura dayanmayan 

davranıĢlar da geçerli sebep olarak kabul edilecektir
766

.  

Feshe seçenek tedbirlerin uygulanabilmesi için iĢçinin davranıĢının aynı 

zamanda düzeltilebilir nitelikte olması gerekir. ġayet iĢçinin davranıĢı düzeltilebilir 

bir nitelik taĢımıyorsa, iĢverenin fesih dıĢında bir önleme baĢvurmasının da anlamı 

yoktur
767

. Ayrıca geçerli sebep teĢkil eden davranıĢın iĢyerinde olumsuzluklara yol 

açması Ģarttır. Aksi takdirde iĢ sözleĢmesi feshedilemeyecektir
768

.  

Yetersizlikten kaynaklanan sebeplerde olduğu gibi, davranıĢlardan kaynaklı 

sebeplerde de iĢverenin geleceğe yönelik olumsuz bir tahmininin olması gerekir. 

ĠĢveren, iĢçinin sözleĢmeyi ihlal eden davranıĢının ileride de tekrar edeceğine dair 

olumsuz bir öngörüde bulunmalıdır. Bu bakımdan iĢçinin kusuru ne kadar ağırsa iĢçi 

aleyhine olumsuz tahminde bulunulması da o ölçüde artacaktır
769

.  

                                                           
766

  KESER, s. 206 vd.; BĠRBEN, s. 277, 278, Yazara göre, kusurun derecesi özellikle olumsuz 

öngörü ve orantılılık ilkeleri bakımından önemlidir. ġayet iĢçinin kusursuz bir davranıĢı varsa 

iĢveren bu durumda gelecekte de iĢçinin sözleĢmeye aykırı davranacağına iliĢkin bir tahmin 

yapamayacaktır; Y. 9. HD., 04.02.2019, 2018/5826, 2019/2607, “ĠĢçinin kusurlu olarak (kasten 

veya ihmalle) sebebiyet verdiği sözleĢme ihlalleri, sözleĢmenin feshi açısından önem kazanır. 

Geçerli fesih sebebinden bahsedilebilmesi için, iĢçinin sözleĢmesel yükümlülüklerini mutlaka 

kasıtlı ihlal etmesi Ģart değildir. Göstermesi gereken özen yükümlülüğünün ihlal edilerek ihmali 

davranıĢ ile ihlali yeterlidir. Buna karĢılık, iĢçinin kusuruna dayanmayan davranıĢları, kural olarak 

iĢverene iĢçinin davranıĢlarına dayanarak sözleĢmeyi feshetme hakkı vermez. Kusurun derecesi, iĢ 

sözleĢmesinin feshinden sonra iĢ iliĢkisinin arz edebileceği olumsuzluklara iliĢkin yapılan tahminî 

teĢhislerde ve menfaatlerin tartılıp dengelenmesinde rol oynayacaktır.”; Y. 9. HD., 04.02.2019, 

2018/11109, 2019/2630; Y. 9. HD., 10.12.2018, 8660/22749; Y. 9. HD., 26.11.2018, 2485/21425; 

Ġstanbul BAM. 28. HD., 17.01.2018, 2017/906, 2018/43; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 25.03.2019; Y. 9. HD., 23.06.2008, 2007/42733, 2008/17109; 

Y. 9. HD., 12.05.2008, 2007/35915, 2008/12012; Y. 9. HD., 12.05.2008, 2007/35921, 

2008/12018; Y. 9. HD., 02.06.2008, 2007/39346, 2008/13329; Kararlar için bkz., KESER, s. 206, 

dn. 204. 

767
  TULUKCU, s. 184; BĠRBEN, s. 278. 

768
  BĠRBEN, s. 279, Yazara göre, geçerli nedenden bahsedilebilmesi için iĢverenin bu konudaki 

öznel değerlendirmesi yeterli değildir. ĠĢçinin davranıĢının iĢveren dıĢında üçüncü kiĢilerce de 

feshe sebebiyet verecek nitelikte bir davranıĢ olarak kabul edilmesi gerekir. 

769
  Y. 9. HD., 21.11.2017, 2015/16220, 2017/18738, “Keza feshin geçersizliğini etkileyen ilkelerden 

biri de olumsuz öngörü ilkesidir. Özellikle iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshinde, bu fesih aynı 

zamanda olumsuz bir öngörüyü Ģart kılmalıdır (olumsuz öngörü ilkesi). Somut uyuĢmazlıkta 

26.11.2013 tarihli kamera kayıtlarının incelenmesi neticesinde davacının baĢka bir personelin 

sorumluluğunda olan kasaya bakarak satıĢ yaptığı esnada bir adet tablet çikolatasını kasadan 

parasını ödemeden yediği sabittir. Davacının 02.12.2013 tarihli noter ihtarnamesi ile iĢ akdinin 

feshedileceğinin tarafına bildirildiği ve tazminatlarının ödenmesini istediği akabinde davalının 

05.12.2013 keĢide tarihli noter fesih ihtarnamesi ile iĢ akdinin davacının kasadan parasını 

ödememek suretiyle yediği ve davacının doğruluk ve güven ile bağlılığa uymayan davranıĢı 

sebebiyle iĢ akdinin haklı nedenle feshedildiği belirtilmiĢ ise de; davacının 4 yılı aĢkındır davalı 
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Doktrinde bir görüĢe göre, iĢçinin davranıĢları sebebiyle yapılacak fesihlerde, 

son çare ilkesinin uygulanabilmesi için sözleĢmeyi ihlal eden davranıĢın taraflar 

arasındaki güven iliĢkisini ortadan kaldırmamıĢ olması gerekir. Aksi takdirde 

iĢverenden son çare ilkesine baĢvurması beklenemez
770

. 

2.3.2. Uyarı (Ġhtar) Verme 

ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan sebeplerde son çare ilkesi kapsamında 

baĢvurulacak en uygun ve hafif tedbir uyarıdır. Zira iĢçinin uyarılması özellikle 

davranıĢlardan kaynaklı fesih sebeplerinde önem arz etmektedir. ĠĢverenin bu tedbire 

baĢvurmasındaki amaç, iĢ sözleĢmesinin ihlaline yol açan davranıĢtan duyduğu 

memnuniyetsizliği dile getirmek ve iĢçinin bu davranıĢı tekrar etmesini 

engellemektir. ĠĢ sözleĢmesinin ihlalini doğuran husus iĢçinin davranıĢından 

kaynaklanıyorsa, kural olarak uyarı yapılmaksızın sözleĢmenin feshedilmesi son çare 

ilkesine aykırılık teĢkil edecektir. Daha önce de belirttiğimiz gibi doktrinde bazı 

yazarlar, yetersizlikten kaynaklı fesihlerde iĢçinin uyarılmasına gerek olmadığını 

savunurlar
771

. 

ĠĢçinin uyarılması ĠĢ Kanunu‟nda açıkça düzenlenmemiĢtir. Ancak doktrinde 

uyarının temeli, TMK. m.2‟deki dürüstlük kuralı ve son çare ilkesine 

dayandırılmaktadır
772

. Yargıtay ise özellikle davranıĢlardan kaynaklı fesihlerde son 

                                                                                                                                                                     
Ģirkette mağaza sorumlusu olarak çalıĢtığı, daha öncesinde bu Ģekilde bir eyleminin olmaması, 

kasadan geçirilmeyen bir adet çikolatanın alınması ve oluĢ Ģekli bir bütün olarak 

değerlendirildiğinde yapılan feshin ölçülülük ilkesi ile bağdaĢmadığı sabittir.”; Y. 9. HD., 

05.10.2017, 2016/24041, 2017/15069; Y. 9. HD., 05.10.2017, 2016/21953, 2017/15076; Kararlar 

için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 25.01.2019. 

770
  AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 178. 

771
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 387; BĠRBEN, s. 301; ALP, Karar Ġncelemesi, s. 59. 

772
  Ayrıntılı bilgi için bkz., KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 388 vd., Yazarlara göre, ihtarın hedefi ilk 

planda, iĢçinin gelecekte sözleĢmeye uygun davranması Ģartıyla iĢ iliĢkisini sürdürmeye 

yöneliktir. Bu anlamda ihtar ile fesih karĢılaĢtırıldığında ihtar, aslında iĢ sözleĢmesinin feshine 

oranla daha hafif bir araç değil; bir “aliud”dur. Ancak, onunla, iĢçinin davranıĢından kaynaklanan 

geçerli feshe hazırlık yapıldığından ihtar, iĢ sözleĢmesinin feshinin zorunlu ön aĢamasını 

oluĢturur. Bu husus göz önüne alındığında, ihtar, özelliği itibariyle “hermafrodit” niteliğindedir. 

Dolayısıyla madalyonun bir yüzü açısından bakıldığında, iĢ iliĢkisini sona erdirme fonksiyonu; 

diğer yüzü açısından bakıldığında, iĢ iliĢkisini devam ettirme fonksiyonu ağır basacaktır. Bu 

anlamda ihtar, gelecekte iĢ iliĢkisinin sürdürülebilmesi halinde iĢçiden benzeri davranıĢları 

tekrarlamayacağının beklenebilmesi Ģartının gerçekleĢmesine hizmet eder; BĠRBEN, s. 288, 

Yazara göre, ihtarın Türk Hukuku açısından yasal dayanağı ĠĢK. m.25/1-II-h hükmüdür. Nitekim 

haklı nedenle derhal fesih hallerinde bile iĢverenden iĢçiyi uyarması bekleniyorsa, geçerli 

fesihlerde bu hüküm evleviyetle uygulanır. 
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çare ilkesi kapsamında sözleĢmenin feshinden önce iĢçinin uyarılması gerektiğini 

istikrarlı bir Ģekilde uygulamaktadır
773

. 

Ġhtarın baĢlıca üç fonksiyonu bulunmaktadır. Bunlar ispat, hatırlatma ve uyarı 

fonksiyonlarıdır. Ġhtar, herhangi bir Ģekle tabi değildir; ancak yazılı olarak yapılması 

iĢveren açısından ispat kolaylığı sağlayacaktır. Nitekim ĠĢK. m.20/2‟ye göre geçerli 

sebebin varlığını iĢveren ispat etmek zorundadır. Ancak iĢverenin yazılı bir ihtarda 

bulunması tek baĢına geçerli sebebin varlığını ispata yeterli değildir. Buna rağmen 

iĢçinin davranıĢından dolayı uyarıldığının kanıtlanması açısından yazılı olarak 

yapılmasında fayda vardır. Hatırlatma fonksiyonu ise sözleĢmenin ihlali sonucunu 

doğuran davranıĢlar neticesinde iĢçiye, sözleĢme sınırlarının bir kez daha 

hatırlatılması bakımından önem taĢır. Gerçekten de iĢçinin sözleĢmeye aykırılık 

teĢkil eden davranıĢlarını bilmesi ve davranıĢlarına yön vermesi için iĢverenin 

fesihten önce bu durumu iĢçiye hatırlatması Ģarttır. Uyarı fonksiyonu, yargısal 

denetim sırasında feshin geçerli bir sebebe dayanmasına hizmet eder. Nitekim 

iĢveren uyarı fonksiyonu ile iĢçiye, sözleĢmenin ihlali niteliğindeki davranıĢları 

tasvip etmediğini ve bu davranıĢlarda ısrar edilmesi halinde sözleĢmenin 

feshedileceğini bildirmiĢ olur. Bu durumda iĢçi, davranıĢlarından ötürü fesih 

tehlikesiyle karĢı karĢıya kaldığını bilecek ve ileride yapılacak olası bir fesih iĢçi 

açısından sürpriz olmayacaktır. Böylelikle iĢe iade davasında iĢçi, söz konusu 

davranıĢın sözleĢmeye aykırılık teĢkil ettiğini veya iĢveren tarafından bu davranıĢın 

onaylanmadığını bilmediği yönünde bir savunma yapamayacaktır
774

.  

ĠĢçinin davranıĢlarından dolayı uyarılması herhangi bir Ģekle tabi değildir. 

Yazılı veya sözlü yapılabilir. Ancak uyarının yazılı yapılmıĢ olması iĢverene ispat 

açısından kolaylık sağlayacaktır. Uyarının içeriği ise açık, net ve ciddi olmalıdır. Bu 

sebeple iĢçinin sözleĢmenin ihlaline sebebiyet veren davranıĢları açıkça belirtilmeli, 

                                                           
773

  Y. 7. HD., 07.03.2016, 2015/41306, 2016/5498, “… davacının davranıĢlarına dayanan eylemleri 

noktasında daha önce kendisine verilmiĢ herhangi bir ikaz/uyarı vs. disiplin iĢlemi yapılmaksızın 

doğrudan fesih yoluna gidilmesi fesihte ölçülülük ilkesine aykırı olduğu gibi sunulan deliller ile 

feshin geçerli nedene dayandığının davalı iĢveren tarafından ispat edilememesi karĢısında davanın 

kabulüne karar verilmek gerekirken reddi isabetsizdir.”; Y. 9. HD., 10.09.2018, 2017/27747, 

2018/15426; Y. 9. HD., 02.07.2018, 2017/27980, 2018/14420; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 25.01.2019. 

774
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 393; BĠRBEN, s. 282, 283. 
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kusurlu davranıĢın tekrarlanmaması talep edilmeli, tekrarı halinde iĢ iliĢkisinin 

devamı veya içeriği yönünden iĢçi aleyhine birtakım sonuçlar doğacağı uyarının 

içeriğinden anlaĢılmalıdır. Genel geçer ifadelere yer verilmemelidir
775

. 

ĠĢ sözleĢmesinin davranıĢ sebebiyle feshi için iĢçiye birden fazla uyarı 

yapılmasına gerek yoktur. Son çare ilkesine uygun davranmak bakımından iĢçinin bir 

kez uyarılması yeterlidir. Ayrıca uyarı, yalnızca iĢ sözleĢmesini feshetme yetkisine 

sahip olan kiĢilerce değil, bağlayıcı talimat vermekle yetkili olan kiĢiler tarafından da 

yapılabilir
776

. 

ĠĢçinin gelecekte de sözleĢmeyi ihlal eden davranıĢlarının devam edeceği 

yönünde objektif olaylar mevcutsa uyarıya gerek yoktur. Zira bu tür hallerde 

uyarının hatırlatma ve uyarma fonksiyonları iĢlevsiz kalmıĢtır. Bu durum özellikle 

iĢçinin açık bir Ģekilde sözleĢmeye aykırı davranıĢta bulunduğunu bildiği veya 

bilmesi gerektiği ya da daha önce yapılan açıklama yahut ikazlar neticesinde 

sözleĢmeye aykırılığı bilmesi veya bilmek zorunda olması gibi hallerde gündeme 

gelecektir. Yine iĢçinin, sözleĢmenin ihlali sonucunu doğuran davranıĢları 

tekrarlayacağına iliĢkin düĢüncesini iĢverene yansıtması halinde de uyarıya gerek 

kalmaz
777

. 

Uyarıya gerek olmayan bir diğer durum ise ağır yükümlülük ihlallerinin 

varlığıdır. Bu durumda sözleĢmeyi sürdürmesi iĢverenden beklenemeyeceği için 

iĢçinin uyarılmasına da gerek yoktur. ĠĢ Kanunu‟nun 25‟inci maddesinde düzenlenen 

davranıĢlar ağır yükümlülük ihlallerine örnek teĢkil eder. Kanun koyucu, ĠĢK. 

m.25/1-II‟de iĢverene haklı nedenle sözleĢmeyi derhal fesih hakkı tanımıĢtır. Haklı 

                                                           
775

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 398, 399, Yazarlara göre, iĢçiye yapılan uyarıda açıkça “uyarı” 

veya “ihtar” ifadesine yer verilmesi gerekmeyip, yapılan beyanlardan bir uyarının varlığı 

anlaĢılıyorsa bu durum yeterli kabul edilmelidir; BĠRBEN, s. 284, 285; Y. 7. HD., 04.05.2016, 

4402/10038, “ĠĢçinin davranıĢlarına dayanan fesih, her Ģeyden önce, iĢ sözleĢmesinin iĢçi 

tarafından ihlal edilmesini Ģart koĢmaktadır. Bu itibarla, önce iĢçiye somut olarak hangi 

sözleĢmesel yükümlülüğün yüklendiğinin belirlenmesi, daha sonra iĢçinin, hangi davranıĢı ile 

somut sözleĢme yükümlülüğünü ihlal ettiğinin eksiksiz olarak tespit edilmesi gerekir.”; Y. 7. HD., 

18.01.2016, 2015/32432, 2016/179; Y. 9. HD., 24.06.2014, 7930/21403; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 26.01.2019. 

776
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 401; BĠRBEN, s. 286. 

777
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 394, 395. 
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fesihlerde taraflar arasındaki güven iliĢkisi ortadan kalktığı için taraflardan 

sözleĢmeyi devam ettirmeleri yönünde bir çabaya girmeleri beklenemez.  

SözleĢmenin ihlali sonucunu doğuran davranıĢın hukuka aykırı olduğunun 

bilindiği, iĢverenin bu tür davranıĢlara asla müsamaha göstermeyeceği ve bahsi 

geçen davranıĢların tespiti halinde iĢ sözleĢmesinin doğrudan feshedileceği yönünde 

hiçbir Ģüphenin olmadığı hallerde de iĢçinin uyarılmasına gerek yoktur. Bu tür 

hallerde davranıĢın hukuka aykırı olduğuna iliĢkin, iĢçinin açık ve kesin bir bilgisi 

mevcuttur
778

. 

Uyarıya konu davranıĢla birlikte iĢveren fesih hakkından vazgeçmiĢ sayılır. 

Dolayısıyla iĢçi, uyarıya konu davranıĢı bir kez daha tekrarlamadığı sürece salt o 

davranıĢa dayanılarak iĢ sözleĢmesi feshedilemez. Ancak iĢ sözleĢmesinin 

feshedilebilmesi için iĢçinin yapacağı bir sonraki davranıĢın, uyarıya konu davranıĢ 

ile aynı veya benzer nitelikte olması da gerekmez. Nitekim uyarının temel amacı, iĢ 

sözleĢmesinden doğan yükümlülüklerin ihlal edilmesini engellemektir. ĠĢçi, baĢka bir 

Ģekilde de olsa ikinci kez sözleĢmeye aykırı davranıĢlarda bulunması halinde bunun 

hoĢ karĢılanmayacağını ve kendi aleyhine sonuçlar doğuracağını tahmin etmek 

zorundadır
779

.   

Sonuç olarak kanunlarımızda, iĢ sözleĢmesinin feshinden önce iĢçinin 

uyarılmasına iliĢkin herhangi bir düzenleme bulunmasa bile doktrinde ve Yargıtay 

uygulamasında, uyarının özellikle davranıĢlardan kaynaklanan fesihlerde göz önünde 

bulundurulması gerektiğine iliĢkin görüĢ birliği vardır. Ayrıca UÇÖ.‟nün 166 sayılı 

Tavsiye Kararı‟nda da iĢçiden kaynaklı fesihlerden önce uyarı verilmesi gerektiği 

kabul edilmektedir. 

                                                           
778

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 396, 397; Y. 9. HD., 24.09.2018, 3730/16452, “Daha önce diğer 

forklift operatörlerinin aynı konuda uyarılmıĢ olmaları, davalı iĢverenin forklift bıçağında insan 

taĢınmasını açıkça yasakladığı anlamına gelip davacı iĢçinin de özellikle uyarılması gerektiğinden 

söz edilemez. Davacının iĢ sözleĢmesinin feshi geçerli nedene dayandığından davanın reddi 

gerekirken kabulü hatalıdır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 26.01.2019. 

779
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 405, Yazarlar, bu durumu Ģu örnekle açıklamaktadır: Bir futbol 

oyuncusunun yaptığı faul nedeniyle sarı kart gördükten sonra, kırmızı kart görebilmesi için 

mutlaka yeni bir faul yapmasına gerek yoktur. Kasıtlı olarak elle oynaması halinde de futbolcu 

oyun dıĢı kalacaktır.  
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2.3.3. BaĢka Bir ĠĢte ÇalıĢtırma 

Son çare ilkesi gereğince iĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihlerde, 

iĢçinin iĢverene ait baĢka bir iĢte çalıĢtırılmasının mümkün olup olmadığı da 

denetlenmelidir. Ancak bu denetim, yetersizliğe dayalı fesihlere göre özellik arz 

etmektedir. Nitekim davranıĢlardan kaynaklı fesihlerde genellikle iĢçinin kusurlu bir 

davranıĢı sözleĢmenin ihlaline sebep olmuĢtur ve bu davranıĢ neticesinde çalıĢma 

yerinin değiĢtirilmesi iĢçiyi ödüllendirmek anlamına gelebilir. Bu sebeple bahsi 

geçen feshe seçenek önlemin katı bir biçimde uygulanmaması gerekir. Yargısal 

denetim yapılırken iĢçinin ve iĢverenin sözleĢmenin devamına iliĢkin menfaatleri titiz 

bir Ģekilde değerlendirilmelidir. 

ÇalıĢma yerinin değiĢtirilmesine iliĢkin tedbire baĢvurulurken ikili bir ayrım 

yapılmalıdır. Buna göre fesih sebebi, çalıĢma yerinden veya iĢçinin kendisinden 

kaynaklanmıĢ olabilir. Bu tedbire baĢvurulması için yalnızca çalıĢma yerine iliĢkin 

bir fesih sebebi mevcut olmalıdır. Ancak iĢçinin çalıĢtırılabileceği boĢ bir çalıĢma 

yeri yoksa, iĢçinin sözleĢmeyi ihlal eden davranıĢının ağırlığı ve sonuçları göz 

önünde bulundurulduğunda iĢverenden böyle bir önleme baĢvurması beklenemiyorsa 

ve iĢçinin yeni çalıĢma yerinde de iĢ görme edimini sözleĢmeye aykırı bir Ģekilde 

yerine getireceği objektif olarak tespit edilirse bu tedbire baĢvurmanın anlamı yoktur. 

Bir diğer deyiĢle, iĢçinin baĢka bir çalıĢma yerine nakli için sözleĢmenin feshine 

sebebiyet verecek davranıĢın doğrudan çalıĢma yerine özgü bir durum olması ve bu 

durumların boĢ olan baĢka bir çalıĢma yerinde mevcut olmaması gerekir
780

. 

Örneğin, aralarında husumet bulunan ve aynı çalıĢma yerinde çalıĢan iki 

iĢçiden birinin, iĢ sözleĢmesinin feshi yerine baĢka bir birime nakli son çare ilkesi 

açısından baĢvurulabilecek bir önlemdir. Ancak iĢyerinde yasak olmasına rağmen 

sigara içen veya alkol kullanan iĢçinin baĢka bir çalıĢma yerine nakli, objektif olarak 

düĢünüldüğünde iĢçinin davranıĢını değiĢtireceği konusunda bir ipucu teĢkil etmediği 

                                                           
780

  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, Ultima-Ratio, s. 202; BĠRBEN, s. 280; Y. 7. HD., 20.12.2016, 

31457/21707, “ÇalıĢma yerinin değiĢtirilmesi feshe oranla daha hafif çare olarak gündeme gelen 

bir araçtır. Ancak bu tedbirin uygulanabilmesi, iĢveren açısından mümkün olması ve kendisinden 

haklı olarak beklenebilmesi koĢuluna bağlıdır. ĠĢçinin baĢka bir çalıĢma yerinde çalıĢtırılması 

imkânı söz konusu değilse ölçülülük ilkesi ve ultima ratio prensibi uyarınca ĠĢ Kanunu‟nun 22. 

maddesi uyarınca değiĢiklik feshi düĢünülmelidir.”; Y. 7. HD., 09.11.2016, 13946/19145; Y. 7. 

HD., 29.06.2016, 11080/13906; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 26.01.2019. 
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için bu önleme baĢvurulması gerekmez. Nitekim bu tür davranıĢlar çalıĢma yerinden 

bağımsızdır. Bu sebeple çalıĢma yerinin değiĢtirilmesi, sözleĢmenin ihlalini doğuran 

davranıĢın tehlikesini ortadan kaldırmayacaktır
781

. 

Fransız ve Alman hukuk sistemlerinde iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılması 

yasalarda açıkça düzenlenmiĢtir. Fransız ĠĢ Hukuku‟nda bu husus Sosyal 

Modernizasyon Yasası‟yla kararlaĢtırılmıĢ; ancak yalnızca ekonomik sebeplerle 

yapılan fesihlerde iĢverenin böyle bir yükümlülüğü bulunduğu belirtilmiĢtir. Alman 

Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟nda ise davranıĢlardan kaynaklı fesih sebepleri de dahil 

olmak üzere tüm fesih sebepleri bakımından bu yükümlülükten bahsedilmiĢtir 

(KSchG. § 1/2)
782

.  

2.3.4. Disiplin Cezası Verme 

ĠĢçinin sözleĢmenin ihlali niteliğindeki davranıĢlarına bağlanan bir diğer 

yaptırım ise disiplin cezalarıdır. ĠĢ Kanunu‟nun 38‟inci maddesine göre toplu veya 

bireysel iĢ sözleĢmelerinde kararlaĢtırılan sebeplerden ötürü iĢveren, iĢçiye ücret 

kesme cezası verebilir. Bu durumun iĢçiye derhal ve sebepleriyle birlikte bildirilmesi 

gerekir. Yine toplu iĢ sözleĢmeleriyle ücret kesme cezası dıĢında baĢka türden 

disiplin cezaları da kararlaĢtırılabilir. Yargıtay‟a göre, toplu iĢ sözleĢmesinde disiplin 

kurulu kararı olmaksızın iĢ sözleĢmesinin feshedilemeyeceği belirtilmiĢse bu Ģekilde 

yapılan fesih geçersiz olacaktır
783

. Ancak Yargıtay‟ın, disiplin kurulu kararı 

alınmadan yapılan feshin haksız fesih niteliğinde olsa bile geçersiz fesih 

sayılamayacağı yönünde kararları da mevcuttur
784

.  

                                                           
781

  BĠRBEN, s. 281. 

782
  GÜZEL, Son Çare, s. 78 vd., Fransız ĠĢ Hukuku‟nda iĢverenin iĢçiyi aynı Ģirketler grubuna dahil 

baĢka bir iĢletmede çalıĢtırma yükümlülüğünden de bahsedilmiĢtir. Ancak Alman ĠĢ Hukuku‟nda 

iĢverenin böyle bir yükümlülüğü bulunmamaktadır. ĠĢveren yalnızca aynı iĢyeri veya aynı 

iĢletmeye bağlı baĢka bir iĢyerinde iĢçiyi çalıĢtırmakla yükümlü kılınabilir.  

783
  Y. 9. HD., 29.06.2005, 19423/23091, “… iĢ yerinde yürürlükte bulunan TĠS.‟nin 25. maddesi 

gereğince Disiplin Kurulu kararı olmadan iĢine son verildiğinden, haklı ve geçerli bir sebep 

olmadan feshedildiğinden davacının iĢe iade talebine karar verilmesi gerekirken yazılı Ģekilde 

davanın reddi hatalıdır.”, BĠRBEN, s. 297, dn. 1013. 

784
  Y. 22. HD., 28.06.2012, 123/14774, “Davacı, feshin geçersizliğine ve iĢe iadesine karar 

verilmesini istemiĢtir. Davacının iĢ akdi esasında ĠĢ Kanunu uyarınca yapılan görev değiĢikliğini 

kabul etmediği için feshedilmiĢtir. Kararın disiplin kurulundan geçirilmemesi haklı feshi geçersiz 

kılsa bile geçerli sebeple feshi ortadan kaldırmaz. Bu durumda mahkemece yapılacak iĢ, 

taraflardan delillerini bildirmelerini isteyip, gösterilen delilleri toplayarak bir değerlendirmeye 
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Doktrinde disiplin cezalarının son çare ilkesi kapsamında feshe seçenek önlem 

niteliğinde olmadığı, bu tür cezaların fesih ile aynı amaca hizmet etmediği ileri 

sürülmektedir
785

. Gerçekten de disiplin cezalarının temel amacı iĢçinin yapmıĢ 

olduğu davranıĢının cezalandırılmasıdır. Oysa son çare ilkesinde, iĢçiyi 

cezalandırmak gibi bir amaç yoktur. Son çare ilkesi, iĢçinin aynı davranıĢları bir daha 

tekrar ederek iĢ sözleĢmesinin yeniden ihlal edilmesini engellemeyi amaçlamaktadır. 

2.4. ĠĢletmenin, ĠĢyerinin veya ĠĢin Gereklerinden Kaynaklanan Fesihlerde 

Feshe Seçenek OluĢturan Önlemler 

2.4.1. Genel Olarak 

ĠĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde iĢverenin temel amacı, iĢletme veya 

iĢyerinin mevcut personel sayısını ihtiyaç duyulan personel sayısı ile uyumlu hale 

getirmektir. BaĢka bir deyiĢle bu tür fesihlerde, iĢgücü fazlası meydana gelmiĢtir. 

ĠĢveren, bu sebeple bir kısım iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini feshetme yoluna gidecektir.  

ĠĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerin temel dayanağı, iĢveren tarafından 

alınan iĢletmesel kararlardır. Kural olarak, iĢletmesel kararların yerindeliği yargı 

organı tarafından denetlenemez. ĠĢveren, iĢletmesinin ekonomik geleceğini korumak 

için dilediği gibi karar alma ve dilediği uygulamalarda bulunma yetkisine sahiptir. 

Bu yetki kaynağını Anayasa‟nın 48‟inci maddesinden alır. Ancak iĢverenin 

iĢletmesel karar alma serbestisinin de sınırları vardır. Bu sınırlar dahilinde alınan 

kararlar yargı denetimine tabi tutulabilir. Özellikle iĢletmesel kararların “keyfi ve 

hakkın kötüye kullanımı” niteliğinde olmaması gerekir. Her somut olayda mahkeme, 

iĢletmesel kararın keyfi olup olmadığı yönünde hukuki bir denetim yapacaktır
786

. 

Mahkeme bu denetimi yaparken, özellikle son çare ilkesi kapsamında feshe seçenek 

                                                                                                                                                                     
tabi tutmak ve değiĢikliğin geçerli bir nedene dayanıp dayanmadığı yahut iĢverenin fesih için 

baĢka bir geçerli sebebinin bulunup bulunmadığını ve yönetim hakkını kötüye kullanıp 

kullanmadığını tespit ederek sonuca gitmektir. Mahkemece bu yönler gözetilmeden eksik 

incelemeyle karar verilmiĢ olması hatalı olup bozmayı gerektirmiĢtir.”; Y. 9. HD., 29.06.2009, 

2008/36286, 2009/18338, “Toplu iĢ sözleĢmesinde Disiplin Kuruluna gidilme zorunluluğu 

bulunması durumunda, Disiplin Kuruluna gitmeden feshin gerçekleĢtirilmesi halinde, Dairemizin 

uygulamasına göre fesih, haksız fesih haline geleceğinden iĢçi, ihbar ve kıdem tazminatı talep 

edebilecektir. Ancak, geçerli fesih nedenlerinin varlığı kanıtlanırsa Disiplin Kuruluna gidilmemiĢ 

olması feshi geçersiz hale getirmez. Çünkü söz konusu toplu iĢ sözleĢmesi geçerli feshe iliĢkin bir 

düzenlemede bulunmamıĢtır.”; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 26.01.2019. 

785
  BĠRBEN, s. 295 vd.; TURGUT, s. 118. 

786
  BĠRBEN, s. 158; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 322 vd.; TULUKCU, s. 206 vd. 
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oluĢturacak önlemlere baĢvurulup baĢvurulmadığını da araĢtıracaktır. ĠĢveren, bu 

önlemlere baĢvurmadan doğrudan iĢ sözleĢmesini fesih yoluna gitmiĢse, yapılan 

fesih geçersiz sayılacaktır. 

Feshe seçenek oluĢturan önlemler ile fesih arasında iĢverence yapılacak 

tercihin, yargısal açıdan denetimi problemli bir konudur. Bu sebeple, alternatif 

araçların mahkemece hangi kriterler esas alınarak fesih denetiminde 

kullanılabileceğine açıklık getirilmesi gerekir. Bu konuda 4773 sayılı Kanun m.2‟nin 

gerekçesi yol gösterici niteliktedir. Gerekçeye göre; “… işverenden beklenen, fazla 

çalışmaları kaldırmak, işçinin rızası ile çalışma süresinin kısaltılması ve bunun için 

mümkün olduğu ölçüde esnek çalışma şekillerinin getirilmesi, işi zamana yayarak, 

işçileri başka işlerde çalıştırma yollarını arayarak, işçiyi yeniden eğiterek sorunu 

aşması ve feshe son çare olarak bakmasıdır. Bu nedenle geçerli sebep kavramına 

uygun yorum yaparken sürekli olarak fesihten kaçınma olanağının olup olmadığı 

araştırılmalıdır”. 

ĠĢletme gereklerine dayalı fesihlerde, feshe seçenek oluĢturan önlemler 

belirlenirken fesihle ulaĢılmak istenen amaç dikkate alınmalıdır. Bu tür fesihlerde 

amaç, yukarıda da belirtildiği üzere mevcut personel sayısı ile ihtiyaç duyulan 

personel sayısını uyumlu hale getirmektir. Bu amaca ulaĢabilecek tek araç fesih gibi 

görünse de aslında iĢverenin asıl amacı iĢletmenin ekonomik menfaatlerini 

korumaktır. Dolayısıyla ekonomik menfaatlerin korunmasına hizmet eden her türlü 

tedbir, fesihle ulaĢılmak istenen amacın gerçekleĢmesine de hizmet etmektedir. ġayet 

iĢveren fesih yoluna baĢvurmadan da iĢletmenin ekonomik menfaatlerini 

koruyabiliyorsa, bu halde fesih son çare ilkesine aykırılık teĢkil edecektir. Ancak 

alternatif tedbirlerin uygulanması iĢveren açısından ağır ekonomik yükler 

doğuracaksa, iĢverenden bu tedbirlere katlanması beklenemez
787

. 

2.4.2. Mesleki Eğitime Tabi Tutma 

ĠĢveren, iĢletmesel karar alma serbestisi çerçevesinde iĢyerinde yeni 

teknolojilerin uygulanmasına veya yeniden yapılanmaya giderek üretim konusunun 

değiĢtirilmesine karar verebilir. Bu durumda bazı iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin sona 
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  BĠRBEN, s. 173, 174. 
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erdirilmesi gündeme gelecektir. Nitekim mevcut iĢçiler, yeni teknoloji veya üretim 

konusu hakkında bilgi ve tecrübe sahibi olmayabilirler. Ancak son çare ilkesinin 

varlığı, iĢ sözleĢmelerinin feshinden önce iĢçilerin belirli koĢullar çerçevesinde yeni 

teknoloji ve üretim konusunda eğitilmesini gerekli kılar.  

Mesleki eğitime iliĢkin kanunda açık bir düzenleme bulunmadığından, bu 

kavramdan ne anlaĢılması gerektiği de net değildir. Mesleki eğitim iki türlü 

karĢımıza çıkar. Bunlardan birincisi, iĢçinin tamamen yeni bir iĢ için eğitime tabi 

tutularak ona yeni bir mesleki beceri kazandırılmasıdır. Buna “yeniden eğitim” 

denilmektedir. Ġkincisi ise iĢçinin halihazırdaki iĢinde mesleki bilgisini korumak, 

geliĢtirmek ve teknolojideki yeni geliĢmelere uyum sağlamak amacıyla meslek içi 

eğitime tabi tutulmasıdır. Buna da “meslek içi eğitim” denilmektedir. Son çare ilkesi 

kapsamında iĢçiye hangi türden bir mesleki eğitim verilmesi gerektiği her somut 

olayda yargı organı tarafından tespit edilmelidir
788

.  

ĠĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde, feshe alternatif olarak mesleki eğitim 

verilebilmesi için birtakım Ģartların da gerçekleĢmesi gerekir. Öncelikle mesleki 

eğitim sonlandığında aynı iĢyeri veya iĢletmeye bağlı baĢka bir iĢyerinde ya da 

iĢverene ait baĢka bir iĢletmede boĢ bir çalıĢma yerinin bulunması Ģarttır
789

. Ayrıca 

mesleki eğitim verilmesinin mümkün olması, iĢçinin bu eğitimi alabileceği bir yerin 

varlığı ve iĢçinin eğitime rıza göstermesi de gerekir. 

 Bu tedbire baĢvurulabilmesi için, verilecek eğitim iĢveren açısından 

“katlanılabilir” standartlarda olmalıdır. Eğitimin katlanılabilir nitelik taĢıyıp 

taĢımadığı hâkim tarafından tespit edilecek bir husustur. Verilecek eğitim iĢveren 

açısından katlanılabilir nitelikteyse, bu durumda mesleki eğitim vermek yerine iĢ 

sözleĢmesinin feshedilmesi son çare ilkesine aykırılık teĢkil edecektir. Hâkim, 

                                                           
788

  BĠRBEN, s. 208, 209, Yazara göre, ĠĢK. m.18 ve 22‟de iĢ sözleĢmesinin feshine iliĢkin olarak yer 

verilen hükümler ile iĢ iliĢkisinin gerektiğinde değiĢen koĢullarla da devamı amaçlanmıĢtır. Bu 

sebeple feshe seçenek oluĢturan mesleki eğitim kavramı değerlendirilirken daha farklı ve geniĢ bir 

yorum yapılmalı, bu kavramın iĢçinin iĢletmede boĢ bulunan belirli bir iĢte çalıĢmasını sağlamaya 

yönelik her türlü eğitim imkânı Ģeklinde anlaĢılması gerekir. Böyle bir yorum, iĢ iliĢkisinin 

sürekliliğinin korunması düĢüncesine de daha uygun düĢecektir; GÜZEL, Son Çare, s. 83, Yazara 

göre, mesleki eğitimden kasıt, teknik ve genel anlamıyla bir eğitim değil, iĢçinin kısa sürede 

alabileceği nispeten basit bir eğitimdir.  

789
  BĠRBEN, s. 211, Yazara göre, boĢ çalıĢma yerinin hangi anda mevcut olması gerektiği tespit 

edilirken iĢçinin mesleki eğitimden geçirileceği sürenin bitimi de göz önünde bulundurulmalıdır. 
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verilecek eğitimin katlanılabilir olup olmadığını belirlerken birtakım kriterleri göz 

önünde bulundurmalıdır. Öncelikle eğitimin süresi çok uzun olmamalı
790

 ve iĢveren 

açısından aĢırı bir masrafı gerektirmemelidir.  

Son çare ilkesi gereğince mesleki eğitime baĢvurulması, iĢletme gereklerine 

dayalı fesihlerde daha bir önem arz etmektedir. Nitekim iĢçinin yetersizliğinden 

kaynaklanan fesihlerde, fesih sebebi doğrudan iĢçinin kendisiyle alakalıdır. Bu 

sebeple yetersizliğe dayalı fesihlerde, mesleki eğitim verilmesinin iĢverenden 

beklenmesi her zaman mümkün olmayabilir. Ancak iĢletme gerekleriyle yapılan 

fesihlerde, feshe sebep olan Ģey çoğu zaman iĢveren tarafından alınan bir karardan 

kaynaklanır. Böyle bir durumda iĢçinin eğitime tabi tutularak yeni teknolojilere veya 

yeni üretim konusuna uyumlu hale getirilmesi iĢverenden özellikle beklenmelidir
791

.   

ĠĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde son çare ilkesi kapsamında iĢçiye 

mesleki eğitim verilmesi, Fransız Sosyal Modernizasyon Yasası‟nda ve Alman Feshe 

KarĢı Koruma Kanunu‟nda açıkça düzenlenmiĢtir
792

. 

2.4.3. BaĢka Bir ĠĢte ÇalıĢtırma 

Bütün fesih sebepleri bakımından uygulanması gereken bu önlem, iĢletme 

gerekleriyle yapılan fesihlerde de uygulanmalıdır. ĠĢverenin bu tedbire 

baĢvurabilmesi için fesih anında kendisine ait baĢka bir iĢletme veya iĢyerinde boĢ 

bir çalıĢma yerinin bulunması gerekir. Ancak iĢverenden baĢka bir iĢçinin iĢ 

sözleĢmesini feshederek boĢ bir yer yaratması veya yeni bir kadro ihdas etmesi 

                                                           
790

  BĠRBEN, s. 217, Yazara göre, eğitimin süresinin hangi durumlarda iĢveren açısından 

katlanılabilir olduğuna dair önceden belli bir kural koymak mümkün değildir. Bu husus her somut 

olayda ayrı ayrı değerlendirilmelidir. Ancak fesih beyanının iĢçiye ulaĢtığı tarihten itibaren 

iĢleyecek bildirim süreleri içerisinde mesleki eğitimin biteceği de yeterli derecede tespit 

edilebiliyorsa, bu durumda eğitimin iĢveren açısından katlanılabilir olduğunu söylemek 

mümkündür. Zira kanun koyucu tarafından bildirim süresi öngörülerek, iĢverenin fesih 

beyanından sonra sözleĢme iliĢkisini bir süre daha devam ettirmesi gerektiği açıkça 

düzenlenmiĢtir.  

791
  Y. 9. HD., 16.12.2004, 27003/27998, “Öte yandan, iĢletmesel kararla varılmak istenen hedefe 

fesihten baĢka bir yolla ulaĢmak mümkün ise fesih için geçerli bir nedenden söz edilemez. Fazla 

çalıĢmalar kaldırılarak, iĢçinin rızası ile esnek çalıĢma biçimleri getirilerek, iĢçiyi baĢka iĢte 

çalıĢtırarak ya da meslek içi eğitime tabi tutarak amaca ulaĢma olanağı var iken feshe 

baĢvurulmaması gerekir. Kısaca, „fesih son çare olmalıdır‟ (ultima ratio) ilkesi gözetilmelidir.”; 

Y. 9. HD., 04.05.2005, 9568/15476; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

26.01.2019. 

792
  GÜZEL, Son Çare, s. 78 vd. 
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beklenemez
793

. Neticede iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshetmesindeki amaç, 

iĢletmesinin ekonomik menfaatlerini korumaktır. ĠĢverene yeni bir kadro yaratması 

Ģeklinde bir yükümlülük yüklenirse, ekonomik menfaatlerin korunduğundan 

bahsedilemez. Yine üçüncü bir kiĢinin hukuki alanına müdahale edilerek iĢ iliĢkisinin 

devamını sağlamak da iĢ güvencesinin amacıyla bağdaĢmaz. Bu sebeple iĢveren 

yalnızca, fesih anında boĢ bir çalıĢma yeri varsa bu tedbire baĢvurmakla yükümlü 

kılınabilir. Ayrıca iĢverenin iĢçiyi, daha yüksek pozisyondaki bir çalıĢma yerine 

nakletme gibi bir yükümlülüğü de bulunmamaktadır. Bu bakımdan daha yüksek 

pozisyonlardaki çalıĢma yerleri, boĢ yer kavramı içerisinde değerlendirilemez
794

.  

Son çare ilkesinin esas amacı, iĢ iliĢkisinin aynı Ģartlarda devam etmesini 

sağlamak olduğu için iĢçiye teklif edilecek boĢ çalıĢma yerinin niteliği de buna göre 

belirlenmelidir. Teklif edilecek yerin, iĢçinin eski çalıĢma yeri ile eĢ değer olması ve 

iĢçinin bu çalıĢma yerinin gerektirdiği nitelikleri taĢıması Ģarttır. Yine birden fazla 

çalıĢma yerinin mevcudiyeti halinde de öncelikle eĢ değer nitelikteki yerlerin teklif 

edilmesi gerekir. Aksi takdirde ĠĢK. m.22‟de düzenlenen değiĢiklik feshi gündeme 

gelebilir
795

.  

ĠĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde iĢçinin boĢ bir çalıĢma yerinde istihdam 

edilmesi, kural olarak iĢverenin yönetim yetkisine dayanmaktadır. ĠĢveren, bu tür 

fesihlerde mesleki eğitim veya değiĢiklik feshi gibi seçenekleri değerlendirmeden 

önce iĢçinin aynı veya benzer nitelikteki baĢka bir çalıĢma yerinde çalıĢtırılmasının 

mümkün olup olmadığını tespit etmelidir. Çünkü iĢveren açısından en zahmetsiz ve 

en ekonomik seçenek budur. Ancak iĢçinin aynı veya benzer bir iĢte çalıĢtırılmasının 

ne derece mümkün olduğu, iĢ sözleĢmesindeki düzenlemelere de bağlıdır. 

SözleĢmede, iĢçinin çalıĢma yeri veya yerleri konusunda iĢverene geniĢ bir takdir 

hakkı tanınmıĢsa bu durumda iĢveren, değiĢiklik feshine gerek duymaksızın iĢçiyi 

baĢka bir çalıĢma yerine nakledebilecektir. Örneğin, iĢ sözleĢmesinde iĢçinin büyük 

bir süpermarketin Ġstanbul ili içerisindeki tüm Ģubelerinde çalıĢtırılabileceği 

kararlaĢtırılmıĢsa, Beyoğlu Ģubesinin kapanması halinde iĢçinin boĢ bir kadro varsa 
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  BĠRBEN, s. 176 vd.; GÜZEL, Son Çare, s. 81, 82. 

794
  BĠRBEN, s. 192; GÜZEL, Son Çare, s. 82. 

795
  BĠRBEN, s. 198 vd. 
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Kadıköy Ģubesinde de çalıĢması mümkün hale gelecektir. Ancak iĢ sözleĢmesinde, 

iĢin yalnızca Beyoğlu Ģubesinde yerine getirileceğine iliĢkin hüküm varsa, bu 

durumda iĢverenin iĢçiyi Kadıköy Ģubesine nakledebilmesi için ĠĢK. m.22‟deki 

koĢullara uygun davranması gerekir. Ayrıca iĢveren, yönetim yetkisini kullanırken 

dürüstlük kuralının gerektirdiği sınırların dıĢına da çıkmamalıdır
796

. 

Fransız Sosyal Modernizasyon Yasası‟nda iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılmasına 

iliĢkin yükümlülük, yalnızca ekonomik sebeplere
797

 dayalı fesihler için 

düzenlenmiĢtir. Üstelik bahsi geçen Yasa‟da bu yükümlülük, yalnızca aynı iĢletme 

veya iĢyeri bakımından değil, iĢverenin aynı Ģirketler grubuna dahil baĢka 

iĢletmelerinin bulunması hali için de öngörülmüĢtür
798

. Alman Feshe KarĢı Koruma 

Kanunu‟nda da yine iĢletme gereklerine dayalı fesihlerde, feshin son çare olması 

ilkesi kapsamında iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılmasının mümkün olup olmadığının 

araĢtırılması gerektiği düzenlenmiĢtir. Ancak Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu‟na 

göre iĢverenin bu yükümlülüğü, yalnızca aynı iĢyeri veya aynı iĢletmeye bağlı baĢka 

bir iĢyeri için geçerlidir. BaĢka bir deyiĢle, iĢverenin iĢçiyi aynı holding bünyesindeki 

baĢka iĢletmelerde bulunan boĢ çalıĢma yerlerinde çalıĢtırma yükümlülüğü yoktur 

(KSchG. § 1/2)
799

. 

Yargıtay, iĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde iĢçinin baĢka bir iĢte 

çalıĢtırılmasının mümkün olması halinde feshin son çare ilkesine aykırı olduğunu, bu 

sebeple geçersiz olacağını belirtmektedir. Yüksek Mahkeme‟ye göre, iĢçinin 

çalıĢtırılabileceği diğer iĢyerinin aynı iĢletme içinde yer alması veya aynı iĢkolunda 

olması hatta aynı ilde bulunması zorunlu değildir. Önemli olan, bu iĢyerlerinin aynı 

gerçek veya tüzel kiĢi iĢverene ait olmasıdır
800

.  
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  BĠRBEN, s. 205, 206. 

797
  CENGĠZ URHANOĞLU, Son Çare, s. 90, ĠĢletmeye, iĢyerine ve iĢe iliĢkin sebepler Fransız 

Hukuku‟nda “ekonomik sebep” kavramı altında ele alınmaktadır ve ekonomik sebeplerle yapılan 

fesihlerde, feshin son çare olması ilkesi göz önünde bulundurulmaktadır.  

798
  GÉA, s. 276 vd., Aktaran: GÜZEL, Son Çare, s. 78, 79, dn. 49; CENGĠZ URHANOĞLU, Son 

Çare, s. 90. 

799
  GÜZEL, Son Çare, s. 81. 

800
  Y. 9. HD., 15.02.2018, 949/2916, “ĠĢ sözleĢmesinin feshine son çare olarak gidilmesi ilkesi ve 

iĢverenin iĢ sözleĢmesini geçerli nedenlerle feshetmek istediği iĢçiyi baĢka bir iĢte çalıĢtırma 

olanaklarını araĢtırma ve bunları iĢçiye önerme yönünde bir yükümlülüğü gereği davacıya 
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2.4.4. ĠĢin Zamana Yayılması 

ĠĢletme gerekleriyle yapılan fesihleri engellemek amacıyla en sık baĢvurulan 

tedbirlerden biri de iĢin zamana yayılmasıdır. Yargıtay da birçok kararında son çare 

ilkesi kapsamında bu tedbirin uygulanması gerektiğini içtihat etmektedir
801

. 

ĠĢin zamana yayılması, iĢyerindeki normal çalıĢma süresinin korunarak iĢçi 

baĢına düĢen üretim miktarının azaltılmasıdır. Bu önlem, bir iĢ için gereken sayıdan 

daha fazla iĢçi çalıĢtırarak veya o iĢin yapılması için öngörülen sürenin uzatılması 

suretiyle iki türlü gerçekleĢtirilir. BaĢka bir deyiĢle, bu durumda belli bir sürede 

yapılan iĢ sayısı ya da iĢçi baĢına yapılan iĢin düĢmesi söz konusudur.  

ĠĢin zamana yayılması, iĢçi açısından olumsuz bir sonuç doğurmamaktadır. Bu 

tedbire baĢvurulduğunda iĢçi, ücretini aynı Ģekilde almaya devam edecektir. Üstelik 

iĢçinin çalıĢma saatlerinde de herhangi bir değiĢiklik olmamaktadır. Ancak aynı 

                                                                                                                                                                     
alternatif bir iĢ teklif edildiğine iliĢkin bilgi ve belge de sunulmamıĢ olup, feshin son çare olma 

ilkesine uyulmadığı, nitekim Yargıtay‟ın yerleĢik içtihatlarına göre iĢverenin birden fazla iĢyeri 

varsa, son çare olarak iĢçinin diğer iĢyerlerinde çalıĢtırılmasının mümkün olup olmadığı 

araĢtırılmalı, iĢçinin çalıĢtırılacağı diğer iĢyerlerinin aynı iĢletme içinde yer alması veya aynı iĢ 

kolunda olması hatta aynı ilde bulunması dahi zorunlu olmayıp, iĢyerinin aynı gerçek veya tüzel 

kiĢi iĢverene ait olması yeterli olduğundan ve dosya içerisinde davalı iĢletmenin aynı iĢ kolunda 

baĢka iĢyerlerinin de olduğu anlaĢıldığından, fesih geçerli kabul edilemez. Açıklanan nedenle 

davanın kabulü yerine yazılı gerekçe ile reddi hatalıdır.”; Y. 9. HD., 22.01.2018, 2016/34755, 

2018/776, “Somut uyuĢmazlıkta, mahkemece bilirkiĢi incelemesi yaptırılmıĢsa da bilirkiĢi 

raporunda davacının davalıya ait grup Ģirketlerde görev tanımına uygun baĢka bir iĢte 

çalıĢtırılmasının mümkün olup olmadığı, davacının çalıĢabileceği pozisyonlara iĢçi alınıp 

alınmadığı ve feshin tutarlı olup olmadığı hususunda somut değerlendirmeler yapılmamıĢtır. Bu 

kapsamda davacının görev tanımı da getirtilerek mahkemece yukarıdaki ilke ve esaslar 

doğrultusunda, bilirkiĢi heyeti raporu alınarak davalıya ait tüm Ģirketlerde fesihten önce ve 

sonraki 6 aylık dönemlerde iĢe alınanların ve yaptıkları görevlerin net bir biçimde (imzalı iĢ 

sözleĢmeleri, iĢe giriĢ bildirgeleri vb. belgelerle) tespit edilerek, davacının çalıĢtığı veya 

çalıĢabileceği pozisyona iĢçi alımı olup olmadığı, davacının eğitim durumu ve görevine göre 

çalıĢtırılabileceği bir pozisyonunun bulunup bulunmadığı belirlenmeli ve iĢletmesel kararın 

objektif ve tutarlı olarak uygulanıp uygulanmadığı ayrıca feshin son çare olması ilkesine uyulup 

uyulmadığı hiçbir tereddüde mahal vermeyecek Ģekilde tespit edilmelidir. Eksik inceleme ile 

davanın kabulüne karar verilmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiĢtir.”; Y. 9. HD., 21.12.2017, 

19125/22073; Y. 22. HD., 19.09.2017, 38842/18427; Y. 22. HD., 19.09.2017, 38841/18426; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 26.01.2019. 

801
  Y. 9. HD., 27.12.2004, 15026/29674, “Diğer taraftan davalı iĢveren ekonomik nedenlerle iĢ 

sözleĢmesini feshettiğini belirtmiĢtir. 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟na 4773 sayılı Kanun‟la eklenen 13/A 

maddesinin gerekçesinde, iĢyeri dıĢından kaynaklanan bu gibi hallerde öncelikle fazla 

çalıĢmaların kaldırılması, iĢçinin rızası ile çalıĢma sürelerinin kısaltılması, iĢin zamana yayılması, 

feshin en son çare olarak düĢünülmesi gerektiği öngörülmüĢtür. Davalı ileri sürdüğü ekonomik 

nedenleri ispatlayamadığı gibi fesih nedeni olarak gösterdiği alacakların tahsil edilemediği hususu 

geçerli fesih nedeni olarak kabul edilemez. Bunun yanında Yasanın gerekçesinde belirtilen 

yöntemin uygulanmadığı, bir baĢka deyiĢle iĢçinin rızası ile çalıĢma sürelerinin kısaltılması, iĢin 

zamana yayılması, fazla çalıĢmaların kaldırılması yoluna baĢvurulmadığı da açıktır.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 28.01.2019. 
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durum iĢveren açısından söz konusu değildir. Nitekim iĢin zamana yayılması, iĢveren 

için her halükârda verim kaybı anlamına gelmektedir. ĠĢveren bu tedbire baĢvurarak, 

üretimden elde ettiği faydayı azaltmaktadır. Bu sebeple iĢverenin bahsi geçen tedbire 

hangi ölçüde zorlanacağı sorusu akla gelebilir. Bu soruya iĢverenin penceresinden 

cevap verilecek olursa, iĢin zamana yayılması iĢveren bakımından kural olarak 

katlanılabilir bir tedbir değildir. Dolayısıyla bu tedbire baĢvurulurken taraf 

menfaatleri arasındaki hassas dengenin iyi gözetilmesi gerekir. ĠĢletme gerekleriyle 

yapılan fesihlerde iĢverenin temel amacı, iĢletmesinin ekonomik menfaatlerini 

korumak, kâr marjını artırmaktır. Ancak iĢin zamana yayılarak yavaĢlatılması halinde 

ister istemez iĢletmenin ekonomik geleceği zarara girebilir, rekabet gücü olumsuz 

etkilenebilir. Bu nedenle iĢin zamana yayılması suretiyle hedeflenen amaca kısmen 

de olsa ulaĢmak mümkün değilse iĢverenden bu tedbire baĢvurması beklenemez
802

. 

Özellikle iĢ azalmasının süreklilik arz ettiği hallerde iĢin zamana yayılarak 

yavaĢlatılması, iĢletmenin rantabilitesi ve büyümesini önemli ölçüde engelleyebilir. 

Ayrıca iĢveren iĢletmenin giderlerini karĢılayamayacak durumdaysa ve iĢ azalması 

süreklilik arz ediyorsa, iĢin zamana yayılarak yavaĢlatılması gibi bir önleme 

baĢvurmak mümkün değildir. O halde iĢverenin bu tedbire baĢvurabilmesi için iĢ 

azalması geçici bir nitelik arz etmelidir. ĠĢveren, iĢ azalmasının geçici bir süre devam 

edeceğini önceden tespit edebiliyorsa, iĢi zamana yayarak iĢ sözleĢmelerinin feshini 

engelleyebilir
803

.  

2.4.5. ÇalıĢma Saatlerini DüĢürme 

ĠĢletme gereklerinden kaynaklanan fesihlerde, feshe seçenek oluĢturan bir diğer 

önlem ise iĢyerindeki çalıĢma saatlerinin tüm iĢçileri kapsayacak Ģekilde 

düĢürülmesidir. Ancak bu tedbir, daha sonra değineceğimiz kısa çalıĢmadan farklıdır. 

Kısa çalıĢmada Kanun‟dan kaynaklanan birtakım Ģartların gerçekleĢmesi gerekir. 

Oysa çalıĢma saatlerinin genel olarak düĢürülmesi ile ilgili kanunlarımızda herhangi 

                                                           
802

  BĠRBEN, s. 236, 237. 

803
  BĠRBEN, s. 238, 239, Yazara göre, burada geçicilik kavramından ne anlaĢılması gerektiği 

belirsizdir. Bu durumda geçici sürenin tespitinde bildirim sürelerinin esas alınması mümkün 

değildir. Türk Hukuku bakımından esas alınması gereken, kısa çalıĢmalar için öngörülen üç aylık 

süredir. Buna göre, iĢyerinde üç ay içerisinde iĢ azalmasının ortadan kalkacağı tahmin 

edilebiliyorsa, bu halde iĢveren iĢi zamana yayarak iĢ sözleĢmelerinin feshine engel olmakla 

yükümlüdür.  
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bir düzenleme bulunmamaktadır. ĠĢveren, ĠĢK. m.22‟ye göre bu tedbire 

baĢvurmaktadır.  

Bu tedbirle iĢveren, iĢletme gereklerinden ötürü bir kısım iĢçilerin 

sözleĢmelerini feshetmek yerine çalıĢma saatlerini tüm iĢçiler bakımından düĢürerek 

iĢ iliĢkisinin devamını sağlamayı hedeflemektedir. Buna bağlı olarak iĢçilerin almıĢ 

oldukları ücretlerde de azalma meydana gelecektir. Dolayısıyla bu tedbirin 

uygulanması, aynı zamanda çalıĢma koĢullarında iĢçi aleyhine esaslı değiĢiklik 

meydana getirir. Bu sebeple bahsi geçen tedbire baĢvurulabilmesi için ĠĢK. m.22 

kapsamında iĢçilerin onayının alınması Ģarttır. ĠĢveren, tek taraflı olarak böyle bir 

değiĢikliğe gidemez. 

Burada önemle üzerinde durulması gereken mesele, iĢverenin son çare ilkesi 

kapsamında bu tedbiri almaya zorlanıp zorlanamayacağıdır. Çünkü bahsi geçen 

tedbirin uygulanması halinde iĢveren, yalnızca bir veya birkaç iĢçinin iĢ sözleĢmesini 

feshederek iĢletme gereklerinden kaynaklanan sebepleri bertaraf etme imkânına 

sahipken; tüm iĢçiler bakımından çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik yapmaya 

zorlanmaktadır. Kanaatimizce iĢverene böyle bir yükümlülük yüklenemez. ĠĢveren, iĢ 

iliĢkisini devam ettirmek amacıyla bu önleme baĢvurmakta serbesttir. Bütün iĢçilerin 

onayı alınmak suretiyle iĢyerindeki çalıĢma saatlerinin genel olarak düĢürülmesinde 

herhangi bir sakınca yoktur. Ancak iĢveren, tüm iĢçilere böyle bir teklifte bulunmaya 

zorlanamaz. Üstelik sözleĢmesi feshedilecek iĢçilerin, fesihle ilgisi olmayan diğer 

iĢçilerin iĢ sözleĢmelerine değiĢiklik feshi yoluyla müdahale edilmesini, iĢverenden 

talep etme yetkileri yoktur. Böyle bir talep, borç iliĢkisinin nispiliği ilkesine de 

aykırılık teĢkil etmektedir. Bu sebeplerle çalıĢma saatlerinin genel olarak 

düĢürülmesi, feshe alternatif bir önlem olarak değerlendirilemez
804

. 

Yargıtay, 4773 sayılı Kanun‟un yürürlüğe girdiği ilk dönemlerde vermiĢ 

olduğu kararlarında, iĢverenin feshi engellemek amacıyla iĢçinin onayını alarak 

çalıĢma saatlerini düĢürme yoluna baĢvurması gerektiğini içtihat etmiĢtir. Yüksek 

Mahkeme, iĢyerindeki çalıĢma saatlerinin genel olarak değil, yalnızca sözleĢmesi 

                                                           
804

  BĠRBEN, s. 247, 248. 
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feshedilecek iĢçi bakımından düĢürülmesini son çare ilkesi kapsamında feshe 

seçenek bir önlem olarak nitelendirmektedir
805

. 

2.4.6. Fazla ÇalıĢmaların Kaldırılması 

Fazla çalıĢmaların kaldırılması, iĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerin 

engellenmesi amacıyla baĢvurulan bir seçenek önlemdir. ĠĢverenin iĢyerinde sürekli 

olarak fazla çalıĢma yaptırması, aslında bu iĢyerinin mevcut personel sayısından daha 

fazlasına ihtiyaç duyduğunun bir göstergesidir. Dolayısıyla iĢveren, bazı iĢçilerin iĢ 

sözleĢmelerini feshetmeden önce, fazla çalıĢma yaptırdığı iĢçilerin payına düĢen 

iĢlerin bir kısmını, sözleĢmesi feshedilecek iĢçilere dağıtmalıdır. Gerçekten de 

iĢverenin bir yandan personel ihtiyacı nedeniyle bazı iĢçilere sürekli olarak fazla 

çalıĢma yaptırması, buna karĢılık bazı iĢçilerin sözleĢmelerini ise iĢletme gereklerine 

dayanarak feshetmek istemesi halinde, ortada iĢletme gereklerinden kaynaklanan 

geçerli bir sebebin olduğunu söylemek güçtür
806

. Yargıtay‟ın yerleĢik içtihatlarına 

göre, iĢ sözleĢmesi feshedilmeden önce son çare ilkesi kapsamında fazla çalıĢmaların 

kaldırılması gerekir
807

.  

                                                           
805

  Y. 9. HD., 08.07.2003, 12442/13123, “Davalı iĢveren talep ve sipariĢ azalması, ülkede yaĢanan 

ekonomik kriz gibi iĢyeri dıĢından kaynaklanan sebeplere dayanmıĢtır. Belirtmek gerekir ki, söz 

konusu yasanın gerekçesinde de açıklandığı üzere, bu uygulamaya giderken öncelikle fazla 

çalıĢmalar kaldırılmalı, iĢçinin rızası ile çalıĢma süreleri kısaltılmalı, iĢ zamana yayılmalı, kısacası 

fesih en son çare olarak düĢünülmelidir. Somut olayda iĢverenin bu tür uygulamalara 

baĢvurmadığı aksine, üretimde ve fazla mesailerde artıĢa gittiği belgelerden anlaĢılmıĢtır.”; Y. 9. 

HD., 30.10.2003, 18346/18347; Y. 9. HD., 08.11.2004, 12698/25058; Y. 9. HD., 10.09.2003, 

14846/14142; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 28.01.2019. 

806
  SÜZEK, s. 595; GÜZEL, Son Çare, s. 73 vd.; BĠRBEN, s. 240; TULUKCU, s. 249. 

807
  Y. 22. HD., 20.02.2012, 2011/9465, 2012/2277, “Somut olayda davacının iĢ sözleĢmesi tüm 

dünyada ve ülkemizde yaĢanan ekonomik krizin kulübü de olumsuz olarak etkilemesi ve bu 

kapsamda tensikat zorunluluğu doğması gerekçesiyle feshedilmiĢtir. Mahkemece tek mali 

müĢavir bilirkiĢiden alınan rapor doğrultusunda feshin geçerli nedene dayandığı kabul edilerek 

isteğin reddedilmesi doğru görülmemiĢtir. Üniversitelerin ilgili kürsülerinde çalıĢan öğretim 

üyeleri arasından seçilecek bir iĢletmeci, bir mali müĢavir ve bir hukukçudan oluĢacak iĢin 

uzmanı olan üç kiĢilik bir bilirkiĢi kurulundan rapor alınarak; davacının yaptığı iĢe olan ihtiyacın 

ortadan kalkıp kalkmadığı, davacının istihdam fazlası durumuna gelip gelmediği, davalı iĢverenin 

ekonomik krizin etkilerinin giderilmesi için fesihten önce fazla çalıĢmaların kaldırılması, izinlerin 

kullandırılması, ücretsiz izin uygulamasına gidilmesi gibi yöntemlere baĢvurup baĢvurmadığı, 

davacıya baĢka yerde ya da baĢka türlü bir iĢ önerilip önerilmediği araĢtırılıp belirlendikten sonra 

ortaya çıkacak duruma göre bir karar verilmesi gerekirken eksik incelemeyle hüküm tesisi hatalı 

olup bozmayı gerektirmiĢtir.”; Y. 22. HD., 20.02.2012, 2011/9464, 2012/2276; Y. 9. HD., 

27.12.2004, 15026/29674; Y. 7. HD., 20.10.2016, 29721/16996; Y. 7. HD., 20.01.2016, 

2015/34068, 2016/392; Y. 7. HD., 03.12.2015, 20141/24172; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 28.01.2019. 
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Fazla çalıĢmaların kaldırılması, her zaman son çare ilkesi kapsamında feshe 

seçenek önlem olarak değerlendirilemez. ĠĢveren, bazı durumlarda fazla çalıĢmaları 

kaldırmadan da bir kısım iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini feshedebilir. Bu değerlendirmeyi 

yaparken somut olayın tüm özellikleri dikkate alınmalıdır. Örneğin, iĢ sözleĢmesi 

feshedilecek iĢçiler, fazla çalıĢmaya konu iĢin gerektirdiği bilgi ve tecrübeye sahip 

olmayabilirler. Yine bu iĢçilerin, fazla çalıĢmaya konu iĢin yapıldığı yerdeki araçları 

kullanabilecek teknik donanımları bulunmayabilir. Böyle durumlarda iĢverenden 

fazla çalıĢmaları kaldırarak, bu tür iĢleri diğer iĢçiler arasında paylaĢtırması 

beklenmemelidir. Ayrıca iĢverenin bu tedbire baĢvurabilmesi için fazla çalıĢmaların 

süreklilik arz etmesi gerekir. Kısa süreli ve arızi nitelikteki fazla çalıĢmalar 

bakımından, bu tedbire baĢvurularak iĢ iliĢkisinin devamlılığının sağlanması 

mümkün değildir
808

.  

Doktrinde bazı yazarlar, yasal sınırlar içerisinde yaptırılan fazla çalıĢmaların 

feshe alternatif bir tedbir olmadığını; ancak iĢverenin bazı iĢçilerin sözleĢmelerini 

feshederek kalan iĢçilere yasal sınırları aĢacak Ģekilde sürekli olarak fazla çalıĢma 

yaptırmasının feshi geçersiz kılacağını ileri sürmektedir
809

. Kanaatimizce bu tedbirin 

feshe alternatif bir tedbir sayılabilmesi için böyle bir ayrım yapmaya gerek yoktur. 

ĠĢveren, yasal sınırlar çerçevesinde sürekli olarak fazla çalıĢma yaptırsa dahi, fazla 

çalıĢmaları kaldırmadan bir kısım iĢçilerin iĢ sözleĢmelerini feshederse, fesih son 

çare ilkesine aykırı ve geçersiz olacaktır
810

. 

Fazla çalıĢmaların kaldırılması iĢveren açısından katlanılabilir değilse, iĢverene 

aĢırı bir ekonomik yük getiriyorsa, bu tedbire baĢvurması iĢverenden 

beklenmemelidir. Çünkü iĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde iĢverenin en büyük 

önceliği, iĢletmesinin ekonomik menfaatlerini korumaktır. Bu sebeple ekonomik 

açıdan zor duruma düĢeceği bir önlemi alması iĢveren açısından anlamlı değildir.  

                                                           
808

  BĠRBEN, s. 241, 242; SÜZEK, s. 595, Yazara göre, üretim bölümünden iĢçi çıkarılması, idari 

personelin fazla çalıĢmaya tabi tutulmasına engel değildir. Böyle bir olayda feshin geçersizliği 

ileri sürülemez. BaĢka bir deyiĢle, konu küçük iĢyerleri değilse, feshin geçersizliğine karar 

verilebilmesi için iĢyerinin tümünde değil, iĢten çıkarılacak iĢçilerin çalıĢtığı bölümde aynı iĢi 

yapanların fazla çalıĢmalarının kaldırılmamıĢ olmasının varlığı aranmalıdır.  

809
  ENGĠN, Murat (2003), ĠĢ SözleĢmesinin ĠĢletme Gerekleri ile Feshi (B.1), Ġstanbul, Beta, s. 93, 

Aktaran: BĠRBEN, s. 242, 243, dn. 841; TURGUT, s. 133.  

810
  Aynı yönde bkz., BĠRBEN, s. 243. 
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2.4.7. Geçici ĠĢ ĠliĢkilerinin Sonlandırılması 

Geçici iĢ iliĢkisi, ĠĢK. m.7‟de düzenlenmiĢtir. Geçici iĢ iliĢkisinde, bir iĢveren 

kendi iĢçisini, geçici ve nispeten kısa bir süre için çalıĢmak üzere baĢka bir iĢverenin 

emrine vermiĢtir. Bir diğer deyiĢle geçici (ödünç) iĢ iliĢkisi; bir iĢverenin, iĢçisinin iĢ 

görme borcunu belirli veya geçici bir süreyle baĢka bir iĢverenin emrine vermesiyle 

oluĢan iĢ iliĢkisidir
811

.  

ĠĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde iĢveren, kendi iĢçilerinden önce geçici 

iĢçilerin iĢ iliĢkilerini sona erdirmelidir. Çünkü iĢ güvencesinin ve son çare ilkesinin 

asıl amacı, iĢveren ile iĢçi arasındaki sözleĢmenin sürekliliğini sağlamaktır. Bu tür 

fesihlerde iĢverenin, bir yandan iĢletmesinin ekonomik menfaatlerini düĢünerek iĢçi 

çıkarması, öte yandan da baĢka iĢverene ait iĢçilerle iĢ iliĢkisi kurması çeliĢkili bir 

durum yaratmaktadır. Ancak iĢverenin bu tedbire baĢvurabilmesi için geçici iĢ iliĢkisi 

ile çalıĢan iĢçilerin yapmıĢ olduğu iĢlerin, kendi iĢçileri tarafından da yapılmasının 

mümkün olması gerekir. ġayet geçici iĢçiler tarafından yapılan iĢler belli bir 

uzmanlığı gerektiriyorsa ve bu iĢlerin iĢverenin kendi iĢçileri tarafından yerine 

getirilmesi mümkün değilse, iĢverenden bu tedbire baĢvurması beklenemez. 

ĠĢverenin kendi iĢçileri, belli bir mesleki eğitim neticesinde geçici iĢçilerin 

sahip olduğu niteliğe sahip olacaklarsa, iĢveren öncelikle kendi iĢçilerini mesleki 

eğitime tabi tutmalıdır. Bu noktada verilecek eğitimin maliyeti ve diğer bazı kriterler 

de değerlendirmeye esas alınacaktır. ĠĢveren, ileride açılacak iĢe iade davasında 

hangi sebeplerden ötürü geçici iĢçileri iĢyerinde çalıĢtırmak zorunda kaldığını ispat 

etmek zorundadır
812

.  

2.4.8. ĠĢçilerin Ücretsiz Ġzne Çıkarılması 

ĠĢçilerin ücretsiz izne çıkarılmasının feshe seçenek oluĢturan bir önlem olup 

olmadığı tartıĢmalıdır. Ücretsiz izin, esasında iĢ sözleĢmesinin tarafların anlaĢması 

suretiyle askıya alınması anlamına gelir. Bu durumda iĢçi geçici olarak iĢ görme 

edimini yerine getiremezken, iĢveren de bunun karĢılığında herhangi bir ücret 

ödememektedir. Genellikle her iki taraftan birinin sözleĢmeden doğan 

                                                           
811

  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 122. 

812
  BĠRBEN, s. 249. 
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yükümlülüklerini yerine getirmesinin geçici olarak imkânsız olduğu hallerde, iĢ 

sözleĢmesinin devamını sağlamak amacıyla sözleĢmenin taraf iradeleri 

doğrultusunda askıya alınması gündeme gelebilir
813

.  

Ücretsiz izin, niteliği itibariyle çalıĢma koĢullarında da esaslı değiĢiklik 

meydana getirmektedir. Bu sebeple iĢverenin bahsi geçen tedbire baĢvurmadan önce 

ĠĢK. m.22‟de yer alan Ģartlara uygun hareket etmesi gerekir. Çünkü ücretsiz izinde 

iĢletme rizikosunun iĢçi tarafından yüklenilmesi söz konusudur. ĠĢçi bu dönemde 

hem ücretinden hem de ücretine bağlı diğer haklardan mahrum kalmaktadır. Bu 

yüzden ücretsiz izinden önce iĢçinin rızasının alınması Ģarttır
814

.  

Yargıtay, dürüstlük kurallarına aykırı bir Ģekilde iĢverenin tek taraflı olarak 

iĢçiyi uzun bir süre ücretsiz izne çıkarmasının iĢ sözleĢmesinin gizli feshi anlamına 

geldiğini kabul etmektedir. Yüksek Mahkeme‟ye göre bu tür fesihler geçersizdir
815

.  

Yargıtay‟a göre ücretsiz iznin, son çare ilkesi kapsamında feshe seçenek 

oluĢturan önlemler içinde değerlendirilmesi gerekir
816

. Doktrinde de ĠĢK. m.22‟de 

öngörülen koĢullara uyularak iĢçilerin ücretsiz izne çıkarılmasının, fesih yerine 

alternatif bir tedbir olarak değerlendirilmesi gerektiği ileri sürülmektedir
817

. 

Gerçekten de özellikle iĢyeri dıĢından kaynaklanan sebeplerle (satıĢların azalması, 

sipariĢlerin iptal edilmesi, ekonomik kriz) yapılan fesihlerde, iĢyerinde geçici bir 

süreyle iĢgücü fazlalığı meydana gelmiĢ olabilir. Bu durumda iĢveren, iĢ 

                                                           
813

  SÜZEK, Askı, s. 127 vd. 

814
  SÜZEK, s. 500. 

815
  Y. 9. HD., 08.11.2004, 7127/25124, “Davacı iĢçinin rızası ve yazılı muvafakati bulunmadan 

iĢverence davacının tek taraflı ücretsiz izne çıkarılması eylemli bir fesih olup, dairemizin yerleĢik 

içtihatlarına göre bu durum davacı iĢçi açısından iĢ akdinin haksız feshi halini oluĢturur ve iĢçi 

ihbar tazminatına da hak kazanır.”; Y. 9. HD., 04.03.2004, 2003/14633, 2004/4117; Y. 9. HD., 

29.01.2004, 2003/12158, 2004/1460; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

28.01.2019. 

816
  Y. 9. HD., 28.11.2017, 2016/31276, 2017/19166, “Davalı iĢverenliğin vardiyaların kısılması, 

fazla çalıĢma ve genel tatil çalıĢmalarının azaltılması gibi tedbirlere baĢvurduğu anlaĢılmakta ise 

de ücretsiz izin ve kısa çalıĢma uygulamalarına baĢvurmadığı anlaĢılmıĢtır. Davalı taraf, bu 

uygulamaların iĢçiyi mağdur edeceğini savunarak uygulanmadığını beyan etmektedir. Ancak, 

iĢçinin iĢini kaybetmesinin anılan uygulamalara göre daha ağır bir sonuç olduğu ortadadır. ĠĢveren 

fesihten önce feshin son çare olması ilkesi doğrultusunda tüm tedbirleri almalı ve de 

tüketmelidir.”; Y. 9. HD., 27.11.2017, 2016/31457, 2017/19127; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 28.01.2019. 

817
  ENGĠN, s. 107, Aktaran: BĠRBEN, s. 251, dn. 107; BĠRBEN, s. 251, 252. 
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sözleĢmelerini feshetmek yerine iĢçilerin de rızasını almak suretiyle ücretsiz izin 

yöntemine baĢvurmalıdır. Zira ücretsiz izin, iĢveren açısından daha avantajlı bir 

uygulamadır. Bu yöntemin iĢverene herhangi bir ekonomik yükü yoktur. Ücretsiz 

iznin uygulandığı dönemde, iĢ sözleĢmesi tarafların karĢılıklı olarak anlaĢması 

suretiyle askıya alındığı için iĢverenin iĢçiye herhangi bir ücret ödemesi gerekmez. 

Bu sebeple bahsi geçen tedbire baĢvurulmadan yapılan fesih, son çare ilkesine 

aykırılık teĢkil edecektir.  

ĠĢçi, ücretsiz izin teklifini kabul etmek zorunda değildir. Ancak bu teklifi kabul 

etmeyen iĢçi, iĢverenin ücretsiz izin dıĢında feshe alternatif oluĢturan baĢka bir 

tedbire baĢvurmasının mümkün olduğunu ispat etmedikçe, feshin son çare ilkesine 

aykırı olduğunu ileri süremeyecektir.  

Ücretsiz izin, geçici bir nitelik taĢıdığından iĢverence önerilecek sürenin de 

dürüstlük kurallarına göre belirlenmesi gerekir. ĠĢveren, dürüstlük kuralı gereğince 

makul bir süre için bu teklifte bulunabilir. Ancak taraflar aralarında herhangi bir süre 

kararlaĢtırmamıĢlarsa, esas alınacak ölçü yine makul süredir. Makul sürenin ne 

olduğuna iliĢkin baĢtan kesin bir belirleme yapmak mümkün değildir. Bu sürenin, her 

somut olayın özelliğine göre ayrı ayrı belirlenmesi gerekir
818

. Doktrinde bir görüĢ, 

kısa çalıĢma için esas alınan üç aylık sürenin, ücretsiz izin bakımından da makul bir 

süre olduğunu ileri sürmektedir
819

.  

                                                           
818

  Aynı yönde bkz., SÜZEK, s. 501, Yazara göre, taraflar aralarında anlaĢarak ücretsiz izni belli bir 

süreye bağlasalar bile bu süre dürüstlük kurallarına göre makul süre sınırını aĢıyorsa, taraflarca 

kararlaĢtırılan süre değil, makul süre esas alınmalıdır. Çünkü iĢ sözleĢmesinin askıya alınma 

teorisi ve tanımı gereği askı hali ancak geçici bir süreyle devam edebilir; Y. 9. HD., 30.03.2006, 

2005/28789, 2006/8012, “Davacının hizmet akdi, askıya alındığı 06.04.2004 tarihinde iĢveren 

tarafından feshedildiği gerekçesiyle ihbar tazminatı hüküm altına alınmıĢsa da davacı baĢlangıçta 

askıya karĢı çıkmamıĢtır. Daha sonra askı süresinin uzaması üzerine 28.05.2004 tarihli yazı ile 

hizmet akdini 4857 sayılı yasanın 24/II-e maddesi gereğince haklı olarak feshettiğini iĢverene 

bildirmiĢtir. Fesih yazısının 01.06.2004 tarihinde iĢverene tebliğ edildiği anlaĢıldığından akdin 

01.06.2004 tarihinde haklı nedenle davacı tarafından feshedildiğinin kabulü gerekir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 

819
  ENGĠN, s. 109, Aktaran: TURGUT, s. 157, dn. 422. 
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2.4.9. Kısa ÇalıĢma  

Kısa çalıĢma, 4447 sayılı ĠĢsizlik Sigortası Kanunu‟nun
820

 ek 2‟nci maddesinde 

düzenlenmiĢtir. Ayrıca kısa çalıĢmaya iliĢkin hükümler, 30 Nisan 2011 tarihli Kısa 

ÇalıĢma ve Kısa ÇalıĢma Ödeneği Hakkında Yönetmelik‟te
821

 de yer almaktadır. 

Ekonomik kriz ve bazı zorlayıcı sebeplerin ortaya çıktığı dönemlerde kısa 

çalıĢtırılan iĢçilerin gelir kayıpları, belirli koĢullar altında iĢsizlik sigortası tarafından, 

kısa çalıĢma ödeneği ödenerek karĢılanmaktadır. Bu Ģekilde ekonomik kriz sebebiyle 

iĢçilerin ücretlerini ödeme noktasında güçlük çeken iĢverenlere, iĢ sözleĢmelerini 

feshetme yoluna gitmeden krizi aĢmaları için destek sağlanmakta, aynı zamanda iĢ 

iliĢkisinin korunmasına da hizmet edilmektedir. Ancak kısa çalıĢma ödeneği, iĢçinin 

normal ücretinin tamamını karĢılamamaktadır. Bu nedenle bahsi geçen uygulamada, 

iĢletme rizikosunun bir kısmına da iĢçi katlanmaktadır.  

Kısa çalıĢma kavramı, Yönetmelik‟te tanımlanmıĢtır. Bu tanıma göre, kısa 

çalıĢma, üç ayı geçmemek üzere iĢyerinde uygulanan çalıĢma süresinin, iĢyerinin 

tamamında veya bir bölümünde geçici olarak en az üçte bir oranında azaltılmasını 

veya süreklilik koĢulu aranmaksızın en az dört hafta süreyle faaliyetin tamamen veya 

kısmen durdurulmasını ifade eder (Yön. m.3/1-ç)
822

. 

Kısa çalıĢma esasına baĢvurulabilmesi için birtakım koĢulların gerçekleĢmesi 

gerekir. Öncelikle ekonomik kriz veya zorlayıcı bir nedenin varlığı Ģarttır. 4447 

sayılı Kanun ek m.2/1 ve Yön. m.1 ve 3 gereğince kısa çalıĢmanın söz konusu 

olabilmesi için 4447 sayılı Kanun‟a göre sigortalı sayılan kiĢileri hizmet 

sözleĢmesine tabi olarak çalıĢtıran iĢveren, genel ekonomik, sektörel veya bölgesel 

kriz ya da zorlayıcı nedenlerle iĢyerindeki faaliyetini, yukarıda belirtilen süreler 

kadar azaltmalı veya tamamen yahut kısmen durdurmalıdır. 

                                                           
820

  RG., 08.09.1999, 23810. 

821
  RG., 30.04.2011, 27920. 

822
  Ayrıntılı bilgi için bkz., AKYĠĞĠT, Ercan (2004), Kısa ÇalıĢma, TÜHĠS., C.19, S.1-2, s. 1. vd. 

(Kısa ÇalıĢma); ASTARLI, Muhittin (2010), Genel Ekonomik Kriz Dönemlerinde ĠĢletme 

Gerekleri Nedeniyle Fesih ve Kısa ÇalıĢma ĠliĢkisi, Sicil, S.17, s. 75 vd. (Kısa ÇalıĢma); AYDIN, 

Ufuk (2009), Kısa ÇalıĢma Uygulaması ve Güncel GeliĢmeler, Sicil, S.13, s. 29 vd. (Kısa 

ÇalıĢma); BAġTERZĠ, s. 63 vd. 
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 Yönetmeliğin 3‟üncü maddesine göre; genel ekonomik kriz, ulusal veya 

uluslararası ekonomide ortaya çıkan olayların, ülke ekonomisini ve dolayısıyla 

iĢyerini ciddi anlamda etkileyip sarstığı (Yön. m.3/1-c); sektörel kriz, ulusal veya 

uluslararası ekonomide ortaya çıkan olaylardan doğrudan etkilenen sektörler ve 

bunlarla bağlantılı diğer sektörlerdeki iĢyerlerinin ciddi anlamda sarsıldığı (Yön. 

m.3/1-ğ); bölgesel kriz ise, ulusal veya uluslararası olaylardan dolayı belirli bir il 

veya bölgede faaliyette bulunan iĢyerlerinin ekonomik olarak ciddi Ģekilde etkilenip 

sarsıldığı (Yön. m.3/1-b) durumları ifade eder.  

Zorlayıcı neden kavramı ise; “Ġşverenin kendi sevk ve idaresinden 

kaynaklanmayan, önceden kestirilemeyen, bunun sonucu olarak bertaraf edilmesine 

imkân bulunmayan, geçici olarak çalışma süresinin azaltılması veya faaliyetin 

tamamen veya kısmen durdurulması ile sonuçlanan dışsal etkilerden kaynaklanan 

dönemsel durumları ya da deprem, yangın, su baskını, heyelan, salgın hastalık, 

seferberlik gibi durumları, … ifade eder” Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Yön. m.3/1-h). 

Kısa çalıĢma esasının uygulanabilmesi için, iĢyerindeki haftalık çalıĢma 

süresinin en az üçte bir oranında azaltılması ya da süreklilik koĢulu aranmaksızın en 

az dört hafta süreyle iĢyerindeki faaliyetin tamamen veya kısmen durdurulması 

gerekmektedir. Kısa çalıĢma, en fazla üç ay süre ile yapılabilir. 

Kısa çalıĢma yapılmasını isteyen iĢveren, bu talebini gerekçelendirerek Türkiye 

ĠĢ Kurumu‟na ve varsa toplu iĢ sözleĢmesine taraf olan sendikaya yazılı olarak 

bildirir (ek m.2/2, Yön. m.4/1). Bu bildirimde nelerin yer alması gerektiği 

Yönetmelik‟te belirtilmiĢtir (Yön. m.4/2). ĠĢyerinde kısa çalıĢma yapılıp 

yapılmayacağına Türkiye ĠĢ Kurumu tarafından karar verilir (Yön. m.5). Bu hususta 

iĢçilerden onay alınmasına gerek yoktur
823

. ĠĢveren durumu, iĢyerinde iĢçilerin 

görebileceği bir yerde ilân eder ve varsa toplu iĢ sözleĢmesine taraf olan iĢçi 

sendikasına da bildirir. Ġlân yoluyla iĢçilere duyuru yapılmadığı hallerde, kısa 

                                                           
823

  SÜZEK, s. 794, Yazara göre, iĢ iliĢkilerinde birçok sorunun çözümü için önerildiği üzere, 

ülkemizde de Avrupa Birliği üyesi ülkelerde olduğu gibi iĢçi temsilciliği sistemine geçilmiĢ 

olsaydı, kısa çalıĢmaların idari bir makamın onayına gerek kalmaksızın katılımcı yöntemle ve 

karĢılıklı anlaĢmayla gerçekleĢtirilmesi mümkün hale gelirdi. 
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çalıĢmaya tabi tutulacak iĢçilere yazılı bildirim yapılır
824

. Kısa çalıĢmanın devlet 

bakımından sonucu ise iĢçilere kısa çalıĢma ödeneği ödenmesidir. Buna göre, kısa 

çalıĢma halinde ĠĢsizlik Sigortası Fonu‟ndan iĢçilere kısa çalıĢma ödeneği ödenir (ek 

m. 2/3)
825

. 

Bu açıklamalardan sonra kısa çalıĢmanın, son çare ilkesi kapsamında feshe 

seçenek önlem olarak kabul edilip edilemeyeceği değerlendirilmelidir. Kısa 

çalıĢmanın amacı, iĢletmede mevcut iĢ miktarı ile iĢgücünü, iĢ sözleĢmelerinin 

feshine gerek kalmadan dengelemektir. Dolayısıyla kısa çalıĢmanın bu iĢlevi yerine 

getireceğinden Ģüphe bulunmamaktadır. BaĢka bir deyiĢle, iĢyerinde kısa çalıĢma 

uygulanması, feshe oranla daha hafif bir tedbirdir. Gerçekten de kısa çalıĢma 

durumunda hiç çalıĢmayan veya çalıĢma süresi kısaltılan iĢçiye iĢveren tarafından ya 

hiç ücret ödenmemekte ya da çalıĢma süresiyle orantılı olarak ücret ödenmektedir. 

Aradaki ücret farkının bir kısmı ise kısa çalıĢma ödeneği ile karĢılanmaktadır. Bu 

sebeple kısa çalıĢma uygulamasının iĢ sözleĢmelerinin feshini ortadan kaldırdığı 

dikkate alındığında, feshe alternatif bir önlem olarak değerlendirilmesi gerekir
826

. 

Ancak burada tartıĢılması gereken esas sorun, iĢverenin bu tedbire baĢvurmaya ne 

ölçüde zorlanacağıdır. Acaba iĢçi, her durumda iĢyerinde kısa çalıĢma uygulamasına 

baĢvurulmadığı gerekçesiyle iĢ sözleĢmesinin feshinin geçersiz olduğunu ileri 

sürebilecek midir? 

Yargıtay, kısa çalıĢma esasına baĢvurulmadan iĢ sözleĢmelerinin 

feshedilmesini son çare ilkesine aykırı olduğu gerekçesiyle geçersiz kabul 

etmektedir. Yüksek Mahkeme‟ye göre iĢçinin iĢini kaybetmesi, kısa çalıĢmaya 

kıyasla daha ağır bir sonuç doğurmaktadır. Bu sebeple iĢ sözleĢmesi feshedilmeden 

önce bu yöntemin uygulanmasının mümkün olup olmadığı araĢtırılmalıdır
827

.  

                                                           
824

  SÜZEK, s. 794. 

825
  AKYĠĞĠT, Kısa ÇalıĢma, s. 22 vd.; AYDIN, Kısa ÇalıĢma, s. 35 vd. 

826
  BAġTERZĠ, s. 64; TULUKCU, s. 264; BĠRBEN, s. 260; ASTARLI, Kısa ÇalıĢma, s. 81. 

827
  Y. 9. HD., 15.11.2016, 15152/19481, “O halde mahkemece, insan kaynakları ve iĢletmesel 

yapılanma ve kadro çalıĢmaları konusunda uzman bir bilirkiĢi ile mali müĢavir ve davalı iĢverenin 

faaliyet konularında uzman bilirkiĢilerden oluĢacak bilirkiĢi heyetine yerinde inceleme yetkisi de 

verilmek suretiyle; Birlik merkezinde Birlik, Bağlı Kooperatifler ve iĢletmelerin ekonomik 

verileri, geçmiĢ yıllara göre kar-zarar durumu, yeni yatırımlar, yapılan fesihler ve iĢçi alımı, norm 

kadro çalıĢması ve toplu iĢçi çıkarılması, zarar varsa ekonomik tedbirler alınıp alınmadığı, fazla 
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Kısa çalıĢmanın feshe seçenek bir tedbir olarak değerlendirilebilmesi için 

birtakım Ģartların gerçekleĢmesi gerekir. Öncelikle, iĢyerindeki iĢ eksikliği geçici 

nitelikte olmalı, süreklilik arz etmemeli, feshi gerektiren sebepler iĢyeri dıĢından 

kaynaklanmalı ve bu tedbir teknik olarak iĢyerinde uygulanabilir olmalıdır. Aksi 

takdirde iĢverenden bu tedbire baĢvurması beklenemez
828

. 

Somut olayın özelliklerine göre iĢletmedeki iĢ azlığının tahmin edilebilir bir 

süre içerisinde ortadan kalkacağı yeterli derecede tespit edilirse, kısa çalıĢma 

uygulamasına baĢvurulması mümkündür. Ancak iĢ azalmasının uzun sürmesi halinde 

bu tedbire baĢvurulamaz. Nitekim iĢ azalmasının süreklilik arz etmesi, kısa 

çalıĢmayla hedeflenen tüm avantajları ortadan kaldırmaktadır
829

. Ayrıca yeni çalıĢma 

yöntemlerinin uygulanması, iĢyerinin daraltılması, yeni teknolojinin uygulanması, 

iĢyerlerinin bazı bölümlerinin iptal edilmesi ve bazı iĢ türlerinin kaldırılması gibi 

iĢyeri içinden kaynaklı sebeplerde de kısa çalıĢma uygulamasına baĢvurulamaz. 

ĠĢyeri içinden kaynaklanan sebeplerde, iĢverenin almıĢ olduğu iĢletmesel karar 

neticesinde iĢgücü fazlalığı meydana gelmiĢtir. ĠĢverenin bu kararı, iĢ azaltmayı 

değil, iĢletme organizasyonunun revize edilmesini amaçlamaktadır. Bu sebeple 

iĢyerindeki istihdam olanağı sürekli olarak ortadan kalkmıĢtır. Görüldüğü üzere 

burada kısa çalıĢma, iĢveren tarafından hedeflenen amaca hizmet etmemektedir. 

                                                                                                                                                                     
mesailerin kaldırılıp kaldırılmadığı, yıllık izinlerin ve ücretsiz izinlerin kullandırılıp 

kullandırılmadığı, kısa çalıĢma ödeneğine baĢvurulup baĢvurulmadığı ile ilgili varsa tüm iĢveren 

kayıtları üzerinde inceleme yapılarak fesih nedenleri somut bir Ģekilde ortaya konulmalı, davalı 

iĢverenin fesihten önce ve sonraki 6 aylık dönemlerde iĢçi hareketleri detaylı bir Ģekilde 

incelenerek davacı ile aynı unvanda ya da davacının görevlendirilmesinin mümkün bulunduğu 

unvanlarda iĢçi alınıp alınmadığı tespit edilmeli böylece davacı ve davalı beyanları ile tanık 

ifadeleri ve tüm deliller tartıĢılarak iĢletmesel kararın tutarlı ve keyfilikten uzak bir Ģekilde 

uygulanıp uygulanmadığı, davalı iĢverenin fesih öncesi alınması gerekli tüm tedbirleri alıp 

almadığı ve neticede feshin son çare olup olmadığı hususları tereddütsüz bir Ģekilde 

belirlenmelidir.”; Y. 9. HD., 27.11.2017, 2016/31457, 2017/19127, “Davalı iĢverenliğin 

vardiyaların kısılması, fazla çalıĢma ve genel tatil çalıĢmalarının azaltılması gibi tedbirlere 

baĢvurduğu anlaĢılmakta ise de ücretsiz izin ve kısa çalıĢma uygulamalarına baĢvurmadığı 

anlaĢılmıĢtır. Davalı taraf, bu uygulamaların iĢçiyi mağdur edeceğini savunarak uygulanmadığını 

beyan etmektedir. Ancak, iĢçinin iĢini kaybetmesinin anılan uygulamalara göre daha ağır bir 

sonuç olduğu ortadadır. ĠĢveren fesihten önce feshin son çare olması ilkesi doğrultusunda tüm 

tedbirleri almalı ve de tüketmelidir.”; Y. 7. HD., 21.09.2016, 19666/14571; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 

828
  BĠRBEN, s. 256; ASTARLI, Kısa ÇalıĢma, s. 79. 

829
  BĠRBEN, s. 256, Yazara göre, tahmin edilebilir süre, kısa çalıĢma süresini aĢmayan süre olarak 

tanımlanabilir. Bu süre de ĠĢ Kanunu‟nun 65‟inci (Ģimdiki 4447 sayılı Kanun‟un ek 2/1‟inci) 

maddesine göre üç ayı geçmeyecektir; Aynı yönde bkz., ASTARLI, Kısa ÇalıĢma, s. 80. 
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Ancak iĢyeri dıĢından kaynaklı tüm sebeplerde de kısa çalıĢma yapılması söz konusu 

değildir. Kanun koyucu kısa çalıĢmayı yalnızca “genel ekonomik, sektörel veya 

bölgesel kriz ve zorlayıcı sebepler” ile sınırlandırılmıĢtır
830

. 

Kısa çalıĢma yöntemi yalnızca ekonomik açıdan değil, teknik açından da 

uygulanabilir olmalıdır. ġayet iĢletmede yürütülen faaliyetin niteliği kısa çalıĢmaya 

imkân tanımıyorsa, iĢverene herhangi bir yük getirmese bile kısa çalıĢma tedbirine 

baĢvurulamaz. Örneğin, bazı faaliyetler niteliği gereği süreklilik arz etmektedir. Bu 

tür faaliyetlerde kısa çalıĢma tedbirine baĢvurulması mümkün değildir. Dolayısıyla 

kısa çalıĢmanın bir iĢletme bakımından uygulanabilir olup olmadığı her somut olayın 

özelliğine göre değerlendirilecektir
831

. 

ĠĢveren, kısa çalıĢma tedbirine en fazla üç ay süreyle baĢvurabilir. Üç aylık 

sürenin sonunda kısa çalıĢmaya sebep olan halin ortadan kalkmaması durumunda, 

iĢletmede sürekli bir iĢ azalması meydana gelmiĢ demektir. ĠĢverenin içine düĢtüğü 

ekonomik güçlüğün süreklilik arz etmesi halinde, iĢ sözleĢmelerinin geçerli sebeple 

feshi de mümkündür. Ancak kısa çalıĢma dıĢında feshe alternatif teĢkil eden baĢka 

bir tedbir varsa, iĢveren son çare ilkesi gereğince bu tedbiri de uygulamalıdır. 

2.5. DeğiĢiklik Feshi 

2.5.1. Kavram 

Feshe seçenek oluĢturan önlemlerin birçoğunda ĠĢK. m.22‟de düzenlenen 

değiĢiklik feshi gündeme gelebilir. Nitekim iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılması, 

mesleki eğitime tabi tutulması, iĢyeri organizasyonunda değiĢiklikler yapılması, 

çalıĢma saatlerinin düĢürülmesi ve iĢçilerin ücretsiz izne çıkarılması gibi birçok 

durumda esasen çalıĢma koĢullarında da iĢçi aleyhine birtakım değiĢiklikler meydana 

gelmektedir. Üstelik bu durum yalnızca iĢletme gerekleriyle yapılan fesihler için 

değil, iĢçinin yetersizliği ve davranıĢlarından kaynaklanan tüm fesih sebeplerinde 

geçerlidir. Bu nedenle değiĢiklik feshini ayrı bir baĢlık altında incelemek gerekir.  

DeğiĢiklik feshi, ĠĢ Kanunu‟nun 22‟nci maddesinde düzenlenmiĢtir. Bu 

maddeye göre; “Ġşveren, iş sözleşmesiyle veya iş sözleşmesinin eki niteliğindeki 

                                                           
830

  BĠRBEN, s. 258 vd. 

831
  ASTARLI, Kısa ÇalıĢma, s. 80. 
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personel yönetmeliği ve benzeri kaynaklar ya da işyeri uygulamasıyla oluşan çalışma 

koşullarında esaslı bir değişikliği ancak durumu işçiye yazılı olarak bildirmek 

suretiyle yapabilir. Bu şekle uygun olarak yapılmayan ve işçi tarafından altı işgünü 

içinde yazılı olarak kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi bağlamaz. Ġşçi değişiklik 

önerisini bu süre içinde kabul etmezse, işveren değişikliğin geçerli bir nedene 

dayandığını veya fesih için başka bir geçerli nedenin bulunduğunu yazılı olarak 

açıklamak ve bildirim süresine uymak suretiyle iş sözleşmesini feshedebilir. Ġşçi bu 

durumda 17 ila 21 inci madde hükümlerine göre dava açabilir (f.1). Taraflar 

aralarında anlaşarak çalışma koşullarını her zaman değiştirebilir. Çalışma 

koşullarında değişiklik geçmişe etkili olarak yürürlüğe konulamaz (f.2)”. 

Bahsi geçen hükümle birlikte iĢçi, çalıĢma koĢullarında aleyhe yapılan esaslı 

değiĢiklikleri kabul etmediği takdirde, iĢveren ya bu değiĢiklikten vazgeçecek ya da 

iĢ sözleĢmesini feshetmek mecburiyetinde kalacaktır. Böylelikle iĢçi, yalnızca kıdem 

tazminatı değil, sözleĢmenin iĢveren tarafından feshine bağlanan bütün haklarını elde 

edebilecek, ihbar tazminatı ve iĢ güvencesi hükümlerinden faydalanabilecektir. 

Ayrıca koĢulları varsa feshin geçersizliği ve iĢe iadeyi de talep edebilecektir. Bir 

diğer deyiĢle, çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik yapılması halinde, sözleĢmeyi 

fesih riski iĢverenin üzerine yüklenmektedir. 

DeğiĢiklik feshine iliĢkin hükümler, aslında iĢ güvencesinin özel bir alanını 

oluĢturmaktadır. ĠĢverenin yapacağı tek taraflı değiĢikliklere karĢı iĢçinin korunması, 

iĢ güvencesinin ana fikriyle de uyumludur. Zira iĢveren, geçerli bir fesih sebebi 

bulunmadığı için iĢ sözleĢmesini feshedemeyecekse, çalıĢma koĢullarında iĢçi 

aleyhine esaslı bir değiĢiklik yaparak iĢçiyi feshe zorlayabilir ve böylelikle iĢ 

güvencesi hükümlerini de dolanabilir. Kanun koyucu bu durumu engellemek 

amacıyla iĢverence yapılan esaslı değiĢiklikleri birtakım Ģartlara tabi tutmuĢtur.  

2.5.2. Kapsam 

DeğiĢiklik feshine iliĢkin hükümler, yalnızca iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçiler 

için değil, iĢ güvencesi kapsamına girmeyen; fakat ĠĢ Kanunu‟na tabi olan iĢçiler 

bakımından da uygulanır. Çünkü ĠĢK. m.22‟de iĢ güvencesi kapsamına girmeyen 
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iĢçilerin istisna tutulduğuna dair herhangi bir hüküm bulunmamaktadır
832

. Ancak 

doktrinde bazı yazarlar, bu hükmün yalnızca iĢ güvencesi kapsamına giren iĢçiler 

için uygulanması gerektiğini ileri sürmektedir
833

.  

Basın ĠĢ Kanunu‟nun 6‟ncı maddesinin son fıkrasına göre, ĠĢ Kanunu‟nun 18, 

19, 20, 21 ve 29‟uncu maddeleri kıyas yoluyla basın iĢçilerine de uygulanır. Bahsi 

geçen hükümde, ĠĢK. m.22‟ye yer verilmemiĢtir. Dolayısıyla gazeteciler, iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlansalar da ĠĢK. m.22‟de düzenlenen hükümlerden 

yararlanamayacaklardır
834

. Yine belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçiler 

bakımından da ĠĢK. m.22‟nin uygulanması mümkün değildir
835

. 

2.5.3. DeğiĢiklik Feshinin KoĢulları 

2.5.3.1. ĠĢverenin ÇalıĢma KoĢullarında Esaslı DeğiĢiklik Yapması 

ĠĢ Kanunu‟nun 22‟nci maddesinin uygulanabilmesi için öncelikle iĢverenin, iĢ 

sözleĢmesiyle veya iĢ sözleĢmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve benzer 

kaynaklar ya da iĢyeri uygulamasıyla oluĢan çalıĢma koĢullarında esaslı bir 

değiĢiklik yapmak istemesi gerekir. Ancak toplu iĢ sözleĢmesi ile kararlaĢtırılan 

çalıĢma koĢullarının, iĢçi ve iĢverenin anlaĢmasıyla değiĢtirilmesi mümkün değildir. 

Bu türden bir değiĢiklik ĠĢK. m.22‟nin kapsamına girmez
836

. 

Değinilmesi gereken bir diğer husus ise “esaslı değişiklik”
837

 kavramı ve bu 

kavramın yönetim hakkı ile iliĢkisidir. ġayet iĢveren tarafından yapılacak 

değiĢiklikler onun yönetim hakkı çerçevesinde kalıyorsa, aleyhe esaslı değiĢiklik 

sayılmazlar. Böyle bir durumda ĠĢK. m.22‟nin uygulanmasına gerek yoktur. ĠĢveren, 

                                                           
832

  AYDIN, Ufuk (2011), ÇalıĢma KoĢullarında Esaslı DeğiĢiklikler ve DeğiĢiklik Feshi, Sicil, S.23, 

s. 23 (DeğiĢiklik Feshi); SÜZEK, s. 660; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 567 vd.; 

KAR, s. 251; TULUKCU, s. 405. 

833
  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 109 vd.; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 184. 

834
  SÜZEK, s. 661.  

835
  SÜZEK, s. 661; AYDIN, DeğiĢiklik Feshi, s. 23. 

836
  SÜZEK, s. 662. 

837
  SÜZEK, s. 662, Yazara göre aleyhe esaslı değiĢiklik, iĢ sözleĢmesinin objektif esaslı unsurlarına 

müdahale oluĢturan, sözleĢme ile kurulan denge ve düzen iliĢkisini belirli ölçüde bozan 

değiĢikliklerdir. 
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yönetim yetkisi kapsamında dilediği zaman tek taraflı değiĢiklik yapabilir
838

. Yine 

yönetim yetkisinin kapsamını aĢan her değiĢiklik de aleyhe değiĢiklik sayılmaz. 

ĠĢveren, yönetim yetkisinin dıĢına çıksa bile iĢçi lehine olmak suretiyle herhangi bir 

koĢula bağlı kalmaksızın iĢ sözleĢmesinde değiĢiklik yapabilir. Ancak bazı 

durumlarda iĢ sözleĢmesinde yapılan değiĢiklikler, iĢçinin pozisyonunu ve ücretini 

yükseltmekle birlikte daha ağır çalıĢma koĢullarını beraberinde getirebilir. Bu 

durumda yapılan değiĢikliğin, iĢçiye sağlanan bazı karĢılıklar ve ikame değerler ile 

adil bir dengeye kavuĢturulması gerekir. Aksi halde esaslı bir değiĢiklik gündeme 

gelir ve iĢçi bunu kabule zorlanamaz
839

. 

ĠĢyerinin devri halinde iĢ sözleĢmesi bütün hak ve borçları ile devralan iĢverene 

geçtiği için (ĠĢK. m.6/1), devralan iĢveren tek taraflı olarak çalıĢma koĢullarını 

mevcut iĢçiler aleyhine değiĢtiremez
840

. 

Esaslı değiĢiklik halleri, kanun koyucu tarafından tek tek sayılmamıĢtır. Esasen 

böyle bir sayım yapmak mümkün de değildir. Bu sebeple her somut olayın özelliğine 

göre hangi değiĢikliklerin esaslı değiĢiklik niteliğinde olduğu yargı organı tarafından 

tespit edilecektir. Uygulamada en sık karĢılaĢılan değiĢiklik hali, ücret 

değiĢiklikleridir. Ücret konusunda iĢçi aleyhine yapılacak her türlü değiĢiklik, esaslı 

değiĢiklik sayılacaktır
841

. Yargıtay‟a göre, iĢçinin ücretinde herhangi bir azalma 

                                                           
838

  CENTEL, s. 191; AKI/ALTINTAġ/BAHÇIVANLAR, s. 184; BAġTERZĠ, s. 60, 61. 

839
  Y. 9. HD., 07.03.2016, 6647/4850, “ĠĢçiye yapılan yemek ve servis gibi aynî yardımın kaldırılıp 

yerine ikamesi nakdî ödeme yapılması ya da tam tersi nakdî servis ve yemek ücretinin kaldırılıp 

ikame olarak iĢyerinde yemek verilmesi yahut otobüs bileti verilmesi, iĢverenin yönetim hakkı 

kapsamında olup, bu tür uygulamalar Medenî Kanun‟un 2‟nci maddesine aykırı olmamak 

koĢuluyla esaslı değiĢiklik sayılmaz. Ancak yapılan sosyal yardımın, iĢverenin tek taraflı kararı ile 

niteliği değiĢtirilmeden miktarının düĢürülmesi veya ödenmemesi, esaslı değiĢiklik 

sayılacağından buna yazılı onay vermeyen iĢçiye talep hakkı verecektir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 

840
  ġAHLANAN, Fevzi (2014), ĠĢyeri Devri Nedeniyle OluĢan ÇalıĢma KoĢullarında DeğiĢiklik 

(Karar Ġncelemesi), TĠD. (Hukuk Eki), S.86, s. 2 vd. 

841
  Y. 9. HD., 07.03.2016, 6647/4850, “ĠĢçinin aldığı ücret miktarının düĢürülmesi, ikramiyenin veya 

sosyal yardımın kaldırılması, iĢçinin iĢyeri organizasyonunda mevcut görevinden daha alt 

seviyedeki bir göreve atanması, çalıĢma koĢullarının ağırlaĢtırılması gibi durumlar, 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nun 22‟nci maddesi anlamında iĢ sözleĢmesinin içeriğinin iĢçi aleyhine değiĢtirilmesi 

anlamına gelmektedir. Bu tür değiĢiklikler, yukarıda sözü edilen kurallar doğrultusunda ancak 

iĢçinin yazılı onayı ile yapılabilir. ĠĢçinin açıkça onay vermediği esaslı değiĢiklikler iĢçiyi 

bağlamaz. Ücret indirimine dair esaslı değiĢikliğin iĢçi tarafından açıkça kabul edilmemesine 

rağmen ödeme döneminde daha az ücret ödenmesi, hatta bu ödemeye dair ücret bordrosunun iĢçi 
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olmamakla birlikte, yapılan iĢyeri değiĢikliği neticesinde yol ücretini iĢçinin 

karĢılamak zorunda bırakılması aleyhe esaslı bir değiĢikliktir
842

. Üstelik yalnızca 

ücretin değil, iĢçiye yapılan ayni yardımların kaldırılması da esaslı değiĢiklik niteliği 

taĢır
843

. Yine son çare ilkesi kapsamında feshe seçenek oluĢturan ücretsiz izin 

uygulamaları da ĠĢK. m.22‟ye göre aleyhe esaslı değiĢiklik sayılır. Ancak Yargıtay‟a 

göre, ikramiyenin ücrete eklenmek suretiyle kaldırılması esaslı değiĢiklik 

sayılmamaktadır
844

. Yüksek Mahkeme, yalnızca ücret alacaklarında yapılan 

değiĢikliklerin değil, diğer iĢçilik alacaklarında yapılan esaslı değiĢikliklerin de ĠĢK. 

m.22 kapsamına girdiğini kabul etmektedir
845

. 

ĠĢin niteliğinin değiĢmesi de bazı hallerde aleyhe esaslı değiĢiklik olarak 

nitelendirilebilir. Örneğin, son çare ilkesi kapsamında feshe seçenek oluĢturan 

tedbirlerden “işçinin başka bir işte çalıştırılması” tüm fesih sebepleri bakımından 

uygulanan bir tedbirdir. Ancak iĢveren bu tedbire baĢvururken iĢçinin çalıĢma 

koĢullarında esaslı bir değiĢiklik meydana geleceğini düĢünüyorsa, ĠĢK. m.22‟ye 

uygun hareket etmelidir. Yargıtay, iĢçinin görev tanımı içerisinde olmayan bir iĢin, 

daha hafif olsa bile esaslı değiĢiklik sayılacağına hükmetmiĢtir
846

. Ancak Yüksek 

Mahkeme‟ye göre, vasıfsız iĢçilerin, daha ağır olmamak Ģartıyla baĢka bir iĢe 

verilmesi mümkündür
847

. 

                                                                                                                                                                     
tarafından imzalanması durumunda dahi iĢçinin fark ücret isteme hakkı devam eder.”; Y. 9. HD., 

25.05.2009, 17729/14144; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 

842
  Y. 9. HD., 17.05.2005, 2004/27850, 2005/18819, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 

843
  SÜZEK, s. 664. 

844
  Y. 9. HD., 01.05.2007, 3938/13775, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 

845
  Y. 9. HD., 30.03.2016, 2014/37052, 2016/7862, “Dosya içeriğine göre davalı iĢveren 1999 yılında 

yayımladığı ve iĢ sözleĢmesinin eki niteliğindeki iç düzenleme ile istifa eden iĢçilere kıdem 

tazminatı ödeyeceğini belirtmiĢ ve 07.10.2011 tarihine kadar uygulamıĢtır. Bunun artık çalıĢma 

koĢulu olduğu, iĢveren iç düzenlemesi ile iĢyeri uygulamasından kaynaklandığı açıktır. Ayrıca bu 

iĢçi aleyhine ve esaslı bir değiĢikliktir. O halde bunun kaldırılması ve uygulanmaması için 4857 

sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 22. maddesindeki koĢullara bağlı kalınması gerekir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 

846
  Y. 9. HD., 12.10.2017, 2015/13375, 2017/15659, “Somut uyuĢmazlıkta makineci olan davacıdan 

görev tanımı dıĢında temizlik, yükleme ve sevkiyat yaptırılmak istenmiĢtir. Esaslı değiĢiklik 

olduğundan, davacı bunu kabul etmek zorunda değildir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

30.01.2019. 

847
  Y. 9. HD., 25.03.1971, 1970/14123, 1971/4889, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019. 
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ĠĢ sözleĢmesinde taraflar, iĢçinin çalıĢacağı iĢyerini açıkça belirlemiĢlerse, 

iĢçinin onayı olmadan bu iĢyeri değiĢtirilemez. Ancak taraflar böyle bir belirleme 

yapmamıĢlarsa, iĢçinin durumunu önemli ölçüde ağırlaĢtırmadığı sürece aynı il 

sınırları içerisindeki iĢyeri değiĢikliklerinde ĠĢK. m.22‟ye baĢvurmaya gerek yoktur. 

Yargıtay‟a göre, iĢe gidiĢ geliĢlerde iĢçiye servis imkânı sağlanmıĢsa iĢçi aleyhine 

esaslı bir değiĢiklikten bahsedilemez
848

. ĠĢçinin il sınırları dıĢındaki baĢka bir 

iĢyerinde çalıĢtırılmak istenmesi ise aleyhe esaslı değiĢiklik sayılır. Yine iĢyerinin il 

sınırları dıĢına taĢınması halinde de aynı durum geçerlidir
849

. 

ÇalıĢma saatlerinde yapılan değiĢiklikler de ücretle bağlantılı olduğu için esaslı 

değiĢiklik olarak kabul edilirler. Gerçekten de çalıĢma saatlerinin düĢürülmesi, çoğu 

zaman ücretin dürülmesi sonucunu da doğurmaktadır. Bu sebeple iĢveren çalıĢma 

saatlerini ve buna bağlı olarak ücreti düĢürecekse, ĠĢK. m.22‟ye uygun bir yol 

izlemelidir. Ancak kural olarak, çalıĢmanın baĢlama ve bitiĢ saatlerini belirleme 

yetkisi iĢverenin yönetim hakkı içerisinde yer alır. Yargıtay‟a göre, çalıĢma 

saatlerindeki değiĢiklikler, ücret üzerinde herhangi bir azalma meydana getirmese 

bile iĢçinin çalıĢma koĢullarını ağırlaĢtırıyorsa, iĢçi aleyhine esaslı değiĢiklik 

yapıldığı kabul edilmelidir
850

. 

Görüldüğü üzere, son çare ilkesi kapsamında feshe seçenek oluĢturan 

önlemlerin birçoğunda aynı zamanda değiĢiklik feshi de gündeme gelmektedir. 

Elbette iĢveren, feshe seçenek tedbirlere baĢvururken öncelikle iĢçi aleyhine en az 

sonuç doğuracak, değiĢiklik feshine sebebiyet vermeyecek tedbirleri seçmelidir. 

Ancak bu mümkün değilse, ĠĢK. m.22 kapsamında iĢçiye çalıĢma koĢullarının 

değiĢtirilmesi önerilmelidir. 

                                                           
848

  Y. 9. HD., 25.03.2010, 2008/21806, 2010/8074, “Somut olayda, davacı iĢçinin çalıĢtığı davalıya 

ait iĢyerinin Ankara BüyükĢehir hudutları içinde olan Temelli‟ye taĢındığı, yeni iĢyerine de davalı 

iĢveren tarafından servis imkânı verildiği, servislerle gidilip gelindiği anlaĢılmaktadır. Bu 

durumun davacı iĢçi aleyhine iĢ Ģartında aleyhe değiĢiklik olarak değerlendirilmesi doğru 

değildir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019; Aksi görüĢ için bkz., SÜZEK, s. 666, 

Yazara göre, yeni iĢyerine gidiĢ geliĢ masraflarını iĢveren karĢılasa bile, iĢçinin yolda çok daha 

fazla zaman harcaması gerekiyor ve dinlenme için ayırabileceği saatler azalıyorsa aleyhe esaslı 

değiĢiklikten bahsedilebilir. 

849
  SÜZEK, s. 667. 

850
  Y. 9. HD., 07.12.1995, 20913/35276, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 30.01.2019.  
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2.5.3.2. ĠĢverence DeğiĢiklik Yapma Hakkının Saklı TutulmamıĢ Olması 

ve Genel ĠĢlem KoĢullarının Öngördüğü Düzenleme 

Türk Borçlar Kanunu‟nun 24‟üncü maddesine göre, tip iĢ sözleĢmeleri ve iç 

yönetmeliklerde iĢverence önceden değiĢiklik yapma hakkının saklı tutulmuĢ olması 

yasaklanmıĢtır. Bu maddeye göre; “Genel işlem koşullarının bulunduğu bir 

sözleşmede veya ayrı bir sözleşmede yer alan ve düzenleyene tek yanlı olarak karşı 

taraf aleyhine genel işlem koşulları içeren sözleşmenin bir hükmünü değiştirme ya da 

yeni düzenleme getirme yetkisi veren kayıtlar yazılmamış sayılır”. Bu sebeple tip iĢ 

sözleĢmelerinde ve iç yönetmeliklerde değiĢiklik kayıtları yer alamayacağından 

iĢveren, tek taraflı değiĢiklik yapma hakkını saklı tutmuĢ olsa bile bunlarda yapılacak 

esaslı değiĢikliklerde ĠĢK. m.22‟ye uygun hareket etmek gerekecektir
851

. 

Türk Borçlar Kanunu‟nun 24‟üncü maddesi ile getirilen düzenleme, yalnızca 

tip iĢ sözleĢmeleri ve iĢyeri iç yönetmelikleri için uygulanabilir. Dolayısıyla 

iĢverenin her iĢçiyle ayrı ayrı yapacağı iĢ sözleĢmelerinde tek taraflı değiĢiklik 

yapma hakkını saklı tutması mümkündür. Ancak iĢverene tanınan bu hak da sınırsız 

değildir. Öncelikle iĢveren bu hakkı, iyiniyet ve dürüstlük kurallarına uygun biçimde 

kullanmalıdır
852

. Ayrıca iĢçinin ücretinin azalması sonucunu doğuracak tek taraflı 

değiĢiklik kayıtları da geçerli değildir. ĠĢin niteliği ve ihtiyaçlardan kaynaklanmak 

koĢuluyla, iĢçinin baĢka bir iĢyerine nakli gibi kayıtlar ise (tip olmayan) bireysel iĢ 

sözleĢmelerinde yer alabilir. Bu gibi hallerde iĢçi yapılan değiĢikliğe uymazsa, 

iĢveren, ĠĢK. m.25/1-II-g ve h hükümleri gereğince iĢ sözleĢmesini haklı sebeple ve 

derhal feshedebilir
853

. 

2.5.3.3. ĠĢçinin Esaslı DeğiĢiklik Önerisini Reddetmesi 

DeğiĢiklik feshinin gündeme gelebilmesi için, öncelikle iĢveren tarafından 

yapılan bir değiĢiklik önerisi bulunmalı ve bu öneri iĢçi tarafından reddedilmelidir. 

DeğiĢiklik önerisi, ĠĢK. m.22 gereğince yazılı Ģekilde yapılmalıdır. Kanun‟da 

öngörülen “yazılılık” ispat değil, geçerlilik Ģartıdır. Dolayısıyla yazılı Ģekilde 

                                                           
851

  SÜZEK, s. 667, 668; KAR, s. 258. 

852
  TULUKCU, s. 418; AYDIN, DeğiĢiklik Feshi, s. 25 vd. 

853
  SÜZEK, s. 668; TULUKCU, s. 419; AYDIN, DeğiĢiklik Feshi, s. 25 vd. 
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yapılmayan değiĢiklik önerileri iĢçiyi bağlamaz
854

. Bu husus, ĠĢK. m.22‟de de açıkça 

belirtilmiĢtir. Ayrıca yapılacak değiĢiklik önerisinin açık ve belirgin olması gerekir. 

Muğlak ifadeler içeren ve iĢçinin çalıĢma koĢullarında ne gibi değiĢiklikler 

yapılacağı belli olmayan değiĢiklik önerileri geçersiz sayılacaktır. Anılan hükümde 

yazılı bir bildirimden bahsedildiği için değiĢiklik önerisinin her iĢçi bakımından ayrı 

ayrı yapılması gerekir. Genel bir duyuru veya iĢyerinde ilân edilmek suretiyle 

değiĢiklik önerisi yapılamaz
855

. 

Kanun‟da iĢçiye değiĢikliği kabul edip etmeyeceğini değerlendirmesi için 

düĢünme süresi tanınmıĢtır. ĠĢ Kanunu‟nun 22‟nci maddesinin 1‟inci fıkrasına göre, 

iĢçi tarafından altı iĢ günü içerisinde yazılı olarak kabul edilmeyen değiĢiklikler 

iĢçiyi bağlamayacaktır. Hükmün amacı, iĢçinin değiĢiklik konusunda acele bir karar 

vermesini engellemektedir. Ancak iĢçi bu süre dolmadan da yapılan değiĢikliği kabul 

veya reddedebilir. Kanun‟da öngörülen bu süre, nispi emredici nitelik taĢıdığından 

sözleĢmelerle uzatılabilir; ancak iĢçi aleyhine kısaltılması mümkün değildir.  

ĠĢçi, iĢveren tarafından yapılan yazılı değiĢiklik önerisini altı iĢ günü içerisinde 

yazılı olarak kabul ederse, taraflar arasındaki iĢ iliĢkisi iĢverenin önerisinde belirttiği 

yeni koĢullar ile devam eder. Burada öngörülen “süreye bağlı yazılı kabul”, 

değiĢiklik sözleĢmesinin geçerlilik Ģartıdır
856

. Ancak iĢçi, yapılan değiĢiklik önerisini 

                                                           
854

  Y. 9. HD., 18.06.2015, 14156/22230, “4857 sayılı ĠĢ Kanunu m.22 uyarınca çalıĢma koĢullarında 

esaslı değiĢiklik oluĢturacak teklifler yazılı yapılmalıdır. Somut olayda davacının çalıĢtığı 

departmanda iĢ azalması nedeniyle davacıya ihtiyaç kalmadığı gerekçesiyle yapılan fesihten önce 

davacıya baĢka bir birimde çalıĢmasının önerildiği iddia edilmekteyse de, dosya içerisinde davacı 

tarafından sunulan 20.11.2014 tarihli elektronik posta içeriği de dikkate alındığında, 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu m.22‟ye aykırı olacak Ģekilde teklifin yazılı yapılmadığı gibi davalı tanığının yeni 

pozisyonda davacının ücretinin düĢük olacağı yönünde beyanı da dikkate alındığında davalının 

feshin son çare olması ilkesine uygun davrandığını kanıtlayamadığı, davacının iĢ sözleĢmesinin 

feshinin geçerli nedene dayanmadığı anlaĢıldığından feshin geçersizliğine karar verilmesi 

yerindedir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.02.2019. 

855
  SÜZEK, s. 669; KAR, s. 262, 263; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 571. 

856
  SÜZEK, s. 670, Yazara göre, altı iĢ günü geçtikten sonra iĢçi yazılı kabul beyanını açıklarsa, her 

ne kadar süresinde kabul edilmediği için iĢverenin değiĢiklik önerisi reddedilmiĢ sayılsa da 

iĢverenin süre geçtikten sonra yaptığı öneri ile bağlı olduğunu açıklamasında herhangi bir engel 

yoktur. Bu durumda iĢçinin gecikmiĢ onayını yeni bir öneri olarak değerlendirmek de 

mümkündür. ĠĢveren bu öneriyi kabul ederse, değiĢiklik sözleĢmesi kurulmuĢ olur. Ancak iĢçi, 

değiĢikliğin ĠĢK. m.22‟de öngörülen yazılı Ģekil Ģartına aykırı olduğunu ileri sürecekse, bu iddia 

iyiniyet ve dürüstlük kurallarına aykırı olmamalıdır. Bir diğer deyiĢle, Ģekil Ģartına aykırılık 

gereğince yapılan değiĢikliğin geçersiz olduğunun iddia edilmesi, hakkın kötüye kullanımı 

niteliğinde olmamalıdır. Örneğin iĢçi, ĠĢK. m.22‟de öngörülen Ģartlara uyulmadan baĢka bir 

iĢyerine nakledilmiĢse ve itiraz etmeden bu iĢyerinde uzun bir süre çalıĢmıĢsa, daha sonra yapılan 
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altı iĢ günü içinde yazılı olarak reddeder veya suskun kalırsa, iĢverence yapılan öneri 

kabul edilmemiĢ sayılır ve sözleĢme aynı koĢullarla devam eder. Bu durumda iĢveren 

iki seçenekle karĢılaĢır. ĠĢveren ya çalıĢma koĢullarında yapmayı öngördüğü 

değiĢiklikten vazgeçerek sözleĢmenin aynı Ģartlarda devam etmesini kabul edecek ya 

da değiĢiklik feshi gündeme gelecektir. Bir diğer deyiĢle iĢveren, fesih için geçerli 

bir nedenin bulunduğunu yazılı olarak açıklayacak ve bildirim sürelerine uymak 

koĢuluyla iĢ sözleĢmesini feshedecektir.  

ĠĢverenin yukarıda bahsedilen iki seçeneğe de baĢvurmayıp, iĢçiyi değiĢen 

çalıĢma koĢulları ile çalıĢtırmaya zorlaması mümkündür. SözleĢmenin feshi yerine 

değiĢiklikte ısrar edilmesi halinde, iĢverenin ısrar ettiği konu ne ile ilgiliyse buna 

iliĢkin hukuki yaptırımların uygulanması gündeme gelecektir. Örneğin, iĢçi 

tarafından kabul edilmemesine rağmen ücrette indirim yapılmıĢ ve indirimli ücret 

ödeniyorsa, iĢçi ücret farkının mevduata uygulanan en yüksek faizle birlikte 

ödenmesini talep edebilir veya iĢi görmekten kaçınabilir (ĠĢK. m.34). Ücret dıĢındaki 

esaslı değiĢikliklerde ise iĢverenin değiĢikliği dayatmaya devam etmesi durumunda, 

somut olayın özelliğine göre iĢ sözleĢmesinin iĢveren tarafından haksız feshi veya 

iĢveren temerrüdü gündeme gelecektir. Örneğin, baĢka bir iĢyerine nakledilmesine 

iliĢkin teklifi reddeden iĢçinin iĢyerine alınmaması halinde, iĢçi ĠĢK. m.17 ilâ 21 

hükümleri uyarınca dava açabilir
857

. Yargıtay, bu son durumu iĢverenin eylemli 

haksız feshi olarak kabul etmektedir
858

. Buna karĢılık iĢveren, iĢin niteliğinde 

                                                                                                                                                                     
değiĢikliğin Ģekle aykırılık sebebiyle kendisini bağlamadığını ileri sürememelidir. Ancak aynı 

husus, ücretle ilgili değiĢikliklerde söz konusu değildir. Nitekim ücret, iĢ sözleĢmesinin asli 

unsurunu oluĢturduğundan, iĢveren tarafından ĠĢK. m.22‟ye aykırı olarak ücrette indirime 

gidilmiĢse iĢçi, daha sonra zamanaĢımı süresi içerisinde aradaki ücret farkını talep edebilmelidir. 

Böyle bir durum hakkın kötüye kullanımı olarak nitelendirilemez.  

857
  SÜZEK, s. 672; AKYĠĞĠT, s. 172; BAġTERZĠ, s. 62. 

858
  Y. 9. HD., 07.03.2013, 2011/39644, 2013/8037, “Somut olayda davacının iĢ yerinin bulunduğu 

Gaziemir‟deki iĢyerinden tahmini 20-25 km. mesafedeki yeni iĢ yerine gidebilmesi için asgari 2-3 

toplu taĢıma aracına binmesi gerekeceği, toplu taĢıma araçlarında geçen zamanın iĢ süresinden 

sayılacağı, davalı tarafından kabul edilmediğine göre davacının kendine ait zamanından veya 

dinlenme hakkını kullandığı zamandan iĢ için ayırması gerekeceği, iĢ çıkıĢı ve eve dönüĢ içinde 

zaman harcaması yapacağı sabittir. ĠĢverenin yeni iĢ yerine nakil için servis koymadığı gibi yol 

parası vermediği veya iĢçinin bu ilave yol harcamalarını karĢılayacak Ģekilde ek ödeme 

yapmadığı, yapacağına dair taahhütte bulunmadığı, tüm bu değiĢikliğin davacı iĢçinin iĢ 

Ģartlarında esaslı değiĢikliği gösterdiğini, iĢçinin bu değiĢikliği açıkça kabul etmediği, etmesi 

gerektiğine iliĢkin bir düzenlemenin de bulunmadığı, iĢ yeri adres değiĢikliğinin büyükĢehir 

belediye sınırları içinde kalmasının bu durumu değiĢtirmeyeceği, eski iĢ yerinde ve eski 

koĢullarda çalıĢmaya hazır bekleyen davacıya iĢ verilmemesi ve dolayısıyla karĢılığı ücretinin 
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değiĢiklik yapmıĢ ve iĢçiyi iĢyerine kabul etmekle birlikte değiĢtirdiği koĢullarla 

çalıĢmaya zorluyorsa, burada haksız fesih değil iĢveren temerrüdü (TBK. m.408) söz 

konusudur
859

. Ayrıca tüm bu hallerde iĢçinin, ĠĢK. m.24/1-II uyarınca sözleĢmeyi 

haklı nedenle derhal feshetmesi de mümkündür. Ancak fesih iĢçi tarafından yapılırsa, 

iĢçi ihbar tazminatına hak kazanamayacağı gibi iĢ güvencesi hükümlerinden de 

faydalanamayacaktır.  

2.5.4. SözleĢmenin DeğiĢiklik Feshi ile Sona Erdirilmesi 

ĠĢçi değiĢiklik önerisini kabul etmezse, iĢveren değiĢikliğin geçerli bir nedene 

dayandığını veya fesih için baĢka bir geçerli nedenin bulunduğunu yazılı olarak 

açıklayıp, bildirim sürelerine uymak suretiyle iĢ sözleĢmesini feshedebilir. 

Dolayısıyla değiĢiklik önerisi kabul edilmediği takdirde, iĢverenin fesihten baĢka 

imkânı kalmamaktadır. ĠĢveren bu durumda ĠĢK. m.17‟de öngörülen bildirim 

sürelerine uyarak iĢ sözleĢmesini feshedecek ve iĢçi, Ģartları varsa kıdem tazminatına 

hak kazanacaktır. ĠĢveren, bildirim sürelerine ait ücreti peĢin ödemek suretiyle de iĢ 

sözleĢmesini feshedebilir (ĠĢK. m.17/5)
860

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 22‟nci maddesinde “değişikliğin geçerli bir nedene 

dayandığını” ve “fesih için başka bir geçerli nedenin bulunduğunu” ifadelerine yer 

verilmiĢtir. Bu ifadeden ne anlaĢılması gerektiği açık değildir. Kanun koyucu burada 

acaba yapılan “değişikliğin” geçerli bir nedene dayanmasını yeterli mi görmektedir; 

yoksa yalnızca değiĢikliğin değil, “feshin” de geçerli bir nedene dayanması 

gerektiğini mi ima etmektedir? Kanaatimizce burada kastedilen Ģey, feshin geçerli bir 

nedene dayandırılmasıdır. Nitekim aksi bir yorum, iĢ güvencesinin amacına aykırılık 

                                                                                                                                                                     
ödenmemesi sebebiyle iĢ sözleĢmesinin 16.04.2010 tarihi itibarıyla eylemli olarak feshedildiği, 

eylemli feshin haklı nedene dayanmayacağı, davalı iĢveren tarafından fesih ile sözleĢme ortadan 

kalktığından artık devamsızlıktan söz edilemeyeceği, devamsızlığa dayalı davalı iĢverenin sonraki 

ikinci fesih iĢleminin de hukuken sonuç doğurmayacağı, feshin haklı nedene dayanmaması 

sebebiyle davacının kıdem ve ihbar tazminatı alacaklısı olduğu anlaĢıldığından ihbar tazminatı 

talebinin de kabulüne karar verilmesi gerekirken hatalı değerlendirmeyle bu talebin reddine karar 

verilmesi bozmayı gerektirmiĢtir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.02.2019. 

859
  SÜZEK, s. 673; CENTEL, s. 195. 

860
  SÜZEK, s. 674, Yazara göre iĢçi, altı iĢ günlük süreyi beklemeden bu süre içerisinde değiĢiklik 

önerisini yazılı olarak reddetse bile, iĢveren süreli fesih hakkını altı iĢ günlük sürenin sonundan 

itibaren kullanmalıdır. ĠĢçiye gerekirse altı iĢ günlük süre dolmadan yazılı olarak bildirmiĢ olduğu 

ret kararını geri alma imkânı tanınmalıdır. Kanun‟un amacı iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmesi 

değil, mümkün olduğu ölçüde iĢ iliĢkisinin devamını sağlamaktır. 
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teĢkil edeceği gibi feshe karĢı korumanın zayıflatılması sonucunu da doğurur. Kanun 

koyucu, ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde hangi nedenlerin fesih için geçerli neden 

sayılacağını düzenlemiĢtir. Bunlar dıĢında, “değişikliğin geçerli nedene dayanması” 

gibi yeni bir fesih türü öngörülemez. Böyle bir yorum, ĠĢK. m.18‟in amacına açıkça 

aykırıdır
861

. 

ĠĢverenin fesih yoluna gidebilmesi için yapacağı feshin geçerli bir nedene 

dayanması gerekir. ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesi kapsamında geçerli bir nedenin 

söz konusu olduğu hallerde, iĢveren son çare ilkesi gereğince öncelikle ĠĢK. m.22‟yi 

uygulamak zorundadır. Bu hüküm, feshin son çare olması ilkesi kapsamında feshe 

seçenek oluĢturan bir önlem niteliğindedir. Yargısal denetimde, iĢverenin son çare 

ilkesine uygun davranarak ĠĢK. m.22‟yi uygulayıp uygulamadığına bakılacaktır. 

ġayet iĢ sözleĢmesinin değiĢen koĢullarda devam etmesi mümkünse, bu yol 

denenmeden yapılan fesih geçersiz olacaktır
862

.  

DeğiĢiklik feshi neticesinde iĢ güvencesi kapsamındaki iĢçiler, ĠĢK. m.18 ve 

devamındaki hükümler gereğince mahkemeden feshin geçersizliğinin tespitini ve iĢe 

iadeyi isteyebilirler. ĠĢ güvencesi kapsamı dıĢında kalan iĢçiler ise Ģartları varsa 

ihbar, kıdem, kötüniyet veya sendikal tazminat talep edebilirler. 

2.5.5. Son Çare Ġlkesi Kapsamında DeğiĢiklik Feshi 

Son çare ilkesinde temel amaç iĢ iliĢkisinin devamını sağlamaktır. Bu amaç 

gerçekleĢtirilirken iĢ iliĢkisinin aynı koĢullarda devamının sağlanması her iki taraf 

açısından da avantajlı bir çözümdür. Nitekim çalıĢma koĢullarında herhangi bir 

değiĢiklik meydana getirmeden baĢka bir yöntemle de sözleĢme iliĢkisi devam 

edebiliyorsa, hem iĢveren fesihle güttüğü amaca ulaĢmıĢ olacak hem de iĢçi feshe 

karĢı korunmuĢ olacaktır. Ancak bu bahsettiğimiz çözüm her zaman mümkün 

olmayabilir. ĠĢverenin, fesih dıĢındaki önlemlere baĢvururken aynı zamanda çalıĢma 

koĢullarında da birtakım değiĢiklikler yapması gerekebilir. ĠĢverence yapılan 

değiĢiklikler esaslı değiĢiklik niteliğindeyse, ĠĢK. m.22‟nin uygulanması gündeme 

gelecektir. ĠĢveren bu hükmü uygulamadan doğrudan fesih yoluna giderse, bu kez de 

                                                           
861

  SÜZEK, s. 675; CENTEL, s. 197; KAR, s. 264; AYDIN, DeğiĢiklik Feshi, s. 33. 

862
  ALP, Karar Ġncelemesi, s. 58; KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 418, 419; KAR, Ölçülülük, s. 67 

vd.; TULUKCU, s. 250 vd. 
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son çare ilkesine aykırı davrandığı için yapılan fesih geçersiz olacaktır. Tüm bu 

açıklamalar neticesinde son çare ilkesi ve değiĢiklik feshinin sıkı bir iliĢki içinde 

olduğunu söyleyebiliriz. 

DeğiĢiklik feshinde öncelikli amaç sözleĢmenin feshi değil, iĢ iliĢkisinin 

değiĢen koĢullarla devamını sağlamaktır. ĠĢveren, sözleĢmenin devamını sağlamak 

amacıyla çalıĢma koĢullarında birtakım değiĢikler yapabilir. Bu değiĢiklikler 

genellikle iĢçi aleyhine çalıĢma koĢullarını ağırlaĢtıran nitelikte değiĢikliklerdir. 

Ancak iĢçi kendisine önerilen değiĢikliği kabul etmediği takdirde bu kez değiĢiklik 

feshi gündeme gelecektir. Yani ĠĢK. m.22‟ye göre değiĢiklik feshi, iĢveren için tali 

bir seçenektir. Konumuz bakımından cevaplamamız gereken soru, iĢverenin fesih 

yerine böyle bir tedbire baĢvurmaya zorlanıp zorlanamayacağıdır. Son çare ilkesi bu 

soruya olumlu yanıt vermektedir. Yani iĢveren, son çare ilkesi kapsamında değiĢiklik 

önerisinde bulunmadan iĢ sözleĢmesini feshedemeyecektir. Aksi takdirde fesih 

geçersiz sayılacaktır
863

. 

ĠĢ güvencesi sisteminin kabul edildiği bir hukuk sisteminde fesih iĢlemi ve 

çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik arasında doğrudan bir iliĢki vardır. Son çare 

ilkesi, bu iliĢkideki öncelik sırasını belirler. ġayet çalıĢma koĢullarında değiĢikliğe 

gidilerek iĢ iliĢkisinin devamı sağlanabiliyorsa, öncelikle bu yola baĢvurmak gerekir. 

ÇalıĢma koĢullarında değiĢiklik, yalnızca iĢletme gerekleriyle yapılan fesihlerde 

değil, iĢçinin yetersizliğinden ve davranıĢlarından kaynaklanan tüm fesih hallerinde 

gündeme gelen bir tedbirdir
864

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 22‟nci maddesinde çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik, iĢ 

sözleĢmesinin feshi ile bağlantılı olarak düzenlenmiĢtir. Kanun‟un madde 

gerekçesinde Ģu ifadelere yer verilmiĢtir: “Madde ile amaçlanan, belirli olumsuz 

koşulların varlığında, işçinin sözleşmesinin doğrudan feshedilmesi yerine, çalışma 

koşullarında belirli değişiklikler yapılması yoluyla, iş ilişkisinin sürdürülmesinin 

sağlanmasıdır”
865

. Gerekçede son çare ilkesi açıkça anılmamakla birlikte, “iş 

                                                           
863

  GÜZEL, Son Çare, s. 84; TULUKCU, s. 250, 251. 

864
  ÇalıĢma koĢullarında esaslı değiĢikliğe iliĢkin Alman ve Fransız ĠĢ Hukuku‟ndaki düzenlemeler 

için bkz., GÜZEL, Son Çare, s. 85 vd. 

865
  Gerekçe, ĠĢK. m.22. 
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ilişkisinin sürdürülmesinin amaçlandığından” bahsedilerek son çare ilkesi ile 

çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢikliğe iliĢkin hüküm arasında amaç bakımından bir 

birlik olduğu ifade edilmiĢtir. 

ĠĢ Kanunu‟nun 22‟nci maddesindeki düzenleme, 1475 sayılı ĠĢK. m.16/1-II-

e‟deki düzenlemeden çok farklı bir esasa yer vermiĢtir. Yeni düzenlemede, çalıĢma 

koĢullarında esaslı değiĢikliğin iĢçi tarafından reddedilmesi halinde iĢ sözleĢmesinin 

iĢçi tarafından değil, iĢveren tarafından feshedilmesi gerektiği öngörülmektedir. Bu 

düzenleme, iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanmasını ve koĢulları varsa 

kıdem tazminatına hak kazanmasını sağlamıĢ olacaktır
866

. 

ÇalıĢma koĢullarında esaslı değiĢikliğe iliĢkin hüküm, feshin son çare olması 

ilkesine uygun olarak, mümkün olduğu ölçüde iĢ sözleĢmesini feshetmeden esaslı 

değiĢiklik yoluyla sözleĢmeyi ayakta tutma amacına yöneliktir. Bu sebeple, 

sözleĢmenin feshi için geçerli bir sebep mevcut olsa dahi iĢ iliĢkisinin devamı 

sağlanabiliyorsa, fesih yoluna baĢvurulmamalıdır
867

.  

Yargıtay da birçok kararında, çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik önerisi 

yapılmadan iĢ sözleĢmesinin feshedilmesini son çare ilkesine aykırı kabul 

etmektedir. Her ne kadar kararlarında açıkça belirtmese de Yüksek Mahkeme‟ye 

göre çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik, feshe seçenek oluĢturan bir önlem 

niteliğindedir
868

. 

                                                           
866

  UġAN, Fatih (2007), 4857 Sayılı ĠĢ Yasasının 22. Maddesi Çerçevesinde DeğiĢiklik Feshi, 

ÇalıĢma ġartlarında Esaslı DeğiĢiklik ve Uygulama Sorunları, DEÜHFD., C.9, Özel Sayı, Prof. 

Dr. Ünal NARMANLIOĞLU‟na Armağan, s. 211 vd.; TULUKCU, s. 250, 251. 

867
  TULUKCU, s. 251. 

868
  Y. 22. HD., 07.03.2018, 1263/5858, “ĠĢletmenin, iĢyerinin ve iĢin gereklerinden kaynaklanan 

sebeplerle sözleĢmeyi feshetmek isteyen iĢverenin fesihten önce fazla çalıĢmaları kaldırmak, 

iĢçinin rızası ile çalıĢma süresini kısaltmak ve bunun için mümkün olduğu ölçüde esnek çalıĢma 

Ģekillerini geliĢtirmek, iĢi zamana yaymak, iĢçileri baĢka iĢlerde çalıĢtırmak, iĢçiyi yeniden 

eğiterek sorunu aĢmak gibi varsa fesihten kaçınma imkanlarını kullanması, kısaca feshe son çare 

olarak bakması gerekir.”; Y. 22. HD., 05.03.2018, 1499/5714; Y. 22. HD., 05.03.2018, 

1546/5800; Y. 9. HD., 28.11.2017, 2016/31276, 2017/19166; Y. 9. HD., 27.11.2017, 2016/31457, 

2017/19127; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 01.02.2019. 
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2.6. Haklı Nedenle Yapılan Fesihlerde Son Çare Ġlkesi 

2.6.1. Genel Olarak 

ĠĢ sözleĢmesinin devamı sırasında gerçekleĢen bazı olaylar sebebiyle, 

sözleĢmenin kurulduğu anda mevcut olan Ģartlarda önemli değiĢiklikler meydana 

gelebilir. Bu durumda taraflardan sözleĢmeyi devam ettirmeleri daha fazla 

beklenmemelidir. Böyle bir durumda, bildirim süresinin ya da sözleĢme süresinin 

sonunu beklemeye gerek olmayıp, iĢ sözleĢmesi derhal sona erdirilebilir. Kanun 

koyucu, ĠĢ Kanunu‟nun 24‟üncü ve 25‟inci maddeleri ile Türk Borçlar Kanunu‟nun 

435‟inci maddesinde her iki tarafa da bu hakkı tanımıĢtır. Ancak her iki taraf da bu 

seçeneğe istisnai hallerde baĢvurabilir. Bildirimsiz feshin son çare ilkesiyle iliĢkisi 

ise “beklenmezlik” noktasında baĢlar. Buna göre taraflardan birinin bildirimsiz feshe 

baĢvurabilmesi için somut olay bakımından sözleĢmenin devamı taraflar açısından 

beklenmez olmalı ve bu yöntem son çare olarak değerlendirilmelidir
869

.   

Alman ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesinin yalnızca geçerli fesih sebeplerinde 

değil, haklı sebeple yapılan fesihlerde de uygulanması gereken bir ilke olduğu kabul 

edilmiĢtir. Bu hususa daha önce değinmiĢtik. Buna göre, iĢ sözleĢmesinin haklı 

nedenle derhal feshedilebilmesi için iĢ iliĢkisinin mevcut haliyle devamına imkân 

verecek ve uygun tüm tedbirlerin tüketilmiĢ olması gerekir. Yargısal denetim 

yapılırken, son çare ilkesi çerçevesinde iĢverenin izlemiĢ olduğu amaca, bildirimsiz 

fesih dıĢında ulaĢmasının mümkün olup olmadığı incelenecektir. Bildirimsiz fesihten 

daha hafif bir tedbir ise bildirimli fesihtir. Bu sebeple iĢveren, bildirimli fesihle de 

aynı amaca ulaĢabiliyorsa, son çare ilkesi gereğince bildirimsiz fesih yoluna 

baĢvuramamalıdır. ĠĢverenin bildirimsiz feshe baĢvurması için sözleĢme iliĢkisinin 

bir süre daha devamı, iĢveren açısından beklenmez olmalıdır. Bu açıklamalardan 

sonra Alman ĠĢ Hukuku‟nda son çare ilkesinin bildirimsiz fesihlerde de uygulanması 

gereken önemli bir ilke olduğunu söyleyebiliriz
870

. 

                                                           
869

  BĠRBEN, s. 313, Yazara göre, bildirimsiz fesih hakkına iliĢkin hükümler dar yorumlanmalıdır. 

Zira, bildirimsiz fesih hakkının kullanılmasıyla bir yönüyle ahde vefa prensibine kaçınılmaz bir 

müdahale gerçekleĢmektedir. Böyle bir müdahale ise ancak sözleĢmeyi fesheden tarafın fesihteki 

menfaatlerinin, karĢı tarafın sözleĢmenin devam etmesindeki menfaatlerine üstün gelmesi halinde 

kabul edilebilir.  

870
  BĠRBEN, s. 313, 314. 
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Türk ĠĢ Hukuku‟nda haklı nedenle derhal feshe iliĢkin hükümler esasen ĠĢK. 

m.24, 25 ve TBK. m.435‟te düzenlenmiĢtir. 

Türk Borçlar Kanunu‟nun 435‟inci maddesinde taraflardan her birinin haklı 

sebeplerle sözleĢmeyi derhal feshedebilecekleri, sözleĢmeyi fesheden tarafın fesih 

sebebini yazılı olarak bildirmek zorunda olduğu ve sözleĢmeyi fesheden taraftan, 

dürüstlük kurallarına göre hizmet iliĢkisini sürdürmesinin beklenemeyeceği tüm hal 

ve koĢulların haklı sebep sayılacağı düzenlenmiĢtir. ĠĢ Kanunu‟ndaki 

düzenlemelerden farklı olarak, TBK. m.435‟te haklı nedenler tek tek sayılmamıĢ, 

yalnızca “beklenmezlik” kıstasına yer verilmiĢtir. Bu sebeple bahsi geçen madde, son 

çare ilkesinin uygulanması bakımından daha elveriĢli bir alan sunmaktadır. Madde 

hükmüne dikkat edilecek olursa kanun koyucu; “… dürüstlük kurallarına göre 

hizmet ilişkisini sürdürmesi beklenemeyen bütün durum ve koşullar” ifadesine yer 

vererek son çare ilkesini somutlaĢtırmıĢtır
871

.  

ĠĢ Kanunu‟nun 25‟inci maddesinde, TBK. m.435‟ten farklı olarak, iĢverenin 

bildirimsiz fesih hakkına iliĢkin haklı nedenler sınırlı sayıda düzenlenmiĢtir. Bahsi 

geçen maddede, hâkime takdir yetkisi tanınmamıĢ, bu sebeplerden bir veya 

birkaçının gerçekleĢmesi halinde iĢverenin sözleĢmeyi haklı nedenle ve derhal 

feshedebileceği belirtilmiĢtir. Kural olarak, bu nedenlerden birinin varlığı halinde 

mahkemece herhangi bir menfaat değerlendirmesi yapılamaz. Somut olayda haklı 

nedenlerin bulunması halinde, iĢverenden bildirimsiz fesih yerine bildirimli feshe 

baĢvurması talep edilemez. Bu sebeple ĠĢK. m.25‟teki düzenleme biçimi karĢısında, 

kanun tarafından kendisine tanınan açık ve kesin yetkiyi kullanarak iĢ sözleĢmesini 

fesheden iĢverenin, son çare ilkesine aykırı davrandığı da ileri sürülemeyecektir. 

                                                           
871

  BĠRBEN, s. 317, Yazara göre, “dürüstlük kurallarına göre hizmet ilişkisini sürdürmesi 

beklenemeyen” ifadesi içi doldurulması gereken bir kavram olmaktan baĢka, feshe son çare olarak 

baĢvurulması gerektiğine iliĢkin bir değer yargısını içerir. Bununla birlikte, bildirimsiz feshin 

emprevizyon nazariyesinin bir uygulama hali olduğuna iliĢkin tespitten yola çıkarak, feshin son 

çare olarak gözüktüğü durumlarda sözleĢmeye devamın beklenemez olduğu yolunda bir tespit 

yapılması gerekir. Dolayısıyla, TBK. m.435 hükmünün uygulanmasında iĢçiye öncelikle ihtar 

verilmesi gerektiği söylenebilir. Zira ihtar verilerek iĢçinin sözleĢmeye aykırı kusurlu davranıĢının 

yol açtığı aksaklık ortadan kalkıyorsa, haklı nedenin varlığından artık söz edilemez; YAVUZ, s. 

958, 959. 
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Mahkemece yapılacak denetim, yalnızca haklı nedenin gerçekleĢip gerçekleĢmediği 

noktasında toplanır
872

.  

Tüm bu açıklamalardan sonra, bildirimsiz fesihlerde kural olarak son çare 

ilkesinin uygulanmadığı, bu ilkenin bizzat bildirimsiz feshin kendisini son çare 

olarak nitelendirdiği söylenebilir. BaĢka bir deyiĢle, somut olayda bildirimsiz feshe 

imkân veren nedenin varlığı halinde, son çare ilkesine baĢvurularak bu nedenden 

kurtulma olanağının bulunup bulunmadığı araĢtırılmaz. Ancak ĠĢK. m.25/1-II‟deki 

nedenler ile geçerli fesih nedenlerini birbirinden kesin çizgilerle ayırmak her zaman 

mümkün olmayabilir. Bu durumda bildirimsiz feshe, iĢ iliĢkisinin sürdürülmesinin 

iĢveren açısından katlanmaz, çekilmez hale geldiği durumlara özgü istisnai Ģekilde ve 

son çare olarak baĢvurulması gerektiğine iliĢkin genel bir düzenlemenin yapılması 

daha uygun olur
873

. 

2.6.2. Sağlık Sebebiyle Yapılan Bildirimsiz Fesihlerin Son Çare Ġlkesi 

Bağlamında Değerlendirilmesi 

Sağlık sebebiyle yapılacak bildirimsiz fesihlerde değerlendirilmesi gereken 

hüküm, ĠĢK. m.25/1-I-b hükmüdür. Bu hükme göre, iĢçinin tutulduğu hastalığın 

tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve iĢyerinde çalıĢmasında sakınca 

bulunduğunun Sağlık Kurulu tarafından saptanması halinde, iĢveren iĢ sözleĢmesini 

bildirimsiz feshedebilir. Yargıtay, bu hükme göre yapılacak fesihlerde son çare 

ilkesinin gözetilmesi gerektiği görüĢündedir
874

.  

                                                           
872

  ALPAGUT, Karar Ġncelemesi, s. 73. 

873
  BĠRBEN, s. 327, 328; TURGUT, s. 159. 

874
  Y. 7. HD., 10.02.2016, 2015/36349, 2016/2630, “4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 25/I-b maddesi 

uyarınca iĢçinin tutulduğu hastalığın tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve iĢyerinde 

çalıĢmasında sakınca bulunduğunun Sağlık Kurulunca saptanması kaydı ile hastalık, kaza, doğum 

ve gebelik gibi hallerde iĢveren için iĢ sözleĢmesini bildirimsiz fesih hakkının; belirtilen hallerin 

iĢçinin iĢyerindeki çalıĢma süresine göre 17‟nci maddedeki bildirim sürelerini altı hafta 

aĢmasından sonra doğacağı kurala bağlanmıĢtır. Anılan maddeye göre davacının rahatsızlığı 

nedeni ile devamsızlığının ihbar öneline ilaveten 6 hafta aralıksız devam etmesi halinde, iĢverenin 

bildirimsiz fesih hakkı doğmaktadır. Bu fesih nedeni, sağlık nedenlerinden kaynaklanan haklı 

nedendir. Somut olayda, davacının rahatsızlığı nedeniyle Ģoförlük haricinde, davalı Ģirketin baĢka 

kadrolarında çalıĢıp çalıĢamayacağı yönünde personel ve insan kaynakları uzmanı bilirkiĢiden 

rapor alınmıĢtır. Ancak, bilirkiĢi raporu, yeterli açıklıkta olmayıp denetime elveriĢli değildir. 

Yapılacak iĢ, hukukçu bilirkiĢinin yanında, insan kaynakları uzmanı ve davacının rapora konu 

rahatsızlığı hususunda uzman doktor bilirkiĢi alınarak davalı iĢyerinde keĢif yapılmak suretiyle 

davacının rahatsızlığına uygun çalıĢabileceği baĢka bir kadro olup olmadığı, feshin son çare 

olması ilkesine uyulup uyulmadığı konusunda inceleme yapılıp rapor alınarak çıkacak sonuca 
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Yargıtay‟ın bu görüĢüne katılmak mümkün değildir. Her ne kadar ideal hukuk 

açısından bakıldığında Yüksek Mahkeme‟nin görüĢü isabetli ise de mevcut yasal 

düzenlemeler karĢısında bu görüĢü savunmak güçtür. Nitekim ĠĢK. m.25/1-I-b‟de 

iĢverene haklı nedenle derhal fesih hakkı tanınmıĢtır. Hâkimin, böyle bir durumda 

takdir yetkisi bulunmamaktadır
875

. 

2.6.3. Ahlak ve Ġyi Niyet Kurallarına Uymayan Haller Sebebiyle Yapılan 

Bildirimsiz Fesihlerin Son Çare Ġlkesi Bağlamında Değerlendirilmesi 

Son çare ilkesi bağlamında değerlendirmemiz gereken bir diğer hüküm ise ĠĢK. 

m.25/1-II-ı hükmüdür. Bu hükme göre; “Ġşçinin kendi isteği veya savsaması 

yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi, işyerinin malı olan veya malı olmayıp 

da eli altında bulunan makineleri, tesisatı veya başka eşya ve maddeleri otuz günlük 

ücretinin tutarıyla ödeyemeyecek derecede hasara ve kayba uğratması” halinde 

iĢveren iĢ sözleĢmesini haklı nedenle derhal feshedebilecektir. Esasında madde 

hükmü tartıĢmaya yer vermeyecek kadar açıktır. Ancak burada değerlendirilmesi 

gereken husus, bahsi geçen maddenin katı bir Ģekilde uygulanıp uygulanmayacağıdır. 

Nitekim uzun süre aynı iĢyerinde çalıĢmıĢ ve iĢyerine herhangi bir zarar vermemiĢ 

iĢçinin, yalnızca bir defaya mahsus otuz günlük
876

 ücreti tutarıyla ödeyemeyeceği bir 

zarara sebebiyet vermesi halinde doğrudan iĢ sözleĢmesinin feshi, ölçülülük ve son 

çare ilkelerine aykırılık teĢkil etmektedir. Ancak hâkimin böyle bir durumda taraflar 

arasında menfaat değerlendirmesi yapması mümkün değildir. Kanun‟da öngörülen 

koĢulların gerçekleĢmesi halinde iĢveren, haklı nedenle ve derhal iĢ sözleĢmesini 

feshedebilir
877

. Olması gereken hukuk bakımından ise kanun koyucunun, bu tür 

                                                                                                                                                                     
göre hüküm kurulması gerekirken eksik inceleme ile yazılı Ģekilde karar verilmesi hatalı olup 

bozmayı gerektirmiĢtir.”; Y. 7. HD., 21.09.2016, 10046/14601; Y. 22. HD., 27.02.2017, 

3483/3865; Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 05.02.2019. 

875
  ALPAGUT, Karar Ġncelemesi, s. 71 vd. 

876
  1475 sayılı ĠĢ Kanunu döneminde on günlük ücret tutarındaki zarar haklı fesih için yeterli kabul 

edilmiĢti. 

877
  Y. 9. HD., 12.04.2005, 2004/18432, 2005/12959, “Davacı iĢçi, uzun süreden beri kullandığı 

vincin bir baĢka üretim aracına çarpmasına neden olmuĢ ve bu olayda %30 oranında kusurlu 

bulunmuĢtur. ĠĢverenin uğradığı zararın, iĢçinin 10 günlük ücretinin çok üzerinde olduğu da dosya 

içeriği ile sabittir. Böyle olunca, davalı iĢverence yapılan feshin haklı nedene dayandığının kabulü 

gerekir. Davacı iĢçinin, daha önce baĢkaca bir zarara neden olmamıĢ olması bu olguyu 

değiĢtirmediği gibi, iĢverence öncelikle ihtar veya ücret kesintisi gibi bir ceza uygulamasını 

gerektiren bir kural da mevcut değildir. Bu durumda, ihbar ve kıdem tazminatlarına hak 

kazanılmasına olanak bulunmamaktadır. Mahkemece anılan isteklerin reddine karar verilmesi 



265 
 

  

hallerde son çare ilkesi kapsamında bir denetim yapılmasını öngörmesi yerinde 

olurdu
878

. Yargıtay, bahsi geçen fesihlerde somut olayın özelliğine göre kusur oranı, 

yapılan iĢin rizikosu, iĢçinin iĢletmedeki konumu, kıdemi ve zarar anına kadarki 

davranıĢları gibi hususların göz önünde bulundurulması gerektiği görüĢündedir
879

.  

                                                                                                                                                                     
gerekirken yazılı Ģekilde isteklerin kabul edilmiĢ olması usul ve kanuna aykırıdır.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.03.2019. 

878
  BĠRBEN, s. 323, Toplu iĢ sözleĢmelerinde bu maddeye iliĢkin bir hüküm mevcutsa, öncelikle bu 

hükmün uygulanması gerekir. Örneğin, bazı toplu iĢ sözleĢmelerinde sendikanın kefil olması 

Ģartıyla iĢçinin zararı derhal ödeyeceğini taahhüt etmesi halinde iĢ sözleĢmesinin 

feshedilmeyeceğinin öngörülmesi gibi; SÜZEK, s. 691, Yazara göre, yapılan iĢin meslek rizikosu 

yaratması halinde, hafif ihmalle verilen zarar otuz günlük ücreti aĢsa bile, iĢverene derhal fesih 

hakkı tanıyan ĠĢK. m.25/1-II-ı hükmünün, zarara yatkın iĢler bakımından TBK. m.400/2 hükmü 

ile uyumlu hale getirilmesi gerekir. Çünkü tazmin yükümlülüğü doğurmayan bir zararın haklı 

fesih nedeni olarak kabul edilmesi mümkün olmamalıdır. 

879
  Y. 9. HD., 26.02.2015, 263/8255, “4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 25/II-ı bendinde iĢçinin kendi isteği 

veya savsaması yüzünden iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmesi, iĢyerinin malı olan veya malı 

olmayıp da eli altında bulunan makineleri, tesisatı veya baĢka eĢya ve maddeleri otuz günlük 

ücretinin tutarıyla ödeyemeyecek derecede hasara ve kayba uğratması halinde iĢverenin iĢ 

sözleĢmesini sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini beklemeksizin feshedebileceği ve bu 

nedenin haklı neden olacağı, bu halde iĢçinin 1475 sayılı Kanun‟un yürürlükte olan 14. maddesi 

uyarınca kıdem tazminatına hak kazanamayacağı düzenlenmiĢtir. Ancak 01.07.2012 tarihinde 

yürürlüğe giren 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu‟nun iĢçinin sorumluluğu baĢlığı altında 

düzenlenen 400. maddesine göre; (1) ĠĢçi, iĢverene kusuruyla verdiği her türlü zarardan 

sorumludur. (2) Bu sorumluluğun belirlenmesinde; iĢin tehlikeli olup olmaması, uzmanlığı ve 

eğitimi gerektirip gerektirmemesi ile iĢçinin iĢveren tarafından bilinen veya bilinmesi gereken 

yetenek ve nitelikleri göz önünde tutulur. Maddede, iĢçinin sorumluluğunun sınırlandırılması ile 

ilgili ikinci fıkradaki düzenleme hem hukukumuz bakımından yenidir hem de iĢ kanunlarının 

kapsamına giren iĢ iliĢkilerinde de uygulanacağı için özel bir önem arz etmektedir. Bu düzenleme 

nedeni ile kusurun derecesi, iĢin tehlikeli olup olmaması, zararın yüksekliği, riskin sigorta 

edilebilirliği, iĢçinin iĢletmedeki konumu, ücretinin seviyesi, kıdemi, yaĢı, ailevi iliĢkileri ve zarar 

anına kadarki davranıĢları göz önünde bulundurulacaktır. … Özellikle 2. fıkra ve bu fıkranın yasal 

gerekçesi ile kaynak alınan Ġsviçre Borçlar Kanunu‟nun uygulaması karĢısında 25/II-ı bendindeki 

haklı nedenin yeniden değerlendirilmesi ve yoruma tabi tutulması gerekir. Zira ikinci fıkradaki 

düzenleme ile iĢçinin kusur oranına göre verdiği hasar otuz günlük ücretini aĢsa da kusurun daha 

çok iĢverende veya baĢka bir etkende olduğu, iĢçinin kusurunun daha az ve hafif olduğu 

durumlarda sorumlu tutulmamasına karar verilecektir. Diğer taraftan iĢveren, iĢ sözleĢmesine 

aykırı davranıĢta bulunan iĢçiye yaptığı eylemle orantılı bir yaptırım uygulamalıdır. Yapılan 

eylemle orantılı olmayan ve ölçüsüz olarak nitelendirilebilecek bir yaptırım mazur görülemez. 

Sonuç itibariyle fesih de bir cezadır. Ölçülülük ilkesi uyarınca, uygulanacak önlem, ulaĢılmak 

istenen amacı gerçekleĢtirmeye elveriĢli olmalı bir baĢka anlatımla tedbir uygun olmalı, ulaĢılmak 

istenen amaç açısından gerekli olmalı ve uygulanacak tedbirin sonucu olan müdahale ile 

ulaĢılmak istenen amaç, ölçüsüz bir oran içerisinde bulunmamalıdır. Bu ilke uyarınca yargıç 

feshin geçerli olup olmadığını kararlaĢtırırken, iĢçinin davranıĢının ağırlığını dikkate alarak, her 

olayın özelliğine göre iĢçinin davranıĢı ile iĢverence uygulanan fesih türü arasında bir orantısızlık 

(ölçüsüzlük) olup olmadığını takdir edecektir. ĠĢçinin davranıĢının haklı fesih olarak 

değerlendirilmesi ağır ve gerekli olmayan bir sonuç ise geçerli neden, iĢveren açısından iĢ 

iliĢkisinin devamını önemli ölçüde çekilmez hale getirmeyecek ve iĢçiye fesih dıĢında baĢka bir 

disiplin cezası ile geçiĢtirilebilecek bir davranıĢ ise, geçersiz neden kabul edilmelidir.”, 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.03.2019. 
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Son çare ilkesi kapsamında değerlendirebileceğimiz bir baĢka hüküm ise ĠĢK. 

m.25/1-II-d hükmüdür. Bu hükme göre; “Ġşçinin işverene yahut onun ailesi 

üyelerinden birine yahut işverenin başka işçisine sataşması, işyerine sarhoş yahut 

uyuşturucu madde almış olarak gelmesi ya da işyerinde bu maddeleri kullanması” 

halinde iĢ sözleĢmesi bildirimsiz olarak feshedilebilecektir. Burada da son çare 

ilkesinin uygulanmasına iliĢkin açık bir düzenleme olmadığından, iĢverence 

yapılacak bazı fesihler hakkaniyet duygusunu zedeleyebilir. Ancak özellikle sataĢma 

nedeniyle yapılacak fesihlerde yargı organı, feshe sebebiyet veren davranıĢın 

ağırlığını denetlemelidir. Her sataĢma halinin ĠĢK. m.25/1-II-d kapsamında haklı bir 

fesih nedeni olarak kabul edilmesi halinde, maddenin amacından sapılmıĢ olur. 

Yargıtay kararları da bu doğrultudadır
880

. Yine alkol ve uyuĢturucu madde alarak 

iĢyerine gelinmesi veya bu maddelerin iĢyerinde kullanılması da ĠĢK. m.25/1-II-d‟ye 

göre haklı fesih sebebidir. Bu düzenlemeyle ilgili yargı organının herhangi bir takdir 

yetkisi bulunmamaktadır. ĠĢçinin, iĢyerine alkol veya uyuĢturucu madde alarak 

gelmesi veya bu maddeleri iĢyerinde kullanması halinde, iĢ sözleĢmesi haklı nedenle 

derhal feshedilebilecektir. ĠĢçinin bir kez dahi bu davranıĢta bulunması, bildirimsiz 

fesih hakkının doğumu için yeterlidir. Bu durumun iĢyerinde olumsuzluklara yol 

açması gibi bir Ģart aranmamaktadır. Anılan hüküm uyarınca, yargı organı tarafından 

herhangi bir menfaat değerlendirmesi yapılamayacaktır. Dolayısıyla son çare 

ilkesinin ĠĢK. m.25/1-II-d hükmü bakımından uygulanması mümkün değildir.  

                                                           
880

  Y. 9. HD., 04.02.2019, 2015/32263, 2019/2554, “4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 25/II-d maddesi 

uyarınca, iĢçinin iĢverene veya ailesine karĢı Ģeref ve namusuna dokunacak sözler söylemesi veya 

davranıĢlarda bulunması ya da iĢveren hakkında Ģeref ve haysiyet kırıcı asılsız ihbar ve isnatlarda 

bulunması veya iĢçinin iĢverene, aile üyelerinden birine veya iĢverenin diğer bir iĢçisine sataĢması 

haklı fesih nedeni olarak sayılmıĢtır. Maddede iĢçinin iĢverenin diğer bir iĢçisine sataĢmasının 

haklı neden olacağı açıkça belirtilmiĢtir. SataĢma niteliğindeki davranıĢlar tehdit ve hakaret içeren 

sözler söyleme, etkili eylemde (darp) bulunma gibi davranıĢlar olarak ortaya çıkar. SataĢma 

niteliğinde olmadığı sürece, diğer iĢçilerle devamlı ve gereksiz tartıĢmaya giriĢmek, iĢ arkadaĢları 

ile ciddi geçimsizlik göstermek geçerli fesih nedenidir.”; Y. 22. HD., 19.12.2018, 16046/27818, 

“Dosya içeriğine göre, somut olayda, fesih bildiriminden anlaĢıldığı üzere davacının diğer iĢçilere 

argo kelimeler kullandığı, sert ve kırıcı tavırlar sergilediği, ayrıca iĢini yaparken aksaklıklarının 

bulunduğu gerekçeleriyle iĢ akdi haklı nedenle sona erdirilmiĢtir. Davacının bu eylemleri haklı 

nedenle fesih için sataĢma olarak nitelendirilemese de davacının bu tarz eylemleri sebebiyle 

iĢyerindeki çalıĢma düzeninin bozulduğu, birtakım huzursuzlukların yaĢandığı, çalıĢma barıĢının 

kalmadığı feshin haklı neden ağırlığında olmasa bile geçerli neden oluĢturduğu anlaĢılmaktadır.”; 

Kararlar için bkz., www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.03.2019. 
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ĠĢçinin, iĢverenin güvenini kötüye kullanmak, hırsızlık yapmak, iĢverenin 

meslek sırlarını ortaya atmak gibi doğruluk ve bağlılığa uymayan davranıĢlarda 

bulunması da ĠĢK. m.25/1-II-e‟ye göre haklı fesih sebebidir. Ancak iĢçinin 

sadakatsizlik düzeyine ulaĢmayan, yetersiz bir bağlılık düzeyinde kalan davranıĢları 

haklı neden olarak kabul edilmemektedir. Bu durumda ĠĢK. m.18‟e göre geçerli fesih 

gündeme gelebilir. Her iki neden arasındaki ağırlık farkı yargı organı tarafından 

takdir edilecektir. Yargıtay, bahsi geçen hükmün kapsamını dar yorumlamakta, bu 

hükümle ilgili ölçülülük ve son çare ilkesi kapsamında bir denetim yapmaktadır
881

.  

Son olarak ĠĢK. m.25/1-II-g hükmüne de değinmek gerekir. Bu hükme göre; 

“Ġşçinin işverenden izin almaksızın veya haklı bir sebebe dayanmaksızın ardı ardına 

iki işgünü veya bir ay içinde iki defa herhangi bir tatil gününden sonraki iş günü, 

yahut bir ayda üç işgünü işine devam etmemesi” halinde iĢ sözleĢmesi iĢveren 

tarafından bildirimsiz ve tazminatsız feshedilebilecektir. Kanun‟daki açık hüküm 

karĢısında, son çare denetimi yapmak mümkün değildir. Ancak doktrinde, özellikle 

kıdemli iĢçiler açısından bahsi geçen hükmün uygulanmasının hakkaniyet 

düĢüncesine aykırı olduğu isabetli olarak ileri sürülmüĢtür
882

. 

Görüldüğü üzere kanun koyucu, haklı fesih nedenlerini sınırlı sayıda 

belirlemiĢtir. Bu nedenlerin yorum yoluyla geniĢletilmesi mümkün olmadığı gibi, 

bahsi geçen nedenlerin varlığı halinde iĢverenin bildirimsiz fesih hakkı da 

sınırlandırılamaz. Yargı organının yapacağı Ģey, Kanun‟da öngörülen nedenlerin 

gerçekleĢip gerçekleĢmediğini tespit etmektir. Ancak kanun koyucunun bu 

yaklaĢımı, kanaatimizce ĠĢK. m.18 ile 25 arasında ciddi bir uyumsuzluk yaratmıĢtır. 

Nitekim uygulamada bazı fesih nedenlerinin geçerli neden mi yoksa haklı neden mi 

olduğunu tespit etmek her zaman mümkün olmamaktadır. Bu nedenler genellikle iç 

içe geçmiĢ vaziyettedir. Yapılması gereken, haklı nedenle feshe iliĢkin düzenlemenin 

                                                           
881

  Y. 9. HD., 13.04.2005, 2004/24264, 2005/13004, “Dosyadaki bilgi ve belgelerden davacının site 

içerisinde görevi icabı dolaĢmakta iken, telsizin odasından bir baĢkası tarafından alınıp birkaç gün 

sonra bulunduğu anlaĢılmaktadır. Davacının hizmet süresi, olayın oluĢ Ģekli itibarıyla verilen 

cezanın fiille orantılı olması gerekir. Kaldı ki davacının bu eylemi doğruluk ve bağlılığa uymayan 

bir davranıĢ olmadığı gibi iĢverene bir zarar da vermemiĢtir. Davacının ihbar ve kıdem tazminatı 

taleplerinin kabulü gerekirken mahkemece reddi hatalıdır.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 

10.03.2019. 

882
  BĠRBEN, s. 326. 
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TBK. m.435‟teki gibi genel hüküm Ģeklinde düzenlenmesi ve maddenin 

yorumlanmasının yargı organına bırakılmasıdır. Böylelikle yargı organı, son çare ve 

ölçülülük ilkeleri kapsamında bir denetim yaparak, somut olayda gerçekleĢen 

nedenlerin taraflar açısından iĢ iliĢkisinin devamını “beklenmez” hale getirip 

getirmediğini inceleme imkânı bulacaktır. 

3. FESHE SEÇENEK OLUġTURAN ÖNLEMLERĠN SINIRLARI 

3.1. ĠĢverenin Yönetim Hakkı ve Tasarruf Yetkisi 

ĠĢveren yalnızca hukuken ve fiilen gerçekleĢtirilmesi mümkün olan önlemleri 

almakla yükümlüdür. ġayet feshe alternatif oluĢturan tedbirin alınması hukuken ya 

da fiilen imkânsız ise bu tedbirin alınmamıĢ olması, son çare ilkesine aykırılık teĢkil 

etmeyecektir. Nitekim bu husus TBK. m.27/1‟de açıkça ifade edilmiĢtir. Buna göre; 

kanunun emredici hükümlerine, ahlaka, kamu düzenine, kiĢilik haklarına aykırı veya 

konusu imkânsız olan sözleĢmeler kesin olarak hükümsüzdür. Bu hüküm, son çare 

ilkesi kapsamında alınacak önlemler için de geçerlidir. ĠĢveren, konusu imkânsız bir 

tedbiri almadığı için feshin son çare ilkesine aykırı ve geçersiz olduğu ileri 

sürülemez. Ancak iĢverenin yönetim yetkisine dayalı olarak tek baĢına alabileceği 

önlemler mevcutken, bunlara baĢvurulmaması, son çare ilkesine aykırılık teĢkil eder. 

Örneğin, iĢçinin yetersizliğinden veya davranıĢından dolayı uyarılması, fazla 

çalıĢmaların kaldırılması, iĢçinin baĢka bir iĢte çalıĢtırılması gibi tedbirler genellikle 

iĢverenin yönetim yetkisi kapsamında kalmaktadır. 

3.2. Kanundan Kaynaklanan Sınırlar 

Feshe seçenek oluĢturan önleme baĢvurulması bir kanun hükmü nedeniyle 

mümkün değilse, son çare ilkesine aykırılıktan bahsedilemez. Nitekim iĢverenden, 

iĢçi için daha hafif; ancak kanuna aykırı bir tedbire baĢvurması beklenmemelidir. 

Yabancı iĢçilerin çalıĢma izinlerinin iptal edilmesi, belirli bir süre için verilen 

çalıĢma izninde sürenin dolması veya verilen iznin geçerliliğini kaybetmesi bunun en 

tipik örneğidir. Bu tür durumlar, iĢverenin tasarruf alanının dıĢında kaldığı için 

iĢverenden herhangi bir tedbire baĢvurması da beklenemez
883

. Ayrıca feshe seçenek 

                                                           
883

  Y. 9. HD., 17.01.2002, 2001/15931, 2002/348, “Öncelikle belirtmek gerekir ki yabancı uyruklu 

bir iĢçinin Türkiye‟de çalıĢmasının birtakım zorluklar ortaya çıkaracağı kaçınılmazdır. Ancak 
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oluĢturan bir tedbirin uygulanması herhangi bir makamın onay ya da iznine bağlı 

kılınmıĢsa, bu onay veya iznin verilmemiĢ olması da iĢverenin tasarrufunda değildir. 

Dolayısıyla böyle bir durumda, iĢveren feshe seçenek tedbire baĢvurmadı diye feshin 

geçersiz olduğu ileri sürülemez. ĠĢyerinde kısa çalıĢma yapılabilmesi için Türkiye ĠĢ 

Kurumu‟ndan onay alınması gerektiğine dair hüküm buna örnektir.  

3.3. Üçüncü KiĢilerin Hukuki Alanına Müdahale 

Borç iliĢkisinin nispiliği prensibi gereğince, sözleĢmeler yalnızca taraflar 

arasında hak ve borç doğurur. Üçüncü kiĢilerin bu iĢlemlerden etkilenmesi kural 

olarak kabul edilmemiĢtir
884

. Bu sebeple feshe karĢı korumaya iliĢkin kanun hükmü, 

feshin değerlendirilmesinde yalnızca iĢçi ve iĢveren arasındaki iki taraflı hukuki 

iliĢkiyi esas alır. Feshe alternatif önlemler, yalnızca uyuĢmazlığın tarafı olan iĢçi ve 

iĢverenin hukuki alanı ile sınırlı kalmalıdır. Yargısal denetim yapılırken de iĢçi ve 

iĢverenin menfaatleri değerlendirmeye tabi tutulacaktır. ĠĢçi, sözleĢmenin 

devamındaki menfaatini ileri sürerek iĢverenden, bir baĢka iĢçinin hukuki alanına 

müdahalede bulunmasını talep edemez. Örneğin iĢçi, iĢverenden baĢka bir iĢçinin iĢ 

sözleĢmesine son verilerek kendisine boĢ yer yaratılmasını ya da tüm iĢçilerin 

çalıĢma süreleri ve ücretlerinin düĢürülerek sözleĢmenin devamının sağlanmasını 

isteyemez
885

. 

Üçüncü kiĢilerin hukuki alanına müdahale, yalnızca bu kiĢilerin iĢ 

sözleĢmelerinin feshedilmesiyle sınırlı değildir. ĠĢçi, iĢ sözleĢmesinin devamı için 

diğer iĢçilerin çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik meydana getirecek önlemlerin 

alınmasını da iĢverenden isteyemez. DeğiĢiklik feshinin muhatabı, iĢ sözleĢmesinin 

feshi gündemde olan iĢçi veya iĢçiler olmalıdır
886

. Sonuç olarak iĢveren, son çare 

                                                                                                                                                                     
burada asıl önemli olan davacı iĢçinin baĢlangıçta onanmayan denklik belgesinin sonradan 

istenmesi karĢısında müĢkül bir durumda kaldığı ve sonuçta bunu sağlayamadığı açık seçik 

ortadadır. Sonradan oluĢan bu olumsuz durum 1475 s. ĠĢK. 17/III. maddesi kapsamına giren 

zorlayıcı sebep olarak değerlendirilmelidir. Dairemizin kararlık kazanmıĢ uygulamalarında iĢyeri 

dıĢında iĢyeri ile ilgili olmayan bir suç nedeniyle iĢçinin tutuklanması hali zorlayıcı sebep olarak 

nasıl düĢünülmüĢ ise, bu somut olayda da denklik belgesinin sağlanamamıĢ olması da aynı Ģekilde 

değerlendirilmelidir.”, www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 10.03.2019. 

884
  EREN, s. 20, 21. 

885
  BĠRBEN, s. 132 vd. 

886
  BĠRBEN, s. 133, 134, Yazara göre, üçüncü kiĢilerin hukuki alanına müdahale edilmemesi 

gerektiğine iliĢkin kural, aynı holding bünyesindeki farklı Ģirketler açısından da geçerlidir. 
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ilkesi kapsamında, üçüncü kiĢilerin menfaatlerine müdahale teĢkil edebilecek 

nitelikteki alternatif önlemlere baĢvurmakla yükümlü değildir.  

4. SON ÇARE ĠLKESĠNE AYKIRILIK SEBEBĠYLE FESHĠN 

GEÇERSĠZLĠĞĠ VE YARGILAMA SÜRECĠNDE ĠLKENĠN 

UYGULANMASI 

Son çare ilkesinin, geçerli sebeple yapılan fesihlerde uygulanması gerektiği 

hem doktrin
887

 hem de Yargıtay
888

 tarafından kabul edilmiĢtir. Bu ilkeye aykırı 

fesihlerin geçersiz sayılacağı noktasında Ģüphe bulunmamaktadır. ĠĢ hâkimi, iĢe iade 

davalarında son çare denetimi yapmak zorundadır. Ancak önem arz eden husus; 

hâkim, bu ilkeye uygun davranılıp davranılmadığını hangi aĢamada dikkate 

alacaktır?  

Bu noktada karĢımıza çıkan ilk seçenek, hâkimin kümülatif bir denetime 

baĢvurmasıdır. Yani hâkim, feshin geçerli sebebe dayanıp dayanmadığını tespit 

ederken, somut olaydaki tüm hususları birlikte değerlendirecek, iĢçinin 

yetersizliğinden, davranıĢlarından veya iĢletme gereklerinden kaynaklı bir fesih 

sebebinin bulunup bulunmadığını inceleyecek, aynı zamanda son çare ilkesine uygun 

olarak feshe seçenek önlemlere baĢvurulup baĢvurulmadığını da dikkate alacaktır. 

Bahsi geçen yöntemde hâkim, geçerli fesih sebepleri ve son çare ilkesi arasında 

                                                                                                                                                                     
ĠĢverence açıklanmıĢ olan bir fesih, aynı Ģirketler grubunda iĢçinin baĢka bir Ģekilde 

çalıĢtırılmasının mümkün olduğu gerekçesiyle geçersiz kılınamaz. Böyle bir durumda gereklilik 

ilkesinin sınırları aĢılmıĢ olur. 

887
  KILIÇOĞLU/ġENOCAK, s. 201 vd.; SÜZEK, s. 593 vd.; ALP, Karar Ġncelemesi, s. 57 vd.; 

ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s. 491 vd.; AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s. 330; KAR, s. 165 

vd.; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, s. 289 vd.; GÜZEL, Son Çare, s. 57 vd.; 

TULUKCU, s. 243 vd.; KURT/KOÇ, s. 397 vd.; NARTER, s. 79 vd.; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s. 173 vd.; AKTAY/ARICI/SENYEN KAPLAN, s. 177 vd. 

888
  Y. 9. HD., 06.05.2015, 8820/16532, “Her ne kadar davacının iĢ akdi „iĢ, iĢyeri ve iĢletmeden 

kaynaklanan‟ sebepler gösterilerek feshedilmiĢ ise de; davalı iĢverenin fesih gerekçelerini 

açıklayacak belgeler istenmesine karĢın sunamadığı, ispat yükümlülüğü üstünde olmasına karĢın 

feshi ispatlayamadığı, feshe gidilen dönemde yeni iĢçiler aldığı, sadece feshin yapıldığı ayda yeni 

86 kiĢinin davalı Ģirketlere giriĢinin yapıldığı, bu nedenlerle fesihte son çare ilkesine uyulmadığı 

ve feshin geçersiz olduğu, …”; Y. 22. HD., 18.02.2015, 3532/5423; Y. 22. HD., 27.09.2013, 

23659/20129; Y. 22. HD., 28.06.2013, 14320/15916; Y. 9. HD., 21.03.2013, 1449/9837; Y. 9. 

HD., 20.03.2007, 17/7750; Y. 9. HD., 29.01.2017, 2006/30094, 2007/1247; Y. 9. HD., 

10.05.2005, 3901/16151; Y. 9. HD., 24.04.2005, 7907/14470; Kararlar için bkz., 

www.sinerjimevzuat.com.tr, ET.: 15.03.2019. 
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herhangi bir sıra izlememekte olayın tüm özelliklerini gözeterek toplu bir denetim 

yapmaktadır
889

.  

Bir diğer yöntem ise son çare ilkesinin kontrol aracı olmasıdır. Bu yönteme 

göre, denetim yapılırken hâkim, öncelikle somut olayda geçerli bir sebebin bulunup 

bulunmadığını araĢtıracaktır. ġayet geçerli bir sebep mevcut değilse, son çare 

denetimi yapılmasına gerek yoktur. Ancak fesih için geçerli bir sebep tespit edilirse, 

ikinci aĢamada son çare denetimi yapılacak ve iĢverenin feshe alternatif yolları 

tüketip tüketmediği incelenecektir
890

. 

Doktrinde bir görüĢ ise, mahkemece öncelikle ĠĢK. m.20/1 kapsamında son 

çare ilkesi yönünden bir denetim yapılması, ikinci aĢamada ise iĢverence ileri sürülen 

sebebin somut olay bakımından geçerli bir sebep teĢkil edip etmediğinin incelenmesi 

gerektiğini savunmaktadır
891

. 

Kanaatimizce son çare ilkesi kapsamında bir denetimin yapılabilmesi için 

öncelikle somut olayda feshi doğuran geçerli bir sebebin varlığı gerekir. Son çare 

denetimi ikinci aĢamada gündeme gelecektir. Çünkü ortada geçerli bir sebep mevcut 

değilse, iĢ sözleĢmesinin feshi zaten geçersiz sayılacağından, son çare denetimi 

yapmanın da hiçbir anlamı olmayacaktır. Son çare ilkesi bağlamında bir denetimin 

yapılabilmesi, fesih için geçerli bir sebebin varlığını zorunlu kılar. 

  

                                                           
889

  TURGUT, s. 179. 

890
  TULUKCU, s. 249, Yazara göre, son çare ilkesi ancak, fesih için geçerli bir nedenin varlığı 

halinde değerlendirilmelidir. Geçerli bir neden olmadığı halde, son çare ilkesine uyulup 

uyulmadığının araĢtırılmasına gerek yoktur; Aynı yönde bkz., BĠRBEN, s. 106. 

891
  GÜZEL, Son Çare, s. 72. 
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SONUÇ 

ĠĢçinin feshe karĢı korunması, çağdaĢ ĠĢ Hukuku anlayıĢının temelini oluĢturur. 

ĠĢ sözleĢmeleri niteliği itibariyle diğer sözleĢmelerden farklıdır. SözleĢmeler 

Hukuku‟na hâkim olan esas anlayıĢ, tarafların eĢitliği prensibidir. Ancak iĢ 

sözleĢmeleri bakımından bu hususun geçerli olduğunu söylemek mümkün değildir. 

Nitekim sözleĢmenin bir tarafında tek geçim kaynağı emek sonucu elde ettiği ücreti 

olan iĢçi varken, diğer tarafta sermayenin sağladığı tüm imkânlara sahip olan iĢveren 

bulunmaktadır. Kanun koyucu bu eĢitsizliği gidermek için iĢçi lehine birtakım 

düzenlemeler yapma ihtiyacı duymuĢtur. Bu düzenlemelerin en önemlisi ise iĢ 

güvencesi hükümleridir. ĠĢ güvencesi dediğimiz kavram, aslında yalnızca ĠĢK. m.18 

ve devamında düzenlenen feshe karĢı korumaya iliĢkin hükümleri değil; iĢe giriĢte ve 

iĢ sözleĢmesinin devamı sırasında iĢçi lehine birtakım güvenceler öngören, ayrıca iĢ 

sözleĢmesinin feshinin olumsuz sonuçlarını ortadan kaldıran ya da hafifleten tüm 

önlemleri kapsayan adeta bir güvenceler yumağını ifade etmektedir. Ancak tez 

çalıĢmamızda iĢ güvencesi kavramı daha çok dar anlamıyla ele alınmıĢ ve yalnızca 

ĠĢK. m.18 ve devamındaki hükümlere iliĢkin değerlendirmeler yapılmıĢtır. 

ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesi gereğince, otuz veya daha fazla iĢçi çalıĢtıran 

iĢyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesini 

fesheden iĢveren, iĢçinin yeterliliğinden veya davranıĢlarından ya da iĢletmenin, 

iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak 

zorundadır. Ancak iĢverenin yalnızca geçerli bir sebebe dayanması yetmez. Gerek 

doktrin gerekse Yargıtay tarafından, iĢ sözleĢmesinin feshinde birtakım ilkelere 

uygun hareket edilmesi gerektiği kabul edilmiĢtir. Bu ilkeler arasında en önemlisi ise 

son çare ilkesidir. 

DüĢünülmesi veya baĢvurulması gereken son çare, son tedbir anlamına gelen 

bu ilke, feshin yargısal denetiminde çok önemli bir görev üstlenmektedir. Son çare 

ilkesinin hukuki temeli, sözleĢmeye bağlılık (ahde vefa) ve sözleĢmenin dürüstlük 

kurallarına uygun olarak yerine getirilmesi ilkelerine dayanır. Hukukumuzda, son 

çare ilkesinin uygulanması gerektiğine iliĢkin açık bir yasal düzenleme bulunmasa da 

TMK. m.2‟ye dayanarak bu ilkenin iĢ sözleĢmelerinin feshinde uygulanması 

mümkündür. ĠĢverenden beklenen, sözleĢmenin devamlılığı ve iĢçinin iĢ görme 
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edimini yerine getirmesi için her türlü çabayı göstermesidir. Bu sebeple iĢ iliĢkisinin 

devamı için dürüstlük kuralı gereğince öngörülebilen tüm alternatiflerin iĢverence 

denenmesi zorunludur.  

ĠĢ güvencesi hükümleri, iĢverenin yönetim yetkisinde de önemli değiĢimlere 

yol açmıĢtır. ÇağdaĢ ĠĢ Hukuku, iĢverenin sınırsız yönetim yetkisi anlayıĢını 

reddetmektedir. 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟ndan farklı olarak 4857 sayılı ĠĢ Kanunu 

döneminde iĢverenin fesih hakkı sınırlandırılmıĢ ve böylelikle son çare ilkesine 

meĢruiyet kazandırılmıĢtır.  

Son çare ilkesinin kuramsal temeli, sözleĢme ve iĢletme organizasyonu 

kuramları ile açıklanmaktadır. SözleĢme kuramına göre, son çare ilkesinin kuramsal 

temelinde sözleĢmenin devamını sağlama düĢüncesi yatar. Bu düĢünce aynı zamanda 

dürüstlük kuralı ve ahde vefa ilkesinin de doğal bir sonucudur. ĠĢletme 

organizasyonu kuramının son çare ilkesi bakımından önemi ise iĢletmenin ve buna 

bağlı olarak iĢ iliĢkilerinin devamlılığı düĢüncesine dayanır. 

Tez çalıĢmamızda özellikle yer verdiğimiz Alman ve Fransız ĠĢ Hukuku 

örneklerinde son çare ilkesi, öncelikle yargı kararları ile ortaya çıkmıĢ ve bu 

içtihatlar uzunca bir süre uygulamayı yönlendirmiĢtir. Daha sonra bu ilke, yasal bir 

zemine oturtulmuĢ ve Alman Feshe KarĢı Koruma Kanunu ile Fransız Sosyal 

Modernizasyon Yasası‟nda son çare ilkesine açıkça yer verilmiĢtir. Türk ĠĢ 

Hukuku‟nda ise son çare ilkesi açıkça düzenlenmemiĢtir. Bu ilkeye, yalnızca ĠĢK. 

m.18‟in gerekçesinde yer verilmiĢtir. Buna rağmen doktrinde ve uygulamada, feshin 

son çare olması ilkesinin iĢ sözleĢmelerinin feshinde dikkate alınması gerektiği kabul 

edilmektedir. ĠĢ Kanunu‟nun 18‟inci maddesinde son çare ilkesine iliĢkin açık bir 

düzenlemenin bulunmaması, bu ilkenin uygulanmasına engel teĢkil etmez. Türk 

Medeni Kanunu‟nun 2‟nci maddesinde yer verilen dürüstlük kuralı, son çare 

ilkesinin uygulanması için yeterli bir düzenlemedir. Nitekim Yargıtay ve Bölge 

Adliye Mahkemeleri de ĠĢK. m.18‟e göre yapılan fesihlerde son çare ilkesine uygun 

hareket edilip edilmediğini denetlemektedir.  

Son çare ilkesinin bir diğer önemi ise iĢveren açısından bazı yeni 

yükümlülükleri beraberinde getirmesidir. Bu yükümlülükler, geçerli fesih 
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sebeplerinin varlığı halinde, son çare ilkesi kapsamında iĢverenin fesihten 

kaçınabilecek diğer tedbirlere baĢvurup baĢvurmadığına iliĢkindir. Feshin geçerli 

sayılabilmesi için kaçınılmaz olması gerekir. ġayet iĢveren, fesihle izlediği amaca 

baĢka Ģekilde de ulaĢabiliyorsa, kaçınılmazlık koĢulunun yerine getirildiğinden 

bahsedilemez. Feshe seçenek oluĢturan önlemler Kanun‟da tek tek sayılmamıĢtır. 

Esasen böyle bir sayım yapmak mümkün de değildir. Yargı organı, her somut olayda 

hangi tedbirin uygulanabilir olduğunu olayın özellikleri çerçevesinde 

değerlendirecektir. Bu tedbirlerden bazıları; iĢçinin uyarılması, mesleki eğitime tabi 

tutulması, baĢka bir iĢte çalıĢtırılması, iĢin zamana yayılması, çalıĢma saatlerinin 

düĢürülmesi, fazla çalıĢmaların kaldırılması, geçici iĢ iliĢkilerinin sonlandırılması, 

ücretsiz izin ve kısa çalıĢma yöntemlerine baĢvurulması Ģeklinde sayılabilir. ĠĢveren, 

öncelikle bu gibi tedbirlere baĢvurarak iĢ iliĢkisinin devamını sağlamayı 

hedeflemelidir. 

Feshe seçenek oluĢturan bir diğer tedbir ise ĠĢK. m.22‟de düzenlenen çalıĢma 

koĢullarında esaslı değiĢiklik yapılmasına iliĢkin hükümdür. ĠĢ güvencesine iliĢkin 

hükümlerin uygulandığı hukuk sistemlerinde, fesih iĢlemi ile çalıĢma koĢullarında 

esaslı değiĢiklik arasında doğrudan bir bağ kurulmuĢtur. Son çare ilkesi ise bu iki 

iĢlem arasındaki öncelik sırasını belirler. ġayet iĢveren, çalıĢma koĢullarında esaslı 

değiĢiklik yapmak suretiyle iĢ iliĢkisinin devamını sağlayabiliyorsa, öncelikle bu 

yönteme baĢvurmalıdır. Aksi takdirde yapılan fesih geçersiz sayılacaktır.  

Sonuç olarak son çare ilkesinin, iĢ güvencesi sisteminin temelini 

oluĢturduğunu, iĢ güvencesi ile son çare ilkesinin amacı ve öneminin paralellik arz 

ettiğini ve son çare ilkesinin uygulanmadığı bir iĢ güvencesi sisteminin, iĢçinin feshe 

karĢı korunması noktasında hiçbir anlam ifade etmeyeceğini söylemek mümkündür. 
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