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Türkiye Barolar Birliği Yönetim Kurulu'nca benimsenen
ve 27. TBB Olağan Genel Kurulu'na sunulan.yaym program ın-
da, hukukçular ve ilgilenenlerir ı yararlanabilecekleri nitelikte
hukuk kitaplar ı yay ı mlanmas ı planlanm ıştı .

Bu bağlamda Sorularla baş lıkl ı bir diziye başlanmış; dizi-
nin ilk kitab ı Sorularla Ceza Hukuki, kitab ım ız yay ımlanmıştı .

Hükümetin mevzuatta geniş ve köklü deg4iklikler yapma
haz ırlığı içerisinde bulunmas ı nedeniyle yay ım program ında
zorunlu bir yavaş lama olmu ştur. Gündemde bulunan değ i-
ş ikliklerin yapılmas ı halinde yay ınlar ım ızm k ısa zamanda
eskimesi riskini azaltmak istemekteyiz. Kısa zamanda kullan ı-
lamaz hale gelecek kitaplar yay ımlamanm doğru olmayacağın ı
düşünüyoruz. Ancak, meslekta şlarım ız ın kaliteli ve güvenilir
yay ınlara duyduklar ı gereksinim ile yak ında başlayacak avu-
katl ık smavları için avukat adaylarmm yararlanabilece ği bir
kitaplık da haz ırlamak gerekmektedir.

Prof. Dr. Fevzi Demir'in Sorular/ii Bireysel İş Hukuku ve
Soru/ada Toplu 15 Hukuku kitaplar ın ı ard arda hukukçularm
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yararlanmas ına sunmaktay ız. Daha önce yay ınlanacağın ı
bildirdiğimiz Soru/ada Ceza M ı thakemesi ve Soru/ana İnfaz 1-ir,-
kuku kitapları da haz ırlanmaktad ır. Ayr ıca Soru/ana Adli Tıp,
Soru/ada İıısrn ı Haklan, Son ı /anla Avukatl ık Hukuku ve Meslek
Kural/an kitaplar ım ız ın, da haz ı rl ıkları son aş amaya gelmiş
bulunmaktad ır Bunlar ı da elimize ulaştıkça hukukçular ın
hizmetine sunaca ğız.

İş hukuku kitaplar ın ı haz ırlayan Prof. Dr. Fevzi Demir'e
ve kitabın gerçekleş mesinde emeği geçenlere teşekkür ediyo-
rum.

Kitabın hukukçulara ve iş hayatına yararl ı olmas ı dileğiyle
takdirlerinize sunuyorum.

Av. Özdemir Özok
Türkiye Barolar Birliği Ba ş kan ı
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ÖNSÖZ

İş kanunlar ı, bir ülkenin verimli üretimini (zenginli ğini)
ve zenginliğin paylaşım ın ı yakından ilgilendiren kanunlard ı r.
4857 say ı l ı İş Kanunu da endüstri ili şkilerinin üç aktörü tara-
f ından seçilen bilin ı adamlar ının hiçbir. art düşünce ve ç ıkar
hesabına girmeden iyi niyetle hazırlad ığı , işyerlerinde üretim
artışın ı ve verimliliği sağlayacak, işsizliğin alabildiğine yay-
gın olduğu ülkemizde bu artış tan pay almay ı kolaylaş tıracak,
taraflar aras ında istismar ı önleyecek bir denge kurmaya çal ı-
şan bir Kanun olmuştur. Gerçi, her kanun gibi bu Kanun'un
başar ıs ı da uygulamada görülecektir. Ancak, bir y ı lı aş k ın
bir süre üzerinde çal ışılarak hazırlanan, Meclis'te ve Meclis
d ışında çok tartışılan Kanun'un başar ıs ı, ku şkusuz en az
lı az ırlay ıcıları kadar işçi ve işveren taraflar ın da iyi niyetine
de bağlıd ır. Bir tarafta esneklik hükümlerinin diğer tarafta iş
güvencesi hükümlerinin yer ald ığı radikal değişiklikler, Türk
sanayine nefes ald ırabileceği gibi, işçilerin de çok daha verimli
çalışmasma yol açacakt ır umudunday ız.

Ancak, bize göre Kanun'un tek eksi ği, ülkemizdeki "kayı t
dışı işçiliği" önlemekte yetersiz kalaca ğıdır. Özellikle "sigorta-
sız" işçi çal ış tırmanın yaygın olduğu ülkemizde, hiç olmazsa
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Sosyal Sigortalar Kanununun 6. maddesine getirilecek bir
istisna ile "iş güvencesi" hükümlerinin "oh ı zda ıı az işçi çaltş -
tiran işyerlerine" de uygulanmas ı sağlanabilirdi. Bu satırlar ı n
yazar ı, esasen küçük işyerlerindeçal ış an işçilere uygulanacak
iş güvencesi hükümlerinin, iş disiplini bak ım ı ndan yaratacağı
mahsurlar ın bilincindedir. Ancak, i şyeri ne kadar küçük olur-
sa olsun, "zorunlu sigorta" sisteminin uygulandfğı ülkemizde
"sigortas ız" işçi çal ış tırmanm yarattığı "haks ız rekabet" yan ı n-
da, yakın gelecekte yaratacağı "sosyal sorunlar ın" da göz ard ı
edilmemesi gerekir. Bu nedenle, i ş güvencesi hükümlerinin
uygulanmas ın ı "otuz işçi çal ış tıran işıjerleri" ile s ın ırland ıran İş
Kanunu hükmüne (m. 18/1) "kayı t dışı " (sigortas ız) çal ış hr ı tan
işçiler bak ımmdan bir istisna getirerek, hem "haks ı z rekabetin"
önlenmesi hem "kamu maliyesinin" güçlendirilmesi hem de
muhtemel "sosyal sorunları n" yaşanmas ı engellenebilir.

Her şeye rağmen, yeni iş Kanunu'nun ülkemizde özlenen
iş barışım taraflar ın uygulamada göstereceği iyi niyet ve hassa-
siyet sayesinde sağlayacağına inan ıyoruz. Bugüne kadar oldu-
ğu gibi, bundan sonra da Yargftay'm ve doktrin görü şlerinin
de bu uygulamada önemli roller üstlenece ğ ine inan ıyoruz. Bu
nedenle, iş barışmm kum Imasına sağlayabileceği katkılar ı göz
önü ıde tutarak, özellikle tartışmaya aç ık Kanun hükümlerinin
uygulanmas ı konusundaki naçizane dü şüncelerimizi aç ıkla-
maktan kaç ınmad ık. Gerçi kitab ım ız doktrin görü ş lerini uzun
uzad ıya tartışan bir kitap değil, daha çok Yarg ı tay kararların ın
yer ald ığı uygulamaya dönük bir kitapt ır. Bu nedenle, özellikle
iktisadi ve idari bilimler fakültesi öğrencilerinin bir işletmede
karşılaşabilecekleri sorunların çözümünde, kitab ı mızm olduk-
ça yararl ı olabileceğini düşünüyoruz. Ancak, ilgili en eski ve
en yeni Yarg ıtay kararlarm ın geniş ölçüde tarandığı ve araş-
tırmacılara kolaylık sağlamas ı amac ıyla değişik kaynaklar ıyla
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birlikte yer ald ığı "Sorularla İş Hukuku" kitab ı m ız, avukatlar ın
çalışmalarında geniş ölçüde yararlanabilece ği bir kitaptır.

Her eser gibi kitab ım ız ın da eleştirilebilecek yönleri olduğu
muhakkak.. Ele ş tirilerin bizi ve kitab ım ız ı zenginleş breceğine
inan ıyoruz. Bu nedenle, eleştirilerin ve doktrir ı görüşlerinin s ık ı
takipçisi olmaya devam edeceğimizi belirtirken, kitab ım ızm
başta uygulamac ı avukatlar ve insan kaynaklar ı (personel)
müdürleri ile öğrencilerimize yararl ı olmas ı ve başar ılar ına
katk ıda bulunmas ı en büyük dileğimiz...

Ne zamand ır uygulamac ılara dönük böyle bir "sorulu-
cevapl ı " kitab ın düşüncesi içinde idim. Benim bu dü şüncemin
gerçekleş mesine arac ı olan Türkiye Barolar Birli ğ i Yay ın
Kurulu Ba şkan ı Av. Teoman Ergül beye teşekkür ediyorum.
Kitabın yay ımlanmas ına imkan sağlayan Türkiye Barolar
Birliği Baş kan ı Sayın Av. Özdemir Özok ve Yönetim Kurulu
üyelerine teşekkür ederim. Kitab ın yay ına haz ırlanmas ında
çok önemli katk ılarda bulunan Ar. Gör. Erdem Erdenk'e de
tekrar teşekkür etmeden geçemeyece ğim.

Prof. Dr. Fevzi DEMIR
Şubat 2006, Küçükyal ı-IZMİR
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İŞ HUKUKUNDA
'İŞ " KA VRAMININ ANLAMI NEDIR?

İş hukukunda yer alan "iş" kavram ı, insanların yaptığı
"herhangi bir iş " anlam ında kullanılmarnaktad ı r. İnsanların
zevklerini tatmin ànlaclyla amatörce bir müzik aleti çalmalar ı
veya hali sahalarda futbol oynamalar ı da bir "iş "dir. Ancak bu
iş, iş hukukunun konusunu oluş turan bir iş say ılmaz. Bu işin
iş hukuku konusunu oluşturabilmesi için müzik aleti çalan ın
akşamlar ı bir gazino veya konser salonunda çal ışmas ı, futbol
oynayan ın bu hizmetini bir futbol kulübü ad ına vermesi ge-
rekir.

Bu nedenle, i ş' hukukunun konusunu olu ş turan i ş in
öncelikle ekonomik bir değer ifade etnı esi, ticari bir anlam
kazanmas ı zorunluluğu vard ır. Bir baş ka deyişle, yapılan işin
sadece kendi zevkini tatmin aınacıyla•"anzatörce" değil; belirli bir
kazanç getirmesi amac ıyla "profesyo ıı elce" yap ılmas ı gerekir. Ay-
rıca, "yard ı m" amacıyla; bir kimsenin "alicenaphk" ve "merhamet"
duygular ın ı tatmin için yaptığı iş ler de iş hukukunun konusunu
oluşturmaz. T ıpkı "ahlaki" bir görev veya "hatır" için yapılan
işlerin iş hukukunun konusunu oiu şturanı ayacağı gibi...'

1 Krş ., N. Çelik, 15 Hukuku Dersleri, 15. Bas ı, Istanbul 2000, s. 37.
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İ

Bununla birlikte, her ekonomik değer ifade eden veya
ticari anlamı olan iş de iş hukukunun konusunu olu ş turma-
yabilir. Bir bakkalın kendi öz sermayesini koyarak tek başına
gerçekleş tirdiği• " bağznsz" ekonomik ve ticari faaliyet ile
evinde kurduğu tezgahta bizzat çalışarak ürettiği hal ılar ı satan
"esnaj"m veya "sanatkar" ın bağıms ız faaliyeti de iş hukukunun
konusuna girmez. Bakkal ın veya herhangi bir esnafın veya sa-
natkarm yaptığı işin iş hukukunun konusunu olu şturabilmesi
için yanlarında başka bir kiş i çalıştırmaya başlamaları; belki de
bakkali "markete", hali tezgahını "imalathaneye" çevirip, başka-
larmı yanlarında "bağımlı " olarak çalıştırmalan gerekmektedir.
Bir başka deyiş le, başli başına ekonomik ve ticari de ğer ifade
eden bir iş , iş hukukunun konusunu oluşturmaz; ekonomik ve
ticari değer ifade eden işin iş hukukunun konusunu olu ştu-
rabilmesi için, bir de "bağıml ı " çalışan ve çalıştıran ilişkisinin
bulunması gerekir. İş te, bağımlı çalışana "işçi" çalış tırana "iş -

veren" dediğimiz bu ikilinin"iş ilişkisi"nin doğurduğu ekono-
mik ve ticari değer ifade eden bu iş , iş hukukunun konusunu
oluş turan bir iş tir.

Nihayet, ekonomik ve ticari değerler doğuran bu iş ilişkisi
bir "hizmet" veya "mal" üretimi amacıyla kurulab ıleceği gibi;
bu işin "bedenen" veya 'fikren" veya "bedenen veflkren" yapıl-
masmm da bir önemi yoktur. Hatta bazı önemli niteliklerin
varlığını gerektiren dü şünce, bilim, teknik ve güzel sanatlarla
ilgili her türlü çatışma, iş hukukunun konusunu oluş turan "iş "
kavram ırım içine girer. 2 Yeter ki bir çalışanın (işçi) bir de çal ış -
tıranın (işveren) kurduğu "iş ilişkisi" (İş K. m. 2/1) çerçevesinde
yap ılan bir iş olsun...

2 N. Çelik, s.34, dn. 5; T. Centel, 4 Hukv.kunda Ücret, İstanbul 1998,
s. 59.



"HUKUK" VE "HUKUK DÜZENİ (DEVLETI)"
KAVRAMLARININ ANLAMI NEDIR?

Hukuk "hak" kavrammm çoğulu, "haklar" anlam ına ge-
lir. "Hak" sözcüğü ise Türkçe'de üç anlamda kullan ılır. Dini
anlamda Hak, büyük harfle ba şlar ve Tanrı'y ı (Allah' ı) ifade
eder. "Hakkın rahmetine kavuşmak" deyiminde Hak bu anlamda
kullanılmıştır. Edebi anlamda hak, "toprak" veya "yer" anlamı-
na gelir. "Hak ile yeksan olmak" deyiminde hak, "yerle bir olmak"
anlamını ifade eder. Bizim konumuz olan hukuki anlamda hak
ise, "menfaat" (çıkar), "pay", "ücret" anlamlar ına gelir. Ama bu
menfaat (ç ıkar) hukuken korunan bir menfaattir. 3 Bir başka
deyişle toplum tarafından, devlet tarafından teminat altına
alınmış bir menfaattir. Bu nedenle hukuk devletinde "ihkak ı
hak" yok "hak" vard ır. Yani hiç kimse hakkın ı kendi yerine
getiremez; hakkım kendisi alamaz. Hukuk devletinde hak top-
lum tarafından yerine getirilir; devlet tarafından teslim edilir.
Elbette herkes hakk ım arar hakkmın yerine gelmesi için gerekli
yer ve makamlara (merdilere) ba şvuruda bulunur. Ama hak-
kını bizzat yerine getiremez, kendisi alamaz. Toplumun siyasi
örgütü olan devlet bu hakkın yerine getirilmesini sağlar. Bu

E. Y ılmaz,HukukSözlüğü, Ankara 1982, s.174; Türkçe Sönük, TDK,
Ankara 1966, s. 314.



Sorularla Bireysel İş Hukuku

2 nedenle alacakl ı borçlunun mal varl ığını bizzat haczedernez;
"haciz" için elindeki senetle "icra" yoluna (devlete) başvurmak
zorundad ı r. Ayn ı nedenle "u ı a ğdıır", tokat yediği sanığı ken-
disi cezaland ıramaz; ona bir tokat da kendisi vuramaz. Fakat
tokat yediği yeri doktora göstererek rapor almak ve "savcı lığa"
(devlete) yaptığı şikayetle san ığı " ı n ı'iessirfiil"den mahkum et-
tirmek hakk ı d ı r.

Bu nedenle, hukuk düzeninde (hukuk devletinde) ih-
kak ı hak yok, hak vard ı r. Aksi halde herkesin kendi hakk ı n ı
bizzat ald ığı ve yerine getirdi ği, cezaland ırmay ı kendisinin
yaptığı yerde "düzen" olmaz; "kaos" ve "anarş i" olur. Böyle
bir ortamda ise daima "en güçlüler" egemen olur. En güçlü
kiş inin veya kişilerin egemen oldu ğu toplumda ise "keyfiuik"
hüküm sürer; "güçsüz/er" ezilir, "hak" ve "adalet" olmaz. Hal-
buki adalet, "güçsüz/erin (zay ıfları n) güç/ülere (kıı vveth/ere) karşı
koru ıı n ı as ı " duygusundanve ihtiyac ından kaynaklanm ıştır. Bu
nedenle, "g ı'içlülerin" mutlak egemen oldu ğu "keyfi" ( despot,
zorba, müstbbit) yönetimlerde haktan ve adaletten söz edil-
mez; "hukuk düzeni" özlemi çekilir. İş te "hukuk devleti"; keyfi
yönetimin ifadesi olan "polis devieti"nin z ı ttı, vatandaş larrna
"hukuki güvence" sağlayan bir devlettir. 4 Güçlü de olsa güçsüz
de olsa, insanlar ı n keyfiliğe (zorbal ığa) karşı korunduğu, her-
kesin"h ıı kıı ken eş it" say ıld ığı devlet, hukuk devletidir. Hukuk
devletinde hiç kimse kendisini hukukun üstünde göremez;
üstün olan hukuktur, hukuk kurallar ıd ır. Bu kurallar, baş ta
Anayasa olmak üzere yasa, tüzük ve yönetmeliklerde hüknı e
bağlanmış tır. Bunlar ın d ışında uluslararas ı  metinler ve henüz
yaz ı l ı olmayan haklar ı da içine alan "insan hak/an" kavranıı,
hukuk devletinin dayand ığı en önemli kaynaklard ır.

E. Demir, Anayasa Hukukuna Giriş , Fakülteler Kitabevi, Izmir 1998,
s. 270.



İŞ HUKUKUNUN ANLAMI NEDİR?

İş hukuku da ikhsaden zay ıf (güçsüz) olan işçinin daha
güçlü olan işverenin "keyfi" say ılabilecek davranışlarına karşı ko-
runmas ı ihtiyacından doğmuştur. Bu ihtiyaç bugün de aynı öne-
mini ve anlamın ı hissetürmeye devam etuwktedfr. 5 Nitekim bu
durum daha işçinin işe girdiği anda ortaya ç ıkar. Serbest .meslek
sahibi olarak hayatm ı kazanma olanağı bulamayan işçi, üretim
araç ve olanakların elinde bulunduran ve kendisinden iktisaden
daha güçlü olan bir işveren yanında çalışmak zorundad ır. Bunun
sonucu, işveren iş arayan işçiyi özellikle iş bulmakta zorland ığı
dönemlerde çok elveri ş li koşullarda işe almak istevebil ı r. Uzun
süre bekleyemeyenve daha iyi koşullarda bir iş bulamayacağın ı
düşünen işçi, ister istemez işverenin kendisine telkin (empoze)
ettiği koşullarda çalışmak mecburiyetinde kalabilir. Bunun da
işçiyi çok kötü bir duruma sokabilece ği, kendisinin"sö ı n ı irül-
niesi" (istismar!) sonucunu do ğurabileceğ i aç ıktır.

İşte bu noktada "güçsüz" kalan i şçinin "güçlü" işveren kar-
şısmda korunmas ı; başta "iş sağl ığı ve güvenliği" önlemlerinin
ahnmas ı olmak üzere, "çal ışma sürelerinin düzenlenmesi", "ücret'

F. H. Saymen, Türk İş Hukuku, lstanbul 1954, s. 58-59; N. Çelik, s.
17.



Sorularla Bireysel İş Hukuku

3 ile diğer "çalışma koşullan n ın" belirlenmesi ve güvence altına alın-
ması ihtiyacı ve gereği ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle, iş hukuku
günümüzde "işçiyi koruma amacına" dayanmakta borçlar hukuku-
nun işçiyi koruyamayan pÜr "sözle şnıe özgürlüğü" ilkesine, "sosyal
düzeni" ve "çalışma barııııı " sağlamak için s ınırlar getirmektedir.

Kuşkusuz, işçilerin ekonominin kald ıramayacağı yükler
pahasına korunmas ı, topluma ve giderek o toplumun üyeleri
olan işçilere de zarar vereceğinden dengenin iyi kurulmas ı
gerektiği aç ıktır. Zira işletmeler işverenlerin olduğu kadar
işçilerin de "ekmek teknesi"dir: iş letmelerin gerek yasa koyucu
gerekse sendikalar taraf ından kald ıramayacağı yükler altına
sokulması, ya iş ten çıkarmalara ya da işletmenin kapanmas ına
sebep olur? Bunun da "kamu düzenini" bozucu, "kamu yaranna"
ayk ırı sonuçlar doğurmas ı kaç ın ılmazd ır.	 -

Bu nedenle "işçinin korunması " ilkesi "kamu yaran" (toplum çı-
karlarının korunmas ı) ilkesiyle s ınırlandırılmak; ülkenin ekonomik
istikrar ve mali kaynaklannm yeterliliği ölçüsünde uygulanmak
zorundadır. Bu amaçla, iş hukukunun her geçen gün geli şen "iş-
letmecillk esaslarına" ve "iktisadi düzeni" şekillendirmeye yardımcı
olnüya; özellikle işyerlerinin veriınliliğini etkileyen ve yönlendi-
ren çalışmalara katkıda bulunmaya gayret sarf ettiğini söylemek
yanlış olmaz. 8 Özellikle işçi ve işveren taraflara tanınan sözleşme
özerkliği sayesinde, Batı demokrasilerinin toplu iş sözleşmesi gö-
rüşmelerinde bu çabalar ı somut olarak gözlemek mümkündür.

6 T. Esener, İş Hukuku, Ankara 1978, s.8-9; K. Tunçoma ğ, İş Hukuku-
nun Esas/an, İstanbul 1988, s9; Ekonomi, Ferdi iş Hukuku, Istanbul
1984,s. 13; K. Turan, İş Hukukunun Genel Esas/an, Ankara 1999, s.
40; N. Çelik, s. 17; S. Süzek, iş Hukukunun Genel Esaslan, Ankara
1998,s.28.
M. Şakar, iş Hukuku Uygulamas ı, Istanbul 1998, s. 39; N. Çelik, s.
20-21; S. Süzek, iş Akdini Fesih Hakk ı n ın Sı n ı rland ı n/mas ı , Dr. Aydın
Özkul'a Armağan, Kamu-Iş , Ankara 2002, s. 31.

8 Krş ., N. Çelik, s. 18.



İŞ HUKUKUNLI DIĞER HUKUK DALLARINDAN
AYIRAN ÖZELLIK NEDIR?

İş hukukunu diğer hukuk dallar ından ay ıran en önemli
birinci özelli ği genellikle "nispi emredic ı " kurallardan oluşma-
s ıdır. Gerçi İş Kanunu'nda "süresi bir y ıl ve daha fazla olan i ş
sözleşnıelerinin yaz ı l ı şekilde yapı lmas ı " (m. 8/2) ile "kıdenı taz-
minatı miktanna üst s ın ır getirilnıesine" (1475 s. İş K. m. 14/14)
ilişkin "nıutlakernredici" bir takım hükümler de bulimmaktad ır.
Ancak İş Kanunu'nun hükümleri genellikle "nispi emredici"

niteliktedir ve "işçi lehine" aksi kararlaş tırılabilen hükümlerdir.
Gerçekten, diğer hukuk dallarmda herhangi bir yasa madde-
sine aykır ı sözleşme hükmü geçersiz (batıl) sayıldığı halde, iş
hukukunda geçerli say ılabilir: Yeter ki ayk ırılık "işçi lehine"
olsun. Örneğin, 45 saatlik haftalık çalışma süresinin (m. 63)
altında bir çalışma süresi, %50'nin üstünde (m. 41/2) bir fazla
çalışma ücreti, asgari ücretin (m. 39) üstünde bir günlük veya
ayl ık çalışma ücreti, yasada öngörülen y ıllık izin (m. 53) ve
ihbar öneli (m. 17) sürelerinin artır ılmasmı öngören sözle şme
hükümleri, yasaya ayk ırı olduğu halde işçi lehine olduğu için
hepsi de geçerli say ılır. İş hukukunun bu niteliği, Anayasa-
mızm güçsüzü korumay ı amaçlayan "sosyal devlet" ilkesinin
(m. 2) ve iş hukukunun "işçinin korunmas ın ı amaçlayan" temel



Sorularla Bireysel İş Hukuku

4 ilkesinin bir gereği ve doğal sonucudurY Bu nedenle iş hukuku,
klasik hukukun sözleşme taraflar ın ı eşit kabul eden anlay ışın-
dan uzaklaş arak; işçi tarafın ı daha çok korunmaya lay ık gören
çağdaş bir hukuk dal ıd ır. Bu niteliği, onun "işçi yararına yorum
ilkesine" de yans ımakta gecikmemi ştir.

Gerçekten iş hukukunun ikinci özelli ğ i, şüpheli durumlar-
da "işçi yarar ı na yorum" yap ılmas ıd ır. Mevzuatm aç ık olmayan
hükümlerinin yorumlanmas ı nda vé boşluklar ın doldurulma-
s ında bu özellikten yararlan ılmaktad ır. Yarg ı tay da iş huku-
kunda duraksama (tereddüt) doğuran hükümlerin uygulan-
mas ında işçi yarar ınm gözetilmesini gerekli görmektedir: "İş
lıı da,kv na ait hükümlerin te[sirinde tereddüt halinde, i şçinin lehine
olan hal şeklinin kabul edilmesi i ş hu ku kan ı n ı ana kaidek'rinde ıı dir.
Genel bir planda yorum yap ı l ı rken, iş hukukıı n ı eu işçileri koruyucu
nitehiğinn ı gözden kaç ınln ıan ıas ı gerekir... 10 Ancak, kararda sade-
ce "tereddiit halinde" işçi yararına yorum yap ılabileceği kabul
edildiğine göre, herhangi bir yorumu gerektirmeyecek kadar
açık bir hükmün "işçi aleyhine" bile olsa uygulanmas ı ndan ka-
çm ılamaz. Örneğin, Kanun'da işten kendisi ayrılan (istifa eden)
işçiye ihbar veya k ıdem tazminatı ödenmesi öngörülmemiş tir
(nt 17 ve 1475s. İş K. m. 14/1). Üstelik, ihbar önellerine uyma-
dan sözleşmesini fesheden i şçi ihbar tazminah ile birlikte fesih-
ten doğan fazlal ık zararlardan bile sorumlu tutulabilir (m. 23).
Bu hükümler "işçi aleyhine" olsa bile uygulanmak zorundad ır.
Nitekim Anayasa Mahkemesi de "kanu ı z lui k ınünün açık ve belirli
olduğu durumlarda yorunı yapma olanağı yoktur" demektedir. Bu

N. Çelik, s. 18; A. I şıkt ı, İş Hukuku, s. 4.
'° 9. HD, 09.04.1968, 157/4628, İHD, C. 1, s. 1, Ocak 1969, s. 98-100;

Ayr ıca bkz., içi. Bir. Karar ı 27.05.1958, 15/5, RG, 26.09.1958-
10117; E/GEÇ 24.03.1976, 9-762/1164, YKD, Şubat 1977, 158; 9.
HD, 26.02.1996, 26332/2570, YKD, Ağustos1996, s.1239-1241; H.
K. Elbir, Yorum, s. 3 vd.; A. I şıkl ı, s. 5.
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durumda "yorum yapmak hukuk kuralları na ayları düşer, bir metin
okunur okun ınaz anlaşı lmaz, başka başka anla ınlara olanak verecek
kadar duraksa ınalar doğuracak nitelikte veya kapal ı olur, yanlış l ık
apa çık belirli ise ancak o zaman yorun ıa gidilir". 11 Demek ki aç ık
bir mevzuat (Anayasa, yasa, tüzük, yönetmelik) veya sözleşme
(bireysel veya toplu iş sözleşmesi) hükmü karşı.smda "işçi lehine
yorum ilkesi" uygulanamaz. Ancak aç ık olmayan bir hükmün
yorumlanmasında ve boş luk doldurulmas ında bu hükümden
yararlan ılabilir.

Nihayet iş hukukunun üçüncü özelli ği, işçiyi sadece eko-
nomik ve sosyal açıdan değil, "i ıs ıı i" aç ıdan da korumas ında
görülür. Gerçekten, işçi ile işveren aras ındaki iş sözleşmesi
kiş isel ilişki kuran, baş l ı başına işçinin "kiş iliğ ini tan ıyan" bir
sözleşmedir. Artı k, satış sözleşmesindeki mal (eşya) gibi
emeğin (işgücünün) alim-sat ım konusu yap ıldığı veya Roma
Hukuku ile Osmanl ı Medeni Kanunu olan Mecelle'de öngö-
rüldüğü şekilde, iş sözleşmesinin kira sözleşmesinin bir türü
olan "adam kiras ı " (icare-i ademi) kabul edildi ği dönemler
geride kalm ış tır. Bu düşünce ve görü şlerin tarihe mal olduğu
aşikard ır. Günümüzde iş sözleşmesi bir malvarliğı sözleşmesi
değil, öncelikle işçinin bir "hukuk süjesi" olarak tan ındığı, onun
"kişiliğine bağl ı " bir sözleşmedir. Bu nedenle iş sözleş mesi, işçi-
işveren aras ındaki "topluluk ilişkisine" dayanan; işçinin işini
"özenle" ve "sadakatle" yapmas ına karşılık, işvereni de "ücret
ödeme" ve "işçiyi koruma" (işçi sağ lığı ve iş güvenliği önlemleri
alma) borcu ile işçilerin "kiş ilik haklarına saygı "12 ve işçilere "eşit
iş len ı yapma" borcu altına sokan bir sözleşmedir.

il AYM, 26-27.09.1968, 236/29, RG, 19.10.1968, 13031.
12 Geniş bilgi için bkz., U. Ayd ın, Iş Hukukunda işçinin Kiş ilik Hakları ,

Eski şehir 2002.
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S	 ş HUKUKUNDA
"İŞ ÇP' NE ANLAMA GELIR?

İş Kanunu'nun 2. maddesi i şçinin tan ım ı ile başlar: "Bir
iş sözleş mesine dayanarak çal ışan gerçek kiş iye işçi (... ) denir" (m.
2/1). Yeni Kanun'un bir "iş sözleşmesine dayanarak" dedikten
sonra eski Kanun'da yer alan "herhangi b ı r iş te" ve "ücrel
karşı lığı " deyimlerini ç ıkarmas ı uygun olmuş tur. Çünkü "iş
sözleşmesi" (hizmet sözleşmesi) kavram ı zaten bir "iş görme"
ve karşılığmda "ücret ödeme" borcunu ihtiva eden iki tarafl ı
(synallagmatique) bir sözleşmedir. Bu nedenle k ısaca "iş söz-
leşmesine dayanarak çal ışan gerçek kişiye işçi denir" tan ımlamas ı
daha doğru olmuş tur. Bu kiş inin (işçinin) "tüzel" kişi olmas ı
mümkün olmad ığmdan, "gerçek" kiş i denmesi de yerinde bir
değişiklik olmuş tur.13

İş Kanunu gibi, Deniz İş Kanunu, Basm İş Kanunu, Toplu
İş Sözleşmei Grev ve Lokavt Kanunu ile Sosyal Sigortalar
Kanunu da "işçi" sayılmak için sadece "iş sözleş mesi" (hizmet
akdi) ile çalişmay ı esas alm ış tır. Buna karşılık Sendikalar Ka-
nunu'nda işçi kavrammm s ınırlar ı genişletilmiş; iş sözleşme-
sinden başka bedenen çal ış may ı konu alan "nakliye" (taşı ma),

13 Eski maddenin eleştirisi için bkz., F. Demir, İş Hukuku ve Uygula-
mas ı, Izmir, 2003, s. 7.
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'neşir" (yay ın) ve "adi şirket" sözleşınelerine göre çal ış anlar da
işçi say ılmıştır (Sen. K. m. 2/1,2),

İş sözleşmesinin sadece "özel kesin:" işverenleri ile işçiler
aras ında yap ıldığı zannedilmemelidir. Devlet daireleriyle
öteki kamu tüzel kişilerinde, kamu iktisadi te şebbüsleri ve
bunlara bağlı müessese, ortaklık ve iştiraklerde kadro kar şıl ı-
ğı maaş al ıp Emekli Sandığı'na bağ lı '> nıenı urlar" olduğu gibi,
ayn ı Sandığa veya Sosyal Sigortalar Kurumu'na bağ l ı ücret
alan "işçiler" de vard ır. Ayr ıca bu kesimde çal ışan memur ve
işçiler yan ında kamu görevlisi statüsünde "sözleş meli personel-
de vard ır. Memurlar ın ve sözleşmeli personelin durumuyla
kural olarak idare hukuku ilgilenir. Bu nedenle memurlar ve
sözleş meli personel idare hukukuna (statü hukukuna) ba ğ l ı
olarak çah şır.' 4 işçiler ise, iş hukukunun konusunu olu ş turur.
Bir kimsenin "işçi" ya da "n ıen ı ur" say ı lmas ı uygulanacak
mevzuat aç ıs ından çok önemlidir: Çünkü i şçilere tanınd ığı
gibi bir "sendika hakk ı ", bir "toplu sözle ş me" ve "grev hakk ı " me-
murlara tanmnı amış tır. Halen Anayasa'da memurlara tanman
"sendika özgürlüğü" ile "top!:: görüş me" hakk ı , işçilere ayrı ayr ı
tanınan "sendika", "toplu iş sözleşmesi" ve "grev" haklar ından
niteliği itibariyle çok farkl ıd ır (AY m. 51, 53, 54). Bu nedenle,
bu nitelik fark ını göz önünde tutan yasa koyucu, i şçiler için
çıkar ılan 2821 sayil ı Sendikalar Kanunu'ndan' 5 ayr ı olarak 4688
sayıl ı Kamu Görevlileri Sendikalar ı Kanunu'nu 16 ç ıkarmıştır.
Üstelik 657 say ıl ı Devlet Memurları Kanunu memurlar ın "grev
yapmalar ın ı , grev te şebbüsüne katil ınalann ı, grevi desteklen ıe!erini
veya grevi teşvik etmelerini" yasaklanııştı r DMK m. 27).

14 Bkz., M. Keser, Türk Kamu Sektöründe Bireysel iş ilişkileri, Izmir,
2003,5.6 veli.

15 RG, 07.05.1983-18040,
16 RG, 12.07.2001-24460.
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5

Bundan başka, 1479 say ı lı Bağ-Kur Kanunu'na göre "kendi
ad ı na  bağı ms ız çal ışıp kazanç sağlayan kişiler" de işçi statüsünde
kabul edilmez. Bu ki ş iler herhangi bir işverene iş sözleşmesi
ile bağl ı olmaks ız ın çalış an veya yasayla kurulmu ş sosyal
güvenlik kapsam ı dışında kalan "esnaf ve sa ııatkarlar, kolektif,
komandite ve lin ıitet şirket ortaklar ı, anonirn şirket kurucu ortaklar ı
ve yönetim kurulu üyeleri ile ınurahhas aza 1 ' olan kişilerdir". Bunun-
la birlikte Yarg ıtay, "%25 pay sahibi olduğu liinitet şirkette ayn ı
zanıanda işçi (stajyeröğretn ıen) olarak çalışan birkunsenin, ekonomik
hayatı nda hangi tür çal ışıııan ııı egemen olduğu, aldığı ücret ı le ş irket
ortağı olarak sağladığı kazanç ve kar d ıı run ıı t karşı laş t ı rılarak" bir
sonuca var ılmas ın ı kararlaş hrmış tı r. ı s

Nihayet, işçinin yaptığı işin "iş sözle şn ı esn ıe' dayanmas ı ,
her şeyden önce ortada "serbest irade" ile kararlaştır ılmış kar-
şı l ıklı bir hukuki borç ilişkisinin varl ığmı gösterir. Bu nedenle,
"iş görme" ve "ücret ödeme" unsurların ı taşımadan (hukuken
borçlanılmadan) yap ılan "hayı r iş leri" ve "yard ı mlar" nezaket
fülleri niteliğinde olup "ü cretsiz vekalet" say ı l ır.19 Bunun gibi,
esirlere ve cezaevinde bulunan tutuklu ve hükümlülere yap-
tı r ılan işler serbest iradeye dayanmadığı için bunlar da i şçi
say ı lmazlar. 20 Buna karşı l ık tutuklu ve hükünüülerin cezaevi
d ışında üçüncü kişilerle yaptıklar ı iş ler serbest iradeyle yap ı -
lan iş sözleşmesine dayandığmdan, bu gibi durumlarda işçi
say ı l ırlar ve "hıizn ıet akitleri (iş sözleşmeleri) geçerlidir"."

9. HI), 15.03.1991, 12805/5940; Çankaya-Günay-Cöktaş, İşe iade
Davalar ı , Ankara, 2005, s. 140 dn. 12.

18 HGK, 16.04.2003, 11. 2003/9-308, K. 20031303; Kanın-iş Bilgi Bülteni,
Ocak-Şubat 2003, s. 14.

19 Tunçomağ-Centel, 2003, s. 66.
20 F. H. Sayman, s. 451; N. Çelik, s. 36; Tunçomağ-Centel, 2003, s.

46.
21 9 HD, 27.11.1980, 12525/14266; Günay, İ Kanunu 1,s. 66-67.
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işçi YE BENZEYEN "ÇIRAK"

NE ANLAMA GELİR?22

Bir işyerinde işçiler gibi çal ışan ç ı raklar da işçilere ben-
zerler; fakat "işçi" değildirler. Zira işçiler esas itibariyle bir
"ücret" geliri elde etmek için çal ışı rlarken; ç ıraklar "b ı r niesiek
veya sanat ı öğrenmek için" çal ışı rlar. Baş ta Borçlar Kanunu'nun
"Hizmet Akdi" bölümünde yer alan "ç ı rakl ı k nı ukavelesine"
ilişkin hükümler olmak üzere (BK m. 313/3, 318, 330, 342/
2), 3308 say ı l ı Mesleki Eğitim Kanunu'na (MEK) göre bir "i ş
sözleşn ıesine" dayanarak değil. "ç ırakbk akdine sözleşmesine)"
dayanarak çat ışan ç ıraklar; "ç ırakl ı k sözleşn ı esi ıı de hl ı rtile ıı esas-
lara göre, bir meslek alan ı nda mesleğin gerektirdiği bilgi, beceri ve
iş alışkanl ıklann ı iş içerisinde geli ş tirmek üzere i şe alin ı rlar" (MEK
m. 3/c). Öyleyse iş sözleşmesinin esasl ı unsurlar ı "bir i ş görme"
karşılığı "bir ücret ödeme" oldu ğu halde; ç ırakl ık sözle şmesinde
esasl ı unsurlar, "bir meslek öğrenmeye" karşılık "bir mesleği Öğ-
retıne" olarak kar şım ıza ç ıkmaktad ır. Üstelik, iş sözleş mesinin
genellikle yazılı şekilde yap ılmas ı şart olmadığı halde, ç ırakl ık
sözleşmesinin işyeri sahibi ile çırak olacak ki ş inin velisi veya
vasisi veya reşit ise ç ırak aras ında "yaz ı lı " şekilde yap ılmas ı
şarttır. Bu şart "ispat" şartı değil "geçerlilik" şartıd ır.

22 Geniş bilgi için bkz., M. F. U şan, Çı rakltk Söz/eşmes ı , Konya, 1994;
A. Aslan, Ç ı rakl ı k Hukuku ve Mevzuat ı , Izmir, 1993.
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6

Bu nedenle, ç ıraklar "öğrenci stat ı lsünde" olduklar ından
işyerinde çalışan "işçi say ı s ına' dahi! edilmezler (MEK n ı . 11).
Üstelik, "iş sağ lığı ve güvenliğine" ilişkin yasa, tüzük ve yönet-
melik hükümleri d ışmda, "ç ı rakl ı k sözleşmesi devam eden ç ı raklar
hakk ı nda İş Kanunu hükümleri uygula ıı n ıaz" (İş K. m. 4/f, 77/4;
MEK in. 13/son). Bunun gibi, "i ş sözleşmesine" dayanarak değil,
"çırakhk sözleşmesine" dayanarak çalişan ç ıraklar, sendika üyesi
olamad ıkları için Sendikalar Kanunu ile Toplu İş Sözleşmesi
Grev ve Lokavt Kanunu'ndan da yararlanamazlar.24 Uygu-
lamada da toplu iş sözleşmesinden yararlanamayan ç ırakla-
nıı, "ç ırakl ık okulunda geçen sürelerini? ı " ve hatta "18 yaşı n ı
doldurn ıuş olsalar bile, ç ı rakl ı k sözleşn ıesi devam eden ç ı rakları n
ç ı raklik sürelerinin" kıdem tazminatın ın hesabında göz önünde
tutulmayacağı kabul edilm4tir. 26 Çünkü MEK, Borçlar Kanu-
nu'ndan farkl ı olarak ç ıraklık sözleşmesi yapmak için ya ş sın ırı
getirmiş ve 14 yaşı n ı doldurmu ş olmak, 19 yaşı ndan gün al ı nami ş
olmak" koşulunu koymu ş tur (MEK m. 10/a).

Gerçi, "19 yaşı ndan gün al nıış olanlardan daha önce çıraklı k eği-
timden geç ı nem ış olanlar, yaşlarına ve eğitim seviyelerine uygun ola-

Bu nedenle, "çırakl ı k ilişkisinin mevcut olduğu hallerde olay ın 506
say ı l ı SSK aç ıs ından i ş kazas ı say ılmas ı ve iş kazas ı sigortas ından
gelir bağlanmas ı , aradaki ilişkinin hizmet akdi ilişkisi olduğunu
göstermez": 9. 1-ID, 26.06.1990, 6647/7874, s. 149 dn. 45. Buna
karşı lık, "hizmet akdi ile kamp bekçisi olarak çal ışırken sondaj
kursuna gönderilen /e bu süre içinde kendisine (ücret de ğ il)
kurs yevmiyesi ve yolluk ödendi ği iddia edilen davac ın ın kurs
dönemi", iş sözleşmesinin devam ettiği kabul edilerek "ç ırakl ık"
dönemi değil, "işçilik" dönemi olarak nitelendiril ırı i ştir: 9. HD,
07.04.2004, 19251/7498-Kıl ıçoğ lu, 2005, s. 35.

24 N. Çelik, s. 40; M. Şakar, s. 56; A. i şıklı , s. 47-48.
9. 1-ID, 14.09.1989, 4050/6793, Kamu-iş , Nisan 1990, s. 13.
9. HD, 23.01.1997, 18397/1000; 07.04.1997, 1039/6734-Günay, İş
Kanunu, 157-158 ve 154.
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rak düzenlenecek mesleki eğitim programlar ı na göre ç ıraklik eğitimine
al ı nahiln ıektedir" (MEK m. 10/2). Bu durum karşıs ında Kanunda
belirtilen yaş sın ırı içinde yap ılan ç ıraklik sözleş mesi sürelerirun
bazı durumlarda sözleş menin yap ılmasmdan başlayarak 18 ve
hafta 19 yaşı aşmas ı bile kaç ımlınaz olabilecektir. Ancak, ç ıraklık
süresi de mesleklerin özelliğine göre 24 yıl aras ı belirlendiğinden
(MEK üt 14/2), 18 veya 19 yaşmı geçenlerin çırakl ık süreleri,
ç ıraklik sözleşmelerinde belirtilen sürelerin sonuna kadar devam
edecek demektir. MEK bu durumu göz önünde bulundurarak,
"18 yaşın ı doldursa bile 29 ya şı na kadar ç ıraklı k sözleşmesi devam eden
çıraklara" İş Kanunu hükümlerinin uygulanmayaca ğın ı hükme
bağlamıştır (MEK m. 13/son). Bu hükme uygun olarak, 19 yaşın
geçen çıraklara da ç ıraklık sözleşmesi sürelerinin sonuna kadar
İş Kanunu hükümlerinin uygulanrnayaca ğıf' ancak, çıraklık söz-
leşmesi süresinin bitmesine ra ğmen çahştırilmaya devam eden
ç ırakların, bu tarihten itibaren "işçi" statüsünde say ı Larak İş Ka-
nunu'ndan yararlanmaya başlayacağı kabul edilmek gerekir.

Hemen belirtehinı ki MEK kapsam ına giren işyerlerinde çalı-
şan ç ıraklara "yaşı na uygun (16 ya şı ndm ı büyük veya küçük olu şuna
göre) asgari ücretin %30'undan aşağı ücret" ödenemez (m. 25/1). Üc-
retler her türlü vergiden müstesnad ır (m. 25/3). Ayrıca ç ıraklara
heryil tatil aylar ında bir ay ücretli izin verilir (ni- 26). Kendilerine
analık, malullük, yaş lılık ve ölüm sigortaiar ı uygulanmaz; sadece
"iş kazas ı ven ıeslekhastalığı sigortası " ile "hastalık sigortas ı " hüküm-
leri uygulan ır. Bunlarm sigorta primleri, yaşlarına uygun asgari
ücretin (İş K. m. 39) %50'si üzerinden Milli Eğitim Bakanlığı'nca
karşılanır (m. 25/4; SSK, m. 3/11, b). Bu nedenle, MEK'da belir-
tilen nitelikteki ç ıraklar ın çırakhk devresi say ılan süre içindeki
çalışmaları, "anal ı k, ınalüllük, yaş/ilik (emeklilik) ve ölüm sigortalar ı "
sigortahlık başlangıcı ve süresi olarak kabul edilemez?8

27 Ayn ı görü ş: Çankaya-Günay-Gökta ş s. 149.
9. HD, 26.021001. 1434/1527; işveren D., Ağustos 2001,. s. 16.

17



Sorularla Bireysel ' ş Hukuku

6

Nihayet, MEK 'da sadece ç ıraklık değil, kaifal ık ve ustal ık
da d üzenlenmiş bulunmaktad ır. Ancak bunlar, bir i şverene
bağlı olarak "iş sözle şrnesi" ile çaltştıklarindan "işçi" statüsünde-
dirler. Bu nedenle, başta İş ve Borçlar Kanunlar ı olmak üzere,
Sendikalar Kanunu ve Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt
Kanunu hükümlerinden bunlar ın eksiksiz olarak yararlana-

-	 caklar ı kuş kusuzdur.
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İŞ ÇİYE BENZEYEN "STAJYER"
NE ANLAMA GELIR?

Stajyer de işçiye benzer, fakat "işçi" değildir. Stajyer, bir
işyerinde yap ılan işleri öğrenmek ve uygulamay ı izleyerek
bilgisini geliştirmek amac ıyla işveren yanında çalışan kişidir.
Uygulamada görüldüğü gibi, özellikle yüksek öğrenim s ıra-
s ında yap ılan pratik çalış malar ın bir çoğu staj çerçevesinde
gerçekleş tirilmektedir. Staj ın en önemli özelli ği " ışveren liz
ücret ödeme borcu" altında olmamas ı d ır. Gerçi uygulamada
işverenlerin stajyerlere vas ıta ve yemek yard ım ı yapt ıklar ı
veya asgari ücret veya ona yak ın bir "cep Jıarçlzğı " verdikleri
görülmektedir. Ama bunlar dahi stajyerler için dava edilebi-
lir bir "sübjektif hak" oluş turmaz. işveren bunları isterse verir,
istemezse vermez.

Stajyer de işçi ve ç ırak gibi işveren yanında çalışan kişidir.
Ancak, stajyerlik ilişkisi iş iliş kisi olarak nitelendirilemeyeceğ i
gibi, ç ıraklık ilişkisi olarak da nitelendirilemez. Çünkü stajyer,
işçi gibi "geçimini sağlamak" için iş yapmaz, ç ırak gibi "bir mes-
leği öğrenmek" durumunda da değildir. Stajyer, esasen varolan
mesleki bilgisini işyerinde geliş tirmek ve tecrübe sahibi olmak
için faaliyette bulunur. Bu nedenle haklar ında hiçbir yasal dü-
zenleme bulunmayan stajyerlerin, ba şta İş ve Borçlar Kanunu
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İ 
olmak üzere Sendikalar Kanunu ve Toplu İş Sözleş mesi Grev
ve Lokavt Kanunu ile Sosyal Sigortalar Kanunu'nun hiçbir
.hükmünden yararlanamayacaklar ı kuşkusuzdur. 29 Bunun
tek istisnas ı, "iş sağlığı ve güvenliğine" ilişkin yasa, tüzük ve
yönetrnelik hükümterinden yararlar ımalarıd ır (İş K. nt 77/4).
Bu açıdan bakmca stajyerlerin ç ıraklar kadar bile yasal koruma
alhnda olmad ığın ı söylemek yanl ış olmaz.

Hemen belirtelim ki stajyerler genellikle "stııjı zoru ıı l ıı "
kılan bir yüksek öğrenim rnevzuatı gereğince işyerinde uygula-
ma tecrübesi kazanmak amac ıyla çalışan kiş ilerdir. Bu nedenle,
zorunlu staj "s ı iresinin bitiminde" işyerinde çalışmaya devam
eden stajyerler, ayr ıca aç ık bir iş sözleşmesi yapmaya gerek
olmadan z ımnen "işçi" statüsüne geçmiş sayil ırlar. Bunun gibi,
yaz aylarmda yönetmeliklerinde staj zorunlulu ğu bulunmayan
yüksekokul öğrencilerinin çalışmalar ı da iş sözleşmesi ilişkisi
olarak nitelendirileceğinden, iş mevzuatın ın kapsam ı içinde
işçi olarak değerlendirilmek gerekir.3°

10. 1-ID, 07.04.1977, 5883/2642; M. Ekonomi incelemesi, İHU,
1978/1, SSK 3, No; 3; A. I şıklı, s. 49.

3° Çelik, s. 42; Ekonomi, 1, s. 4849.
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İŞ HUKUKUNDA "İŞVEREN"
NE ANLAMA GELIR?

İş Kanunu'na göre "bir iş sözleşmesine dayanarak (... ) işçi
çalıştı ran gerçek veya tüzel kişiye yahut tüzel ki ş iliği olmayan kurtun
ve kuruluşlara işveren denir" (m. 2/1). Öyleyse Kanun, i şveren
tanı mm ı da işçi tan ım ındaki ayn ı esaslara bağlamıştır. Gerçek-
ten, işçi tan ım ın ın unsurlar ı ayn ı kalmakta, sadece hukuki süje
(kişi) değişmektedir. Bu anlamda i şverenin "tüzel kişi" olabi-
leceğinin vurgulanmas ı yan ında "tüzel kiş iliği ol ınaya ıı kı ennn
ve kuruluşları n" da tan ıma dahil edilmesi yerinde ve uygun
olmuştur. Çünkü işveren gerçek kişi olabileceği gibi işçiden
farklı olarak tüzel kişi veya tüzel kişiliği olmayan kurum ve
kuruluş da (adi ortaklık gibi) olabilir. Bu tüzel ki şiler veya tüzel
kişiliği olmayan kurum ve kuruluş lar gerek özel hukuk gerekse
kamu hukuku alanmda faaliyet sürdürebilirler. Şirket, dernek,
vak ıf, kooperatif, sendika, devlet, kamu iktisadi teşebbüsü veya
herhangi bir iş letmesi, belediye, üniversite, fakülte gibi kurum
ve kuruluşlar bunlar aras ında say ılabilir ... 3 ' Böyle olunca, iş -

' Krş ., Çelik, s. 45; Esener, s. 70; Ekonomi, s. 50; Tunçoma ğ, s. 64;
A. Y. Demir, Türk Hukukunda i şveren, işveren Vekili ve Alt İşveren
Kavram/an, Istanbul 1993, s. 7; Narmanh ıoğlu, Ferdi iş ilişkileri, 1,
Izmir 1998, s. 106; 9. HD, 04.11:1985, 8075/10042, TÜHİS, Mart
1986, 29-30.
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8 yerinin sahibi gerçek kiş iler yan ında, tüzel kiş ilerin veya tüzel
kişiliği olmayan kurum ve kuruluş lar ın organlar ı işveren s ıfa-
tıyla işçiye emir ve talimat verme, iş görme borcunun yerine
getirilmesini isteme ve i şin yapılmas ın ı denetleme haklar ına
sahip olurlar. i şçinin işverene "bağl ı l ık" iliş kisinin bir sonucu
olan bu haklar, doğal olarak bizzat gerçek ki şi "işverenler" ta-
rafmdan kullanılabileceği gibi, tüzel kişilerin veya tüzel kişiliğ i
olmayan kurum ve kurulu şların organlar ınca görevlendirilen
"işveren vekilleri" tarafından da kullan ılabilir.

Sendikalar Kanunu'nda getirilen "işveren" tan ı m ı ise
çok daha geniş kapsamlid ır. Buna göre "işçi say ı lan kin ıseleri
çalış tıran gerçek veya tüzel kişiye ve tüzel kişiliği olmayan kan ı n
kurulu şları na işveren denir" (Sen. K. nt 2/4). 'Bir adi şirkettefiziki
veya fikri emek arz ı suretiyle ortak olanlar ı n dışı ndaki ortaklar da
bn kanun bak ım ı ndan işveren sayılı rlar" (Sen. K. m. 2/5). Üstelik
"işveren say ılan gerçek ve tüzel kiş iler ile tüzel kişiliği olmayan kamu
kuruluşları adı na işletmenin bütününü sevk ve idare ye yetkili olan
işveren vekilleri" de "bu kanun bakı m ı ndan işveren say ı lnıışlard ı r"
(Sen. K. m. 2/6, 7). Öyleyse işçi çalış tıran sadece 1. Gerçek ve
2. Tüzel kişiler değil, ayn ı zamanda 3. Tüzel kişiliği olmayan
kamu kurulu şları ile 4. Adi ş irkette emeğini koyarak ortak
olanlar d ışındaki (sermaye koyan) ortaklar ve 5. iş letmenin
bütününü sevk ve idareye yetkili olan i şveren vekilleri Sendi-
kalar Kanunu anlam ında "işvere ıı " say ı l ı rlar.

Unutulmamal ıdır ki "işletmenin hütününü sevk ve idareye
yetkili olan" işveren vekilleri (genel müdürler), esas itibariyle
as ıl işverenle yaptıklan bir iş sözleşmesine dayanarak çalışırlar
ve bu anlamda İş Kanunu hükümlerine tabi "işçi" say ı l ırlar.
Nitekim Yargıtay bir kararmda, işyerini yönetmekle görevli
genel müdür ile işveren arasındaki iiş kinin "lıizn ıet akdi" (iş
sözleşmesi) olduğuna, "vekalet akdi" say ılamayaca ğına karar
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vermiş tir32 . Ancak Sendikalar Kanunu, bu kiş ilerin bulun-
duklar ı pozisyon itibariyle işverene daha yak ın olduklar ınr
göz önünde tutarak kendilerini "işveren" saymış; bu nedenle
kendilerine, "işçi sendikas ı " kurucusu, yöneticisi, temsilcisi ve
üyesi olmak yasaklanm ıştır (Sen. K. m. 3, 5,14/16,20, 34,38).
"iş letmenin bütününü sevk ve idareye yetkili olan" bu kiş iler, iş
güvencesi kapsam ı dışmda dab ırak ılmışlar; işveren tarafından
"belirsiz süreli" iş sözleşmelerinin"geçerli bir sebep" olmaks ız ın
feshi halinde dahi, "işe iadeleri" kabul edilmemi ş tir" (İş K. m.
18/5). Uygulamada genellikle "belirli süreli" iş sözle şmesiyle
çal ış t ı klar ı için zaten işe iade hakk ından yararlanamayan
"işletmenin bütününü sevk ve idare eden" iş veren vekili genel
müdürler, Sendikalar Kanunu'na göre ancak "işveren sendi-
kasi" kurucusu, yöneticisi ve üyesi olabilirler (Sen. K. m. 3, 5,
20,38).

Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu (TİSGLK) ise,
"işyerinde işveren vekili durumunda olat ı ve temsilci s ıfatıyla toplu iş
sözle şn ıesinde veya top/it görü şmede taraf olarak hareket eden kimse,

bu kanunun ııygıı lanmas ı bakı m ı ndan işveren say ı l ır" demektedir
(TİSGLK m. 62/2). Bu tan ım, Sendikalar Kanunu'nda verilen
"işveren" tan ımın ı kapsamma aldığı gibi, onu aşan bir anlama
da sahiptir. Çünkü, işletmede "endüstriyel ilişkiler koordinatörü"

veya "insan kaynaklar ı (personel) müdürü" olarak çalışan bord-

32 9 HD, 16.09.1971, 14121/1968; N. Çelik, s.45, ön. 22.
Kamuoyunda 'i ş Güvencesi Kanunu" olarak bilinen 09.08.2002
gün ve 4773 Say ı l ı Iş Kanunu, Sendikalar Kanunu ve Bas ı n Mes-
leğinde Çal ışanlarla Çal ıştı ranlar Aras ı ndaki Münasebetlerin
Tanzimi Hakk ında Kanunda Değ iş iklik Yap ılmas ı Hakk ında
Kanun, 15 Mart2003 tarihinden geçerli olmak üzere yay ı n ı tari-
hinde yürürlü ğe girmiş (RG, 15.08.2002, 24847); baz ı hükümleri
22.05.2003 gün ve 4857 say ı lı i ş Kanunu (kG, 10.06.2003, 25134)
ile kısmi değiş ikliğe uğrahlarak maddeleri i şbu yeni I ş Kanunu
içine dahil edilmi ş tir (Iş K. m. 18, 19, 20, 21. 29).
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8 rolu bir işçinin toplu sözleşme görüşmelerine uzman işveren
temsilcisi olarak katılmas ı, "işletııııı i ız bütününü sevk ve idareye
yetkili "(genel müdür) olmasa bile, onu bu Kanun anlam ında
"işveren" yapmaya yetecek, dolay ıs ıyla imzalanan toplu i ş
sözleşmesinden yararlaııamayacaktır (TİSGLK m. 62/2).
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İş HUKUKUNDA İŞVEREN VEKİLİ"
NE ANLAMA GELIR?

İş I<anunu'na göre "işveren adı na hareket eden ve işin, iş yerinin
ve işletmenin yonetuninde görev alan kin ı selere işveren vekili denir"
(m. 2/4). Öyleyse, İş Kanunu anlammda işveren vekili kavram
çok geniş tutulmuş; bir işyerinde veya işletmede çalişaıı genel
müdürden personel müdürüne, muhasebe ve teknik müdürden
atölye ve satış şeflerine, vardiya amirinden ustabaşı ve ustalara
kadar "işyerinde işveren adına hareket eden" ve işçiye emir ve ta-
limat verme, onun yaptığı işi denetleme yeflçisiné sahip herkes
'.'işveren vekili" sayılmıştır. Doğal olarak, işveren adına hareket
eden bu kişilerin" temsil yetkisine" sahip bulunmalar ının gereği
açıktır. işveren vekilleri yaptıkları iş sözleşrnĞlerinde kendilerine
verilen temsil yetkilerinin sınırları içinde hareket edip işvereni
yaptıklan hukuki işlemler sonucu alacakli ve borçlu k ılarlar.
Genellikle işveren vekilinin işe girerken yaptığı iş sözleşmesinde
belirtilen temsil yetkisinin konusu ve s ın ırları, işçilere işyerin-
de ilan yoluyla bildirilebileceği gibi, işveren vekilinin tutum ve
davranış larından da (zmmen) anlaşılabilir. TM Yargıtay, davacm ın
"işveren vekili" olup olniadıği konusunda ç ıkan uyuşnıazl ıkta,
"Şirketin Ticaret Sicil Gazetesi'ndeki sicil kayd ı n ın getirtilmesi, söz

N. Çelik, s.44-45; Krş ., Narmanlıoğlu, 1, s. 112 vd.
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9 konusu şirketin imzaya yetkili ki şilerinin belirlenmesi gerektiğini"
kararlaştırm ı5tır.35 "işveren vekilinin bu s ıjhtla işçilere karşı işlem
ve yükümlülüklerinden doğrudan işveren sorumludur" (İş K. nı . 2/4).
Bu anlamda işveren vekilinin vermiş olduğu emir ve talimat,
işverenin bizzat verdiği emir ve talimat say ı lacaktır. Örneğin,
yanlış bir emir ve talimatı yerine getirirken işçinin uğradığı
iş kazas ındaki işveren vekilinin kusuru, öncelikle i şverenin
kusuru say ılacak ve kusur oran ında ödenecek tazminattan
işveren sorumlu tutulacakt ır. Bunun gibi, işveren vekillerinin
İş Kanunu'nda öngörülen iş sağ liğı ve güvenliği hükümlerine
aykırı davranışları nedeniyle ödenecek idari para cezalar ından
da (m. 105, 108) öncelikle i şveren sorumlu olacaktır.

Doğal olarak, işveren vekillerinin "bu s ıfatla işçilere karşı
muan ıele ve yüklen ılerinden" dolay ı, işverene karşı hesap verme-
leri de söz konusudur. Zira "bit kanunda i şveren için öngörülen
her çeşit sorumluluk ve zorunluluklar i şveren vekilleri hakkında da
uygulan ır" (İş K. m. 2/5). öyleyse işverene yüklenen sorumluluk
ve zorunluluklar, ayn ı zamanda işveren vekiline de yüklenmiş
olmaktad ır. Bu nedenle i şveren de işveren vekilinin kusurlu
davranışı sonucu uğradığı her zarar ı, işveren vekilinin kusuru
oramnda kendisine tazmin ethrebilecektir. Ancak, Kanun'da
işveren vekilleri için öngörülen sorumlulu ğun her işveren ve-
kilinin yetkisi ve görevi ile s ınırlı olduğu; işveren için öngörülen
her çeşitsorumluluğun, işveren vekilleri için öngörülmediği kuş-
kusuzdur. Bu bak ımdan, bir teknik müdürün veya vardiya ami-
rinin k ıdem tazminatının veya işçinin asgari ücretinin gerekti ği
şekilde hesaplan ıp ödenmemesinden dolay ı sorumlu tutulmas ı
beklenemez. Bu sorumluluğun, işletmede yetkili muhasebe mü-
dönme veya personel müdürüne ait olması gerekir.

" 9. 1-ID, 05.10.2004, 3886/18831; B. Kar, ' İş Cüvencesinde ispat
Yükü ve Deliller", Legal-IHSCHD 2005/ 7, s. 1013 dn. 7
Ekonomi, 1, s. 55; Çelik, s. 45.
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Öte yandan, işvereni temsilen işyerinde iş veren adma
hareket eden i şveren vekilleri de aslmda, "iş sözleşmesine
dayanarak" çalışan birer "işçidirler". Nitekim, Kanun da işve-
ren vekillerinin bu durumunu göz önünde tutarak, "işveren
vekilliği s ıfatı işçilere tan ınan hak ve veci bel eri ortadan kald ı rmaz"
demektedir (İş K. m. 2/5). Öyleyse genel müdüründen usta
yardımc ılar ına kadar işletme içinde işveren adma hareket
eden bütün işveren vekilleri, ayn ı zamanda ve temelde işçi
olduklarmdan, i ş hukukunun "işçiyi koruma" ve "işçi lehine
yorum" ilkeleri çerçevesinde her türlü haklardan yararlana-
caklard ır. Örneğin, iş sözleşmesi bir "hakh sebebe" (İş K. nı .
25/ İİ) dayanmaks ızm iş verence tek tarafl ı olarak "önelsiz"
(bildirimsiz) olarak feshedilen işveren vekilleri de işverenden
"ihbar" (İş K. m. 17) ve "kı den ı " tazminatmı (1475 s. İş K.
14/1,2) talep edebileceklerdir. Bunun gibi, bir "geçerli sebebe"
(İş K. m. 18/1) dayanmaks ızm iş sözleşmesi işveren tarafından
feshedilen işveren vekilleri de "işe iade" talebiyle (İş K. m. 20,
21) mahkemeye başvurabileceklerdir. Bunun istisnas ı, "işlet-
menin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yard ı mcı lan
ile işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi işe alma ve işten
çıkarma yetkisi bulunan i şveren vekilleridir". Bunları "belirsiz
süreli" iş sözleşmeleri işveren tarafından "geçerli bir sebep"
olmaks ızın feshedilse dahi "işe iade" hükümlerinden yararla-
namazlar (İş K. m. 18/5). Sadece "ihbar" ve "kıdem tazminat ı n ı "
talep edebilirler.37

Bunun gibi, temelde işçi olan işveren vekilleri, işçi sen-
dikalarma da üye olabilecekler ve i şyerinde bu sendikalarm
yapmış olduklar ı toplu iş sözleş melerinden yararlanabilecek-
lerdir. Bunun istisnas ı, yukarıda da belirtildiği gibi, "işveren"
say ılan, "ış letnıenin bütününü sevk ve idare eden" (genel müdür
gibi) işveren vekilleri (Sen. K. m. 2/6,7) ile toplu i ş sözleş me-

" Geniş bilgi için bkz., Be ş inci Kıs ım, Soru No: 101/d.
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9 si görüşmelerinde işvereni temsilen "taraf olarak hareket eden"
(muhasebe veya personel müdürü gibi) i şveren vekilleridir
(TİSGLK m. 62/2). Ancak, uygulamada i şveren vekillerinin
sendika üyeliğine hemen hiç rastlanmaz. Örneğin, işçi sendi-
kasma üye olma haklar ı bulunduğu halde iş letmede çalışan
genel müdür sekreterleri, insan kaynaklar ı (personel) müdürle-
ri, muhasebe müdürleri, teknik müdürler, vardiya amirleri ve
hatta ustabaşılar ile ustalar genellikle toplu iş sözleşmelerinin
"kapsanıı ct şıııda" b ırak ıld ıklar ından, işçi serıdikalar ına da üye
oimazlar. Halbuki, "kapsan ı dışı " b ırak ılma, sadece toplu iş söz-
leşmesinden yararlanmaya engeldir, sendika üyeli ğine (Sen. K.
m. 20-21) ve buna bağl ı olarak sendikanm diğer faaliyetlerin-
den (Sen. K. m. 32-33) yararlanmaya e ııgl değildir. Bu kesinı
üst düzey yöneticiler, genellikle yapt ıklar ı bireysel iş sözleş-
meleriyle çalışmaların ı sürdürmeyi tercih etmektedirler.
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İŞ HUKUKUNDA "ALT İŞVEREN"
(TAŞERON) NE ANLAMA GELIR?-

İş Kanunu'na göre, "bir işverenden, işyerinde yürüttüğü
mal veya hizmet üretimine ilişkin yard ı nı c ı işlerinde veya asıl iş in
b ı r bölümünde işletmenin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle
uzmanl ık gerektiren iş lerde iş alan ve bu i ş için görevlendirdiğ i
işçilerini sadece bu işyerinde ald ığı iş te çal ış t ı ran diğer işveren ile iş
aldığı işveren aras ı nda kurulan ilişkiye as ı l işveren-alt işveren ilişkisi
denir. Bu ilişkide as ı l işveren, alt işverenin işçilerine karşı o işyeri
ıle ilgili olarak bu Kan ıı n'dan, iş sözleşnıesinden veya alt işverenin
taraf olduğu toplu iş sözleş mesinden doğan yükü mlülüklerinden alt
işveren ile birlikte sorumludur" (m. 2/6).

Görüldüğü gibi, ilk bakışta anlaşılmas ı zor olan maddede
iki işverenden bahsedilmekte; bunlardan biri "diğer işveren"
(tali işveren), ötekisi "as ı l işveren" olarak adland ır ılmaktad ır.
Burada diğer işveren olarak adland ır ılan kiş i, öğretide ve Ka-
nunda "alt işveren", iş hayatındaki uygulamada ise "taşeron"
(müteahhit) olarak adland ırılan kişidir. Ancak, iş hayatında
"taşeron" olarak adland ır ılan her gerçek veya tüzel kişi İş Ka-

Konuya ilişkin ayrıntıl ı ve titiz bir inceleme için bkz., A. Güzel,
iş Yasasma Göre Alt işveren Kavranıı ve As ı l işveren -Alt işveren iliş-
kisinin S ı n ı rları, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, s. 31-65.
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nunu anlam ında "alt i şveren" say ılmaz. Kanun'da öngörülen

10 "birlikte sorumluluk", İş Kanunu anlam ında "alt işveren" say ılan
taşeron ile as ıl işveren arasmda söz konusu olur. Üstelik, as ı l
işveren ile alt işveren aras ında yap ılacak sözleşme türünün,
"birlikte sorun ı l ıı luğun" doğmas ı bak ım ından herhangi bir
önemi yoktur. As ıl işveren ile alt işveren aras ındaki sözleşme
ihtiyaca göre istisna (eser), vekalet, kira, ta şıma (servis) veya
son zamanlarda s ıkça görülen "işletme", "güvenlik", "bakan

onaran" veya 'temizlik" sözleşmelerinden biri olabı l ır.

İş sözleş mesi dişmda hangi tür sözleşme yap ı l ırsa yap ı l-
s ın, taraflar Kanun'da işçiler için öngörülen korumay ı bertaraf
eden bir sözleşme hükmü kabul edemezler. Bir baş ka deyişle,
as ıl işveren ile alt i şverenin aralar ında yaptıklar ı sözleşme
türünde, "kendilerini işçi lınkianni ödemekten kurtaracak" veya
"taraflardan sadece birini sorumlu k ılacak" sözleşme hükümleri,
Kanun'a (İş K. m. 2/6) ayk ın olacağından geçersiz olacakhr. Bu
nedenle, işçilerin "ücret,fazla mesai, ikramiye, sigorta prünler ı nin
ödenmesi ile ihbar ve kidem tazminat ı " gibi "işçilik hakları ndan"
sadece "alt işvereni sorumlu tutan", asil işverenin "bit haklar-
dan hiçbir şekilde sorumlu tutula ınayacağı na" iliş kin sözleş me
hükümleri- geçersiz sayilacaktır. Bu konuda, özellikle "as ı l iş-

verenin işçÜeri nin alt işveren tarafindan işe al ı narak çalış tı nlmaya
devam ettirilmesi suretiyle haklan k ısitlanan ı az" diyen İş Kanunu;
"daha önce o işyerinde çalış t ırı lan kimse ile alt işveren ilişkisi ku-
rulamayacağı n ı, işletmenin ve i şin gereği ile teknolojik nedenlerle
uzmanlık gerektiren işler dışında as ıl işin bölünerek alt işverenlere
verilemeyeceğini" hükme bağlamaktad ır. Aksi halde, bu gibi
"as ı l işveren alt işveren ilişkisinin nıuvazaal ı işleme dayandığı kabul
edilerek alt işverenin işçileri başlangıçtan itibaren as ı l işverenin işçisi

S. Taşkent, Alt işveren, s. 363; A. Güzel, As ıl işveren-Ait işveren
ilişkisinin S ı n ı rları , s. 38; Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 2004, s. 30;
Canbolat, s.38 vd.; 0. G. Çankaya, s.19.
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say ılarak işlem görür/er" (m. 2/7). Bunun anlam ı, alt iş veren
(taşeron) işçilerinin sanki as ıl işveren (işyerirıin) işçisiymi ş
gibi işlem görmeleri; as ıl işverenin sadece "işçilik lmklanndan"
değil, aynı zamanda İş Kanunu (m. 4, 18, 29, 30, 60, 80, 8, 82,
88) ile TİSGLK (m. 12, 15) hükümlerinden doğan "işyerinde
çalışan işçi says ı na" bağl ı (işyeri hekimi, iş güvenliği uzman ı
ve özürlü çaliştırma ile yetkili sendikanm belirlenmesi gibi)
yükünilülüklerden de sorumlu tutulmas ı d ır.40 Bunun dışmda,
İş Kanunu'nda sözleşme taraflar ıyla ilgili her hangi bir "cezai
yaptı r ım" öngörülmemiş tir

Ekleyelim ki, Kanun'da yer alan "daha önce o işyerinde ça-
lış tınlan kimse ile alt işveren ilişkisi kurulamayacağı " yolundaki
hüküm, Anayasa'nm "Çal ışma ve Sözleşme Hürriyeti" baş lığı
altmda korunan "sözleşme özgürlüğüne" ayk ır ıd ı r (AY m. 48).
işyerinde daha önce çal ışan herkesin "nı vvazaalı " sözleş me
yapacağı ön yargısmdan hareket eden bu düzenlemeyi doğru
bulmuyoruz.

40 Tunçomağ-Centel, 2003, s. 57. Bununla birlikte Yarg ı tay, as ıl işve-
ren-alt işveren ili şkisinin muvazaa nedeniyle geçersizli ğinin "tes-
piti" isteminin dinlene ıneyeceğini; bunun ancak "eda" ve "yetki
tespiti" davalarında s ıras ında dinlenebilece ğini kararlaş tır ın ıştır:
9. 1-ID, 20.01.2004, 23864/468; K ı l ı çoğlu, 2005, s. 26.
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İ l	
ASIL İŞ VERENİN ALT İŞ VERENLE
YAPTIĞI SÖZLEŞMENIN HUKUKİ GEÇERLİLİĞİNİN
VEYA GEÇERSİZLİĞİNİN SINIRI NEDIR?

Kanun'a aykırı olarak alt işvereıılerle yap ılan yukar ıda sözü
geçen muvazaal ı taşeron (eser, ta şı ma, kira) sözleş melerinin İş
Kanunu bakınmdan "geçersiz" olmakta birlikte; Borçlar Kanunu
bak ımmdan doğuracağı hüküm ve sonuçlar ın "geçerli" olacağı
kuşkusuzdur. Çünkü bu taşeron sözleşmeleri, Anayasa'n ın "ça-
lışma ve sözleşme özgürlüğünün" (m. 48) teminatı altında Borçlar
Kanunu'ndaki yerlerini korumaktad ır.4' Bir başka deyişle, "daha
önce o işyerinde çahştınla?ı kimse ile alt işveren (taşeron) ilişkisi ki,-
rulsa" veya uzmanl ık gerektirmediği halde "as ıl iş bölünerek alt
işverene verilse" bile alt işverenle yap ılan taşeron sözleşmeleri
"tamamen geçersiz" (mutlak butlanla batıl, hükümsüz) olmaz;
"kısmen geçersiz" (nispi butlanla batıl) olur, Çünkü"geçersizlik",
sadece İş Kanunu bak ımından doğuracağı hüküm ve sonuçlar
bakım ındandır. Örneğin, asil işin bir bölümünün taşerona veril-
diği hallerde, işçilerin y ıllık izin ile ihbar ve kıdem tazminatları-
na ilişkin kıdem sürelerinde herhangi bir"kısı tlama" (sm ırlama,
yanma) hükmüne sözleşmelerde yer verilemeyeceği gibi, sözleş-
melerde yer alan bu tür hükümler de "geçersiz" olacaktır.

Bu nedenle, "daha önce i şyerinde işçilikyapan kişiler" ile "taşe-
ron sözleşmesi" yap ılmas ı Borçlar Kanunu bakımından "geçerli" sa-

Krş ., F. Şahlanan, Yeni iş Kanununu Değerlendirn ı e, s. 71; Genel
Hüküm/er, s. 27-28.
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y ılacak; buna karşılık, iş Kanunu aç ısından " ınuvazaal ı " sözleşme
say ılarak, "işçi lehine" değil, ama varsa "işçi aleyhine" doğuracağı
hüküm ve sonuçlar bakımından "geçersiz" say ılacaktır.42 Bu gibi
hallerde, Örneğin, "eser (taşeron) sözleşmesi" taraflarının "haks ı z
fil" veya "ayıpli mal veya hizmet" üretimi nedeniyle uğrad ıkları
zararları birbirlerine karşı tazmin eUirmesi her üman mümkün
olacak; fakat, "işçi aleyhine" doğurduğu haklar bakuh ından (işçi
lehine doğurduğu haklar bak ımından değil) asil işveren-alt iş-
veren ilişkisi "muvazaal ı " sayılarak, "işçiler baş langıçtan itibaren"
asil işverenin işçileri say ılarak işçilil< hakları bakmıından hiçbir
kayba uğramayacaklard ır. Aksi halde, "daha önce işyerinde işçilik
yapan kişiler" ile hiçbir şekilde "taşeron sözleşmesi" yap ılamaya-
cağım iddia etmek, onlar ın "özel teşebbüs" özgürlüğünü teminat
altına alan Anayasa'rıın "çalışma ve sözle şnie özgürlüğü" ilkesi ile
bu özgürlüğün "özüne, demokratik toplum düzeninin gereklerine ve
ölçülülük ilkesine" aykır ı olur (AY m. 48, 13).

İş Kanunu'nda yer alan bu hükümlerin amac ı, özellikle
az sermayeli alt işverenlerin (ta şeronların) yanlarında çahş-
hrd ıklar ı işçilerin ücret ve di ğer haklarını ödemekte güçlük
çekmeleri halinde, bunların işinde çalıştıkları as ıl işvereni de
"birlikte sonanlu" tutarak işçilerin haklarının korunmasın ı sağ-
lamaktır» Ancak, asıl işverenin "kamu işvereni" olmas ı halinde,
bu sorumluluk isabetsiz olarak sadece "ücretlerle" (oda üç aya
kadar) sınırlı tutulmakta (İş K. m. 36/2); üstelik uygulamada
bu sonımluluğa "ihbar, k ıdein tazminatı ve diğer işçilik haklar ı "
dahil edilınemektedir.45

42 KM., 9. HU, 08.07.2004, 17098/17431, Çal ışma ve Toplum, 2004/3;
D. Ulucan Incelemesi, s. 145.
Aksi görü ş te: A. Güzel, As ı l işveren-Alt işveren ilişkisinin S ı n ı rları ,
s. 59, 62.
N. Çelik, s. 48; A. Y. Demir, s. 124-125; Canbolat, s. 70 vd.; Nar-
manl ı oğlu, 1, s. 116.
9. HD, 02.07.1998, 8607/11121, I şveren D., Temmuz 2000, s. 15
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ASIL İŞ VEREN-ALT İŞ VEREN12 BIRLIKTE SORUMLULU ĞUNUN
KOŞULLARI NELERDIR?

Uygulamada kullan ılan her "taşeron" (müteahhit) sözcü-
günü İş Kanunu'nun 2/6, 7 maddesi anlam ında "ait işveren"
kabul etmek ve onun i şçilerinin haklarmdan her defas ında as ı l
işvereni "birlikte sorumlu" tutmak mümkün değildir. Bunun için
İş Kanunu'nun öngördüğü anlamda "alt işverenin" (taşeronun)
bazı koşullar ı beraberinde ta şımas ı gerekmektedir.

a. Asıl işverenin "İşveren" Niteliğinde Olmas ı

Her şeyden önce, Kanun'da belirtilen alt i şverenin ken-
disinden iş aldığı as ıl işverenin, "işveren" niteliğinde, yani
"işçi çalış tı ran" bir gerçek veya tüzel ki şi olmas ı gerekir. As ı l
işverenin bir fabrika veya i ınalathane sahibi olmas ı yanında,
anahtar teslimi iş yapan bir müteahhit in şaat firmas ı olmas ı da
mümkündür. Bu halde, anahtar teslimi i şi ihale eden, işin bir
bölümünü değil tamammı baş kas ına yaptıran "iş sahibinin",
işi (ihaleyi) alan (as ıl) işverenin işçilerinin ücret ve di ğer hak-
larından sorumlu tutulmas ı beklenenıez. Çünkü işi ihale eden
iş sahibi, ihale edilen işte kendisi de işçi çalıştıran "işveren"
niteliğini haiz bir kişi değildir. Belki başka işlerde işçi çal ış-
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tiran bir gerçek veya tüzel ki şi işveren olabilir. Ama, kendisi
"ihaleye verdiği iş te işçi çalış t ı ran" bir işveren olmad ığından, iş
sahibi ihaleye verdiği iş te işçi çal ıştıran işverenin işçilerinin
haklarından sorumlu tutulamaz. Nitekim Yargıtay da "anahtar
teslimi şeklinde ihale edilen işi üstlenen işverenin işçisin ı n uğradığı
iş kazas ından işçi çalış tı ran işveren durumunda olmayan ihaleyi
veren kişi sorumlu tutulainaz" hükmüne varmıştır." Bunun gibi,

işin bir bölümünde hiç işçi çalıştırmay ıp işi bölerek ihale su-

retiyle değişik kişilere veren iş sahibi (ihale makam ı) de "as ı l

işveren" say ılmamıştır.47 Böyle olunca, bir işverenden iş alan,

ancak işi kendi işyerinde gören (fason üretim yapan) i şveren

de alt işveren say ılmaz; alt işveren-as ıl işveren ilişkisi içinde

bulunmaz ı Öyleyse kanunen sorumlu tutulacak as ıl işverenin

"o işyerinde işçi çalış hrnıas ı n ı n" şart oldu ğu; as ıl iş verene işin

tamam ını veren iş sahiplerinin işçi çalıştırmamaları nedeniyle

ne as ıl işverenin ne de onun işin bir bölümünü verdiği alt işve-
renin işçilerine karşı bir sorumlulu ğu olamayacağı aşil<ard ır.

b. Alt işverenin Uzmanl ı k Gerektiren
Bir İşte Çalışmas ı

İkinci koşul, alt işverenin (taşeronun) yaptığı işin, as ı l
işverenin "işyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine ilişki iz

9. HD, 10.09.1992, 2463/9734, Tekstil İşv. D., Ocak-Şubat 1993, s.
43-44; 9. HD, 12.04.1994, 13361/5427, Türk Kamu-Sen, Mart-Hazi-
ran 1994, s.28; 9. HD, 13.09.1994,3429/11465, YKD, Şubat 1995,s.
224-225; 9. HD., 23.01.1995,15267/695, Çimento Işv. D., Mart 1995,
s.21; 21.04.1998, 1532/2796, Tekstil İşv. Ekim 1999, s.17; 21. HD,
12.06.2003, 4754/5612, Çin ıento Işv. Ağustos 2003,5. 34; N. Çelik,
s. 49 ve 137, dn. 878; Süzek, İş Hukuku, s. 163; 21. HD, 14.05.2003,
4721/4643, Tekstil Işv. Ekim 2003, s. 35.
HGK, 24.05.1995, E.1995/9-273, K. 1995/548, Tekstil Işv. D. Eylül
1996, s.13-14.
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 5.31.
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12 	 yardı mcı işlerde veya as ı l işin bir bölümünde işleln ıenin ve işin ge-
reği ile teknolojik nedenlerle nzn ıanl ık gerektiren işlerde "(m. 2/6)
yapılmas ıdır. Bir başka deyişle, alt işverenin yaptığı işin as ı l
işverenin işinin tamamlanmas ına hizmet eden bir i ş olmas ı
gerekmektedir. Bu anlamda büyük bir iş merkezinin yap ılma-
sm ı anahtar teslimi üzerine alan as ıl işverenin, iş merkezinin
kaba iıışaatmı bitirdikten sonra çatı, doğrama, elektrik, su,
kalorifer tesisatı, boya-badana ve çevre (bahçe) düzenlemesi
gibi tamamlay ıc ı nitelikteki işleri konusunda uzmanlaş m ış
taşeron (alt işveren) firmalara vermesi mümkündür. Nitekim
Yarg ıtay' ım ız da bir karar ında; "bina inşaat ı n ı üstüne alan bir
işverenin (asil i şveren), binan ı n çatı s ın ı n yap ı lmas ı n ı başka bir
ışverene (alt işverene) vermesini" Kanun'un ilgili maddesinin
kapsam ında görmüş ; çat-ıyi yapan "alt işverenin işçisinin kaza-
ya uğramas ı halinde her iki i şverenin müteselsil sorumlu olacağı n ı "
kararlaştırmıştı r.49 Bunun gibi, bir tekstil fabrikas ın ın işçilerinin
işyerine geliş-gidişlerinin, paketlerne ve nakliye i şlerinin, hafta
yemekhane ve temizlik işlerinin de ta şeronlara (alt işverene)
verilmesi mümkündür. Bu konuda da Yarg ı tay bir karar ında,
"işverenin (asil işverenin) işçilerini işyerinden evlerine götürüp
getiren üçüncü şahs ın (alt işverenin) işçisi servis şoförü nün yap-
tığı kazayı iş kazas ı sayarak" as ıl işvereni de işçilik haklarmdan
sorumlu tutmuş tur.5°

c. Alt i şverenin işinin As ıl işverenin
i şine Bağıml ı ve Sürekli Olmas ı

Asıl işverenin alt işverenin işçilerinin ücret ve di ğer hakla-
rından sorumlu tutulmasın ın üçüncü koşulu, alt işverenin yap-
tığı işin asil işverenin yaptığı işten "bağı nı s ız" ve "geçici" olma-

" 	 04.11.1993, 5757/15708, Tekstil !şv. D.; Mart-Nisan 1994.
5° 9. HD, 18.011989,10312/139, Tekstil lşv. D., Nisan 1989,5. 15-16.
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mas ı; asıl işin devamı müddetince yapilabilen ve ona "bağı n ıl ı "
ve "sürekli" bir iş olmas ıd ır. Bu anlamda bir tekstil fabrikasmrn
bahçe duvarlar ının bir taşerona (müteahhide) yaptırılmas ı, iş
Kanunu anlamında bir "alt işverenden" bahsetmemize engeldir.
Çünkü, bahçe duvarlarmm "as ı l iş in güvenlik içinde tan ıamlanma-
sina yardı mcı bir iş " olduğu iddia edilse bile, as ıl işten "bağı ms ız"
ve duvarların yapılmas ıyla biten "geçici" bir iş tir. Halbuki asıl
işvereni de sorumlu kılan bir alt işveren işinin, asil işin yap ılması-
na ve bilirilmesine "banl"ve asil iş sürdüğü müddetçe devam
eden "sürekli" (mütemadi) bir iş olmas ı gerekir. Asil işverenin
işi ile alt işverenin işi arasmdaki bu "bağı bi/ilik" ve "süreklilik"
ilişkisi, "birlikte sontmluluğun" ön koşullarından biri olmaktad ır.
Uygulamada Yargıtay da bir karar ında, asıl işverenin işi ile alt
işverenin iş inin birbirinden "ayrı " ve "hağı n ıs ız" olmasının "bir-
likte sorumluluğu" ortadan kaldıracağına hükmetmiştir. Kararda
"asıl işi otomobil ve buna benzer araçlar üretn ı ek olan işverenin (as ı l
işverenin) binan ın tamir ve onar ım ı n ı bir başkas ı na (alt ışverene)
yaptınnas ı bağı ms ız ve ayrı bir iş " olarak nitelendirilmiş, binay ı
"tamir işini üstlenen işverenin işçilerinin geçirdiğ i iş kazas ından asil
işverenin sorumlu tutulım ıayacağı " sonucuna varilm ıştır.s ı

d. Alt i şveren I şçilerinin Sadece As ıl İşveren
i şyerinde Çalışmas ı

Dördüncü ko şul, alt işverenin "işçilerini sadece bu (asil
işverenin) işyerinde aldığı iş te çalış tırn ıas ıdı r" (m. 2/6). Bir ba şka

21. HD, 04.07.1995, 2660/3844, YKD, Ekim 1995,1612-1614; Aynı
doğrultuda "fabrikanın tesisat onanm ı" hakk ında bkz., HGK,
07.02.1996, E. 1996/9-901, K. 1996/44, Çimento !şu. May ıs 1996,
s. 26; Bir "temizlik firmasının" yaptığı iş hakk ında bkz.; 9. HD,
13.09.2001, 4151/5593, işveren D., Şubat 2002, s. 18; Kararlar ın ve
yasal düzenlemenin eleştirisi için bkz., A. Güzel, As ıl işveren-Alt
işveren ilişkisinin Sı n ı r/an, s. 43-44.
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2 deyiş le, as ı l işverenin işinin "tarna ınlann ı as ı na yard ı nı c ı " ve
ona "bağı ml ı " iş lerde çalış an alt işveren işçilerinin "sürekli"
olarak "nı ünhas ıran o i şyerinde ve eklentilerinde çal ış ma/an"
şartt ır. Bu nedenle, iş merkezinin elektrik, su, kalorifer te-
sisatm ı dö şeyen, badana ve boya i ş lerini yapan veya çevre
düzenlemesiıı de çalış an taşeron (alt iş veren) işçilerinin, iş
bitimine kadar "sadece" (münhas ıran) o işyerinde çal ışan
işçiler olmalar ı gerekir. Bunun gibi, bir tekstil fabrikas ın ın
işçi servislerinde, paketleme ve nakliye i şinde, yemekhane-
de, temizlik ve bahçe tanziminde çal ış an alt işveren (taşe-
ron) işçileri, sadece as ıl işverenin işyerinde çal ışmal ı d ırlar.
Ancak bu halde as ıl işveren ve alt i şveren işçilik haklar ın-
dan "birlikte sor ınnlj ı " olabilirler. Bunun aksine, elektrik,
su veya kalorifer tesisatm ı dö şeyen alt işveren (ta şeron)
firmalar ı n "kontrol mühendisleri", şayet her gün bir baş ka
işyerine giderek işçilerin döş ediği tesisatı denetliyorlarsa,
"kontrol n ıühendisin ı n" işçilik haklar ından as ıl işverenin de
sorumlu olmas ı beklenemez. Ayn ı şekilde, işçi servisinde
çal ış an taşeron ş oförünün sadece tekstil fabrikasma de ğ il
başka fabrikalara da ayn ı gün veya başka günlerde hizmet
vermesi, onu as ıl işverenin sorumlulu ğundan mahrum l ılar.
Bunun gibi, müteahhit (ta ş eron) bir yemek fabrikas ı n ın de-
ğ iş ik işyerlerine ve fabrikalara servis yapan i şçileri de böyle
bir haktan yararlanamaz. Nihayet, işyerine haftan ın belirli
günleri temizlik veya bahçe tanzimi için gelen, di ğer günler
başka işyerlerine hizmet veren taşeron (müteahhit) işçileri de,
"münhas ı ran o işyerinde" çalış mad ıklarından "birlikte son ı mlu-
hı k" hükmünden yarülanamazlar. Yarg ıtay da bir kararında,
"temizlik nzüteahhidi (alt işveren) işçilerini nıünhası ran dayal ı
banka (asil işveren) işyerinde çal ış tırmak zorunda olmad ığından,
başka ve değiş ik işyerleri aras ı nda değiş tirilebileceğinin tespit edil-
mesi nedeniyle", işçilik haklar ından as ıl işveren olan "banka
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işvereninin sorumlu tutularnayacağı na" karar vermiştir. 52 Doğal

olarak, as ı r işverenin sorumlu tutulmad ığı hallerde işçilik

haklar ı , doğrudan işçilerin kendi işverenlerinden (alt işveren,

taşeron, miiteahhit) talep edilebilecektir.

52 9 HD, 04(33.1991,11890/3190, YKD, Ağustos 1991,1204-1205; Aym
doğrultuda 25.061992, 6240/7357, T. Canbolat incelemesi, IHD,
Ocak-Mart 1993, 89-93; 9. HD, 19.11.2001, 18581/17882, Çelik, s.
48, dn. 11.
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13 BIRLIKTE SOR tİMİ. tEL UĞ EİNUN
SINIRLARI NEDIR?

Hemen belirtelinı ki burada söz konusu olan birlikte
sorumluluk (müteselsil mesuliyet), "cezai" sorumluluğu
kapsamaz; aksi halde bu tür bir uygulama ceza hukukunun
"cezalann kişiselliği" (şahsiliği) ilkesine ayk ırı olurdu. Burada
söz konusu olan birlikte sorumluluk, "hukuki" sorumlulukt-ur.
Bu tür sorumlulukta bir borçtan sorumlu olan birden fazla ki ş i,
borcun tamammdan ve ayn ı derecede sorumludur. Bir baş ka
deyiş le, as ıl işveren "kendisinden alacağı n ı talep eden işçinin kendi
işçisi olmadığı n ı, taşeron (alt işveren) işçisi oldu ğun ı , bit nedenle
öncelikle taşeronun sorumlu tutulmas ı gerektiğini" ileri süremez.
Üstelik as ıl işveren, "taşerona (alt işverene) olan bütı i ıı borçlann ı
ödediğini, yaptığı ödemelerden alt işverenin işçisine ücret ve diğer
Izak/ann, ödemesi gerektiğini" ileri sürerek de sorumluluktan
kurtulamaz. Gerçi as ıl işveren alt işverenden (taşerondan)
fazladan yapt ığı ödemeleri "rüc ıı davas ı " açarak her zaman
geri isteyebilir. Ama işçilik haklarından alt işverenle birlikte
borcun tama ıü ından ve ayn ı derecede sorumlu olduğundan;
işçi, bu haklarm ı kendi alt işvereninden isteyebilece ği gibi,
doğrudan as ıl iş verene karşı açacağı bir "alacak davas ıyla"
da isteyebilir. Asil i şverenin bu sorumluluğu, işçinin ölümü
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halinde mirasç ılarm açacağı davalarda da uygulan ır. 53 As ı l
işverenin bu sorumlulu ğu, işin alt işverene verildiği tarihten
itibaren başlar» Bu nedenle asil i şverenin verdiğ i iş karşılığı
alt işverene ödeme yapmadan önce, işçilerin ücret, sigorta pri-
mi ve diğer haklar ın ı ödeyip ödemediğini kontrol etmesinde
yarar vard ır. Aksi halde.alt işverenin (taşeronu ıı ) ödemedi ğ i
tüm işçilik haklar ından as ıl işverenin tek ba şma sorumlu tu-
tulabileceği ak ıldan ç ıkarılmarnak gerekir.55

Uygulamada da Yarg ıtay birçok karar ında sadece "işçüik
hakları " bak ırnmdan bu hususa dikkat çekmekte; birçok olayda
asil işvereni alt işveren (taşeron) ile birlikte işçilerin kanundan
ve sözleşmelerden doğan haklarından sorumlu tutınaktad ır.
Gerçekten, as ı l işveren ile alt i şveren aras ı nda imzalanmış
bulunan "teknik şartuamede her türlü sonı n ı luluğun işi yapan ta-
şeron (alt işveren) finnaya ait olaca ğı " kararlaş tırılmış olmas ına
rağmen; "bu hükn ı ün işçiyi bağlan ıayacağı ", Kanun hükmünün
"kan ın düzenine" ilişkin olduğu ve "işçinin aleyhine değış tı ril-
mesinin de mümkün olan ı ayacağı " gerekçeleriyle, alt işverenin
işçisinin u ğradığı iş kazas ı nedeniyle işçinin as ıl işverenini de
söz konusu kazadan "birlikte son ımlu" tutmuş tur.5'

Bunun gibi, "işe iade" davalarmda muvazaal ı "taşeron-alt
işverenler" bak ımmdan davay ı husumet yönünden reddeden
Yargıtay, bu gibi hallerde işçinin do ğrudan "as ı l işveren" işye-
rine iadesine karar vermekte, işe başlatılmama halinde do ğan

" 9. HD, 22.12.1970, 9832/14538- Tunçoma ğ-Centel, 2003, s. 56; M.
Aydemir, s. 139.

'4 9. 1-ID, 22.02.2001, 19790/3151, işveren D.,May ıs-2001, s. 16.
Şakar, s. 58; Çelik, s.48; Süzek, iş Hukuku, Istanbul, 2002,164-165.

' 9. 1-ID, 18.03.1988, 517/3080, Tekstil Işv. D., Eylül 1988, s. 20; F.
Demir, Yargı tay'ı n 1988 Yı l ı Kararlann ı n Değerlendirilmesi, Istanbul,
1990, s.24; T. Canbolat, s.166; H. H. Sümer, s.9.
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13
 alacaklardan da yine as ıl işvereni sorumlu tutmaktad ır.'7 Bu-

nun gibi, ta şeronluk sözleşmesinin muvazaalı olduğu hallerde
"davacı işçi başlangıçtan itibaren as ı l işverenin işçisi" say ılmış ;
"taşeron olduğu iddia edilen firn ı aca yapı lan fesih de as ı l işverence
yapılnn5"9 say ı lm ış tır. Buna karşıl ık, taşeronluk sözleşmesi mu-
vazaal ı değilse, as ı l işveren hakkmda aç ılan işe iade davasm ın
husumet yokluğu nedeniyle reddedilmesi kararlaş tır ılmakta;
işçi alt işveren yanmda çal ış mak üzere işe iade edilmekte ve
işe başlatılmayan işçinin alacaklar ından alt işveren sorumlu
tutuinıaktadırP°

Bundan başka, "as ı l işverene bağl ı olan işçinin asgari ücretle
çahş tı rı labiln ıek için işyerinde taşeron olarak görülen ve değişen ki-
şilerin işçisi olarak işini sürdünnesi", 6' "şeklen ihale yoluyla üçüncü
kiş iler yan ı nda çah ş tı nlan işçilerin ayn ı işyerinde çal ışınalannda
bir kesintı nin olmarnas ı ve as ı l işveren daval ı) ile taşeron aras ında
yap ılan kısa süreli sözleşmelerde kaç işçinin işe al ı nacağıııı n, nite-
liklerinin ve öğle yen ıeklerinin as ı l işveren tarafindan verileceğinin
yer aln ıas ı ",62 "as ı l iş in grev ııygulanıası ndan önce ta şerona verilip
sendikas ı z işçi çal ış tı nlnıak istenmesi"7 "toplu iş sözle şınesinin yü-
rürlüğe gireceği tarihten k ısa bir süre önce i ş ten çıkanlan işçilerin

9. HD, 14.04.2005,8465/13371; 21.02.2005,32690/5762; 07.10.2004,
25957/22245; 10.01.2005, 24067/419, Çankaya-Günay-Gökta ş s ı -
ras ıyla s. 621, 622, 625, 628 vd.; 9. HD, 2705.2004, 10215/2744-
Kılıçoğlu, s. 28.

'9 9. HD, 25.01.2005, 32270/1470, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 628.
9. HD, 13.01.2005, 28992/612, Çankaya-Günay-Göktaş s. 629.
9. HD, 23.12.2004,16644/29133; 03.03.2005, 2319/6775, Çankaya-
Günay-Gökta ş 623-624.

61 9 HD, 04.11.1996,18799/20485, Çelik, s.462, dn. 2; F. Demir, s.277.
62 9 HD, 26.02.1998, 324/2818, Günay, TISGU-I, s.335; F. Demir, s.

277.
9. 1-ID, 1204.1991, 7302/7518, Çelik, s. 463, cin. 2; F. Demir, s.
277.
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15 'gün sonra ta şeronlar yan ı nda çalış tınlmaya başlanmas ı ",M "as ı l
işin bölümlere ayrı tarak alt işverenlere venlıııesi" ve aynı şekilde
"müteahhide verilen işte çalışan işçilerin müteahhit değiş tiği halde
çalışmal anna devam etmesi, i şçilerin işe al ınn ıalan ve ç ıkanlmaları
konusunda esas yetkinin ve denetimin as ı l işverende olmas ı ve her
türlü araç ve gerec ı n onun tarafIndan sağlannı as ı ", TM hep " ınuvaza-
alı " veya "kanuna karşı hileli" işlem kabul edilmiş, bu nedenle
doğan "işçilik hakları ndan" ve "sendikal alacak/a ydan" Yargıtay
asil işvereni de alt işveren ile "birlikte sorumlu" tutmu ş h.ır.6'

64 9 HD, 1810.1988, 12301/14511, Günay, Sendikalar, s.884; F. Demir,
s. 277.
N. Çelik, s. 463; E. Demir, s. 277.
9. HD, 1811.1997,16673/19164, yanis, Kas ım1997- 5ubat1998, s.
69; Aymyönde, HGK, 10.06.1998, E. 998/9402, K. 998/462 - Çelik,
s.463, dn. 2; E. Demir, s.277.
Yarg ı tay bu konudaki görü ş ünü sürdürmektedir. 9. HD,
09.02.1999,17926/1750, Günay, Sendikalar, s.610; 9. HD, 30.06.1998,
9353/11027, Tekstil işv. D., Eylül 1999, s. 15; Selüloz-iş, Nisan 2000,
s. 17; 9. HD, 06.02.2001, 18178/1719, Madenci, Nisan-May ıs 2001,
s.38; 9. HD, 21.05.2002,4435/8667, Kamu-iş Bilgi Bülteni, Haziran
2002, s. 11; E. Demir, s. 277.

43



BIRLIKTE SORUMLULU ĞUN

14 UYGULAMADAKI YETERSİZLİĞİ NEDIR?

Bu uygulamamn, klasik hukukun sözleşme taraflarmı eşit
kabul eden anlayışından uzaklaşarak, işçi tarafın ı daha çok ko-
runmaya lay ık gören iş hukukunun çağdaş gelişmesine uygun
düş tüğüne kuşku yoktur. Yarg ıtay'muz bu gelişmeyi bir ara
isabetli olarak toplu iş hukuku alan ına da taşım ış, "taşeron ı tn
(alt işverenin) işçisinin, as ı l işverenin işyerinde yürürlükte bulunan
toplu iş sözleşmesinden de ya ı arlann ı as ı gerektiğini" kararlaştır-
m ış h. Bunun için işçinin "çal ış tığı as ıl işverene ait i şyerinin toplu
iş sözle ş mesinin kapsam ı içinde olmas ı " ve"topl ıt iş sözleşıııesinin
tarafi işçi sendikas ı üyesi" olmas ı yeterli görülmüştü. "Top/it iş
sözleş mesinden yararlanman ı n üyelikle gerçekle şen bağ l ı l ık ilkesine
dayandı nldığın ı ", "işverenin değişmesinin toplu iş sözleşınesinden
yararlanmay ı engellemediğini", "yasala ı da yer alan bütün objektif
lutkuk kuralları " d ışmda, "İş Kanunu'nun 1. maddesinin son fık-
ras ı ndaki (şimdiki 216 maddesindeki) hükmün de ayn ı doğn ı lt ı daki
görüşü peki ş tirecek nitelikte olduğunu" belirten Yüksek Mahkeme,
isabetli olarak "alt işveren işçisinin sendika üyeliğinin as ı l işverene
bildirildiği tarihten itibaren (işyerinde yürürlükte bulunan) toplu iş
sözleşmesinden yararlann ıas ı gerektiği" sonucuna varmış b.

MGK, 04.11.1987, E. 1987/9-166, K. 1987/815, Tekstil İşv. D., Ocak
1988, s. 18; Aynı görüşte K. Oğuzman, s. 11, dn. 116; Ta şkent,
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Bununla birlikte, öğretide oldukça yayg ınl ı k kazanan
Yargıtay hukuk genel kurulunun bu karar ına karşı yöneltilen
eleş tiriler, Yarg ı tay' ın 1996 y ı l ından itibaren verdiği kararlara
yans ımakta gecikmemiştir. Yargıtay' ın katılmadığı m ız değ işen
bu görüşü çerçevesinde, "şayet taşeron ıın (alt işverenin) taraf
olduğu bir toplu iş sözleşmesi varsa", bu toplu iş sözleşmesinin
hükümleri uyar ınca hesaplanacak haklardan "as ıl işverenin de
birlikte sorumlu olmas ı gerekir". Aksi halde "taşeronun işçilerini
kapsayan bir toplu iş sözle şınesi yoksa", taşeron işçisinin "asil işve-
renin taraf olduğu sözleşme hükümlerinden yararland ı rı lmas ı doğrı t
olmaz". Zira Kanun'da, "alt işverenin işçilerinin ücret ve diğer
hakları ndan as ı l işverenin birlikte soniinlulu ğu" hükme bağlanmış
(İş K. m. 2/6), buna kar şı l ık, "as ı l işverenin işçilerinin ücret ve di-
ğer haklarından alt işveren birlikte sorumlu tutulmam ıştır". Bunun
sonucu, asil işverenin kendi işçileri ile yaptığı iş sözleşmelerine
uygulanmas ı gereken toplu iş sözleşmesi, "ayn ı işyerinde çal ış-
sa" ve "ayn ı sendikaya üye olsa" bile alt işverenin kendi işçileri
ile yapmış olduğu iş sözleşmelerine uygulanamayacaktır.69

Yarg ı tay'ı n 1987 'Yı l ı Kararları n ın Değerlendirilmesi, İstanbul 1988,
5. 204; M. Kutal, Alt İşveren ve Sorunları, K İPLAS, Istanbul, 1992,
s. 217, 225; F. Demir, Alt işveren Uygulamas ı ve Sorunları, 2000' ii
Yıllarda Endüstri ili şkileri Seminen Mess, Istanbul, 1994, 5. 216; S.
Şen, Taşeronluk (Alt işvere ıı lik) Açı sı ndan Yargı tay Kararları n ı n Değer-
lendirilmesi (1994-1996), TÜHİS, Kas ım 1997-5ubat 1998, s. 37-51.
9. HD, 11.03.1996, 2554/4851, YKD, Eylül 1996, 1414-1415; Ayn ı
doğrultuda 29.04.1997,3762/7742, İşveren D., Temmuz 1997, s. 15;
HGK, 14.11.2001, E. 2001/9-711, K. 2001/820,0. tl Çankaya, Türk
iş Hukukunda Alt işveren Kavram ı , Dr. Ayd ın Ozkul'a Arma ğan,
Kamu-Iş, Ankara 2002, C. 6, s. 4; TÜHIS, Şubat 2002, 5. 60; ayn ı
görüşte, t. Doğan ve Ö. Eyrenci, Mess A/nıanak, 1997; s. 86-91 ve
119-123; 9. HD, 16.10.1997,13623/17780, TUI-HS, Kas ım] 997-5ubat
1998, s. 79-80; Canbolat, s. 105 vd.; Elbir, İHD, Ocak-Mart 1991,
s. 5-15; Reisoğlu, TÜHIS, Kas ım 1990, s. 3-8; Ekonomi, Tekstil Iş-
veren D., Eylül 1991, s. 5-12; Tuncay, KİPLAS, Ocak 1991, s. 7-10;
Şahlanan, Toplu iş Sözleşmesi, s. 130 vd.; Sümer, s.11; A. Y. Demir,
s. 128; Günay, iş K. in. 1; 112-113.
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Bunun istisnas ı, muvazaal ı taşeron sözleşmeleridir. Taşeron14 sözleş mesinin muvazaal ı olduğı.ı nun tespiti halinde, işçiler
başından itibaren as ıl işveren i şçisi say ıld ığından, sendika
üyeliklerinin asıl işverene bildirildiği tarihten itibaren toplu
iş sözleşmesinden yararlanmaya ba şlayacaklar ve fark ücret-
lerini talep edebileceklerdiri°

İş Kanunu'nun, alt işveren (taşeron) işçilerinin sndika
üyesi olmalar ı halinde as ı l işyerinde uygulanmakta olan toplu
iş sözleşmesinden yararlanmalarm ı sağlamak yerine, asil i şve-
reni alt işveren işçilerinin sadece ' ızun" ve "iş sözieş mesinden"

değil, ayn ı zamanda alt işverenin (taşeronun) taraf olduğu
"toplu iş sözleşmesinden" doğan haklarmdan da sorumlu tutan
yeni düzenlemesi (m. 2/6), Yarg ıtay'm 1996 y ı l ından bu yana
uygulanmakta olan kararlar ını doğrular niteliktedirP Ancak,
Yargıtay kararlarm ı doğrulayan bu düzenlemenin, i şyerlerin-
deki taşeronlaşmamn h ızını kesemediği, özellikle sendikal ör-
gütlenmeyi engellemek amac ıyla uygulamada taşeronlaşmanm
yaygınlaşmas ı dikkat çekicidir72

° 9. HD, 04.10.2004, 19659/21404, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 626-
627; 9. HD, 27.05.2005,10215/2744- K ı l ıçoğ lu, 2005, s. 28.
Ayn ı görüş : A. Güzel, As ı l işveren- AU işveren ili şkisini S ı mriarı , s.
55.

" F. Demir, "Sendikal Örgütlemnenin Önündeki Hukuki Engeller",
Türk- İş, ili. iktisat Fakültesi Çal ışma Ekonomisi ve Endüstri ili şkileri
Bölümü Ortak Semineri, 26-29 May ıs 2005, Istanbul Dedeman Oteli,
s.45
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"İŞYERİ" VE 'IŞLETME" KAVRAMLARI
NE ANLAMA GELIR?

İş Kanunu'na göre, "işveren tarajindan mal veya hizmet üret-
mek amac ıyla maddf olan ve olmayan unsurlar ile i şçinin birlikte
örgütlendiğı birime işyeri denir. işverenin işyerinde ürettiği mal
veya hizmet ile nitelik yönünden ba ğl ı lığı bulunan ve ayn ı yönetim
altııida örgü tlenen yerler (işyerine bağl ı yerler) ile dinlenme, çocuk
e ınzirnıe, yemek, uyku, ysknnma, muayene ve bak ı m, beden ve mesleki
eğitim ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da işyerinden say ı l ı r.
İşyeri, işyerine bağl ı yerler, eklentiler ve araçlar ile olu ş turulan iş
organizasyonu kapsam ı nda bir bütündür" ( İş K. m. 2/1, 2, 3).

Görüldü ğü gibi, "işyeri" denildiğinde akla gelen "işin
yap ı ldığı yer" yanmda; "işyerinde üretilen n ıal veya hizmet ile ni-
telik yönünden bağl ı lığı bulunan ve ayn ı yönetim alt ı nda örgü tienen
yerler" de işyerinden say ılmaktad ır. İşin yap ıld ığı yer, teknik
anlamda mal ve hizmet üretiminin yap ıld ığı ve gerçekleştiril-
diği yer (mekan, alan) olabilir. Bu gibi hallerde i şyeri, sadece
iş in yap ıldığı yerden ibaret olabilir. Bir konfeksiyon atölyesi
ile otel işletmesi böyledir. Özellikle iktisadi ve teknik amacm
birleştiği bu gibi işyerlerinde, "işyeri" ve "işletme" kavramlar ı
da birbirine benzeyen, iç içe geçmi ş, ayn ı anlamda kavramlar
olarak karşımıza çıkar. İşletmenin tek işyerinden ibaret olduğu
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böyle işyerleri yanmda, bazen birden çok i şyerinin bağh olduğu

15 işletmeler de olabilir. Örneğin, bir banka işletmesine ait birden
çok şubeler (işyerleri), Türk Hava Yolları Genel Müdürlü ğü
ile bilet satış yerleri, denizcilik şirketine ait gemilerin her biri
işletmeye bağ l ı böyle işyerleridir.

Bunun yan ında, as ıl işe yard ı mc ı, onun tamamlay ı c ıs ı
olan ve yap ı lan mal veya hizmet üretimine (as ı l işe) niteliğ i
ve yürütümü bak ımından bağ l ı bulunan ve ayn ı yönetim
alt ı nda örgütlenen "işyerine bağ l ı yerler" de işyerinden
say ı l ır. Ancak bunun için, i ş yerine bağl ı yerin "ayn ı teknik
amaca" hizmet etmesi (teknik ba ğ l ı l ık) ve "ayn ı işverene ait
olmas ı " (hukuki bağ l ı l ı k) şartt ır. Örne ğin, bir "çelik tencere"
fabrikas ın ın çelik saçlar ı nı n depo edildiği yer, kesilerek
preslendiği atölye, tra ş lanarak ve galvanize edilerek par-
latı ld ığı imalathane ile bakalit kapak saplar ı n ın tak ıld ığı
yerler, ayr ı ayrı işyerferi olabilir. Hatta bu i şyerleri için ayr ı
ayr ı işyeri numaras ı da al ınmış olabilir. Ama, bu i şyerle-
rinde yap ılan iş ler ayn ı teknik amaç (tencere üretimi) için
organize edilmi ş ise, iş in "niteliği" ve "yönetimi" (yürütümü)
bak ı m ından "i ş yerine bağ l ı yer" kabul edilecektir. Yeter ki,
bu teknik bağ l ıl ı k, hukuki bağl ı l ı k ile tamamlanm ış; bu
i şyerleri, mülkiyeti ayn ı işverene ait ortak bir yönetime sa-
hip olsun.. Bir i şyerinin bölge çalış ma müdürlüğüne "ayrı
işyeri numaras ıyla" kaydettirilmesi, "ayr ı " ve "bağı n ı s ı z" bir
işyerinin do ğumunu katt ı tlamak için yeterli değildir. Zira
bu kay ı t, sadece Kan: un'un uygulanmas ı n ı sağlamak ve
denetlemek için yap ılmaktad ı r.73

' 9. HD, 07.06.1985, 6069/6260, YKD, Ekim 1986, 1478-1480; 9. HIJ,
08.05.1997, 8063/8456, Günay, lşlCanunu 2, m. 1, s. 128, dn. 139;
Çelik, s. 52.
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Öyleyse, as ıl işe "nitelik yönünden bağ l ı lığı bulunan ve
ayn ı yönetim alt ı nda örgü tlenen iş yerine bağ l ı yerlerin" ayn ı
işyerinden say ılmas ı için teknik ve hukuki ba ğl ı lığın bir
arada bulunmas ı ş arttır. Aksi halde, tencere fabrikas ın ın
"bakalit kapak saplar ın ı " yapan imalathane ayr ı bir işverene
ait ise, artık ayr ı bir "i şyeri" ile karşı karşıyay ız demektir.
Ayn ı şekilde, aynı işverene ait olmakla birlikte, sadece kendi
tencere fabrikas ına değil, başka fabrika ve imalathanelere de
"fason" üretim (bakalit kapak sap ı) yapan, özellikle işçilerinin
ücret bordrolar ı ile işe giriş ve ç ıkış lar ını ayrı belgelendiren
"bağı nı s ı z b ır organizasyona" sahip işyeri de" artık ayr ı bir
işyeri olarak kabul edilecektir. Uygulamada Yarg ıtay da
verdiği bir karar ında, iktisaden birbirini tamamlay ıc ı nite-
likte bir bütün oluşturan yerlerin" tek bir işyeri" olduğunu;
fakat, bunun yeterli bir ölçü olmadığın ı, "o iş gereğince bağ l ı
olmaks ı z ın çalışı lan yer"in "bağı ms ız bir işyeri" olduğunu ka-
ra rlaşt ır mıştır

Nihayet Kanun'da, i şyerinin eklentileri ile araçlar da
"işyerinden" sayılmıştır. İşyerinin dinlenme, çocuk emzirme,
yemek, uyku, y ıkanma, muayene ve bak ım (revir), beden veya
mesleki eğitim yerleri (spor sahas ı, yüzme havuzu, konferans
salonu veya derslikler) ile avlu (bahçe, garaj, otopark) gibi
yerler eklenti kavram ı içinde yer alır. Ancak Kanun'daki bu
sayıım s ınırl ı görmemek gerekir; işyerinin garaj ı ile park yer-
lerini de eklenti kavram ı içinde kabul etmek gerekir. Bunun
gibi, "işin imali için, hizmetin ıfas ı için sabit veya müteharrik her
türlü makine, nakliye vas ı talann ın heyeti un ı nmiyesi, otobüs, ka,n-

N. Çelik, s. 52.
' 9. HD, 22.11.1964, 6840/7266, N. Çelik, s. 54, dn. 8; 9. HD,

07.06.1985, 6069/6260, YKD, 1986,s. 1478-1480; 9. HD, 08.05.1997,
8063/8456, Günay, 1, s. 128, dn. 139
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yon, sabit vinç, buldozerler, dozerler, ve sair aletler araç tabi rinin

15 içerisine girn ıektedir".'6 Araçlarm mutlaka i şyerinin coğrafi s ı-
n ırlar ı içinde bulunmas ı gerekmediği gibi, işverenin mülkiyeh
altında bulunmas ı da zorunlu değildir. Araçlar ın .kiralanm ış
veya ödünç al ı nmış olmas ı da onlarm işyeri say ılmasma ye-
terlidir77

76 İş Kanunu'nun hazırlanmas ı s ırasında Cumhuriyet Senatosu Geçici
Komisyon Sözcüsü'nün aç ıklamas ını nakleden N. Çelik, s. 50, dn. 1.
Krş ., Demircioğlu-Centel, s.48-49. Yarg ıtay da bir karar ında, "ser-
vis arac ında sendikal nedenle ç ıkan tartışma s ıras ında yap ılan
darp sonucu ald ığı raporla işe gelemerneyi ve kar şı l ıkl ı şikayetleri
içeren olay ı 'işyerinden kaynaklan ıııadığı' gerekçesiyle 'geçerli se-
bep' saymayan mahkeme kararnıı" bozmuştur: 9. HD,22.1I.2004,
19146/25836, Ak ı-Altıntaş- Bahçıvanc ı lar, Uygulamada iş Güvencesi,
Legal Yay ınları No: 52, s. 83.
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IŞYERİ AÇMAK VE ÇALIŞMA RUHSATI
ALMAK IÇIN NE YAPMALI?

Bir işyerinin kurulmas ına ve açılmasma izin verilmesi
14.06.1989 gün ve 3572 say ılı işyeri Açma ve Çal ışma Ruhsat-
larma Dair Kanun ile bu Kanun'a uygun olarak ç ıkarılıp ayn ı
ad ı taşıyan Yönetmelik'te düzenlenmi ştir. Buna göre, işyeri
açma ve çalışma ruhsatlarmm verilmesi yetkisi belediye s ın ır-
lar ı içinde kalan işyerlerinde "belediyelere", bu s ın ırlarm d ışın-
da kalan işyerlerinde ise "valiliklere ve kaymakrnnl ıklara" aittir
(3572 s. K. m. 3). Bir işyeri açmak isteyen işveren, bu yasada
ve yönetmelikte öngörülen ölçütlere (kriterlere) uygun olarak
haz ırlay ıp düzenledikten sonra doldurduğu başvuru formunu
ilgili mercilere verir. Bu ölçütler (kriterler) "insan sağlı ğuıa za-
rar vennemek, çevre kirliliğine yol açmamak, yang ın, patlama, genel
güvenlik, iş güvenliği ve işçi sağlığı, trafik ve kara yollan, imar, kat
mülkiyeti ve doğan ı n korunmas ı ile ilgili düzenlemelere (mevzuata)
ayları davranmarnak" gibi ölçütlerdir (3572s. K. m. 4; Yön. m. 7).
Eksiksiz olarak doldurulan ba şvuru formu üzerine, ilgiliye baş-
ka işleme gerek kalmaks ızm en geç "başvurusunu izleyen iş günü

işyeri Açma ve Çal ış ma Ruhsatlar ı na ili şkin Yöne tmelik, RG,
19.03.1989-20103.
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6	 içerisinde" işyeri açma ve çalışma ruhsatı verilir. ilgili bu belgeye
dayanarak işyerini açabilir (3572 s. K. m. 5; Yön. in. 8).

Yetkili belediyeler, valilikler ve kaymakaml ıklar tarafın-
dan işyeri açma ve çal ışma ruhsatı verilen i şyerleri, bu merciler
tarafından yasal aç ıdan yetkili kamu kurum ve kurulu şlarma
en geç "iki iş günü" içinde bildirilerek, ruhsat verili ş tarihini
takip eden "bir ay" içinde mevzuat hükümleri çerçevesinde
kontrol ettirilirler. Bu süre içinde kontrol ettirilmemesi veya
kontrol sonucunda yasa ve yönetmelik hükümlerinde belirti-
len ölçütlere (kriterlere) bir ayk ırılığm bulunmadığmm tespih
halinde ruhsat kesinle şmiş (çalış ma ruhsata al ınm ış) say ı lır.
Yap ılan kontrollerde söz konusu ölçütlere ayk ırı lığın saptan-
mas ı halinde, işyerinin mevzuata uygun hale getirilmesi için
ilgiliye bin defaya mahsus olmak üzere "yedi gün" süre verilir.
Buna rağmen ayk ırıl ığm giderilmediğinin saptanmas ı halinde,
ruhsat iptal edilerek işyeri kapatı l ır ve ilgililer hakk ında yasal
işlem yap ı lır (3572 s. K. m. 6; Yön. m. 9).

Öyleyse, mevzuat ım ızda işyerlerinin kolay ve h ızl ı bir
biçimde kurulmas ın ı sağlamak amacıyla, işyerinin Kanun'da
belirtilen ölçütler ile i ş sağlığı ve güvenliğine uygun bulun-
duğuna dair ilgilinin beyanı ve verdiği başvuru formu yeter-
li olmakta; bu beyan ve ba şvuru formu üzerine belediyeler
veya mülki amirlikler en geç ertesi iş günü işyeri açma ve
çalışma ruhsatm ı vermek zorundad ırlar. Bu ruhsat üzerine
aç ılan ve çal ış maya başlayan işyerinin kanuni ölçütler ile i ş
sağlığı ve güvenliği kurallar ına uygun olarak kurulup ku-
rulmadığı, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanl ığı İş Teftiş
Kurulu elemanlarmca "sonradan" kontrol edilmektedir. Bir
başka deyiş le, işyeri başlang ıçta iş sağlığı ve güvenliği kural-
lar ına ayk ırı bir şekilde kurulabilmektedir. Ancak, Kanun'da
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ruhsatın verildiği tarihten itibaren en geç "iki iş günü" içinde
başvuru formuna ilişkin belgelerin kamu kurumlar ına "kont-
rol için gönderilmesi" öngörüldüğünden; bu belgeleri kontrol
için göndermeyen veya kontrol görevini zaman ında yerine
getirmeyen kamu görevlileri hakk ında yasal iş lem yap ılmas ı
hükme bağlanmışhr (Yön. m. 9/1).'

' Geniş bilgi için bkz., S. Süzek, İş Hukuku, 2005, s. 1M vd; H. Mol-
Ia ırıahmutoğlu, 2005,5. 161 vd.
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İ l
İŞ YERİ KURMA IZNI VE IŞLETME BELGESI
ALMAK IÇIN NE YAPMALI?

3572 say ı l ı işyeri Açma ve Çal ışma Ruhsatlar ına Dair
Kanun'un kapsam ı dışmda kalan öyle işyerleri vard ı r ki, bu
işyerlerh "önceden" Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı
tarafmdan kontrol edilmesi ve "işyeri kurma izni" ile "ışletme
belgesini" almak zorunluluğu vard ır (m. 2). Bu işyerleri;

"1. 1593 say ı l ı Un ı un ı i l-i ıfz ı s ı hha Kanunu'nun 268-275.
maddeleri kapsam ı na giren 1. s ı n ıf gayri s ıhhi ınüesseseler;

2. Nerede açı l ı rsa açı lsın yakıcı, parlayıcı, patlay ı cı ve tehlikeli
maddelerle çal ışı lan işler ile oksijen LPG dolum ve depolar ı, bunlara
ait dağı tı nı merkezleri, perakende satış yerleri, taşocaklan, akaryak ı t
istasyonlan ve benzeri yerler;

3. 2634 say ı l ı Turizmi Teşvik Kanunu kapsam ı na giren turizm
işletmeleri;

4. 2559 sayı l ı Polis Vaz ıfe ve Sala) ıiyet Kanun ıı 'nu ıı 7. ve
Ek 8. madde kapsam ına giren (otel, gazino, kahve, işçi yerleri, bar,
tiyatro, sinema, haman ı ve plaj gibi umun ıa nıalısus istirahat ve
eğlence) yerleri;
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5. 1 2 ve 3. s ı n ıf g ıda maddesi üreten gayri s ı hhi müessese/er-
dir".

Bunun gibi, İş Kanunu'nun 78/2. maddesine dayanarak
ç ıkar ılan işyeri Kurma ve işletme Belgesi Alınmas ı Hakkında
Yönetmelik8° de "işyerlerinin sağl ı k ve güvenlik mevzuahna ve
kabul edilmiş nannlara uygun kurulmas ı n ı ve işletümesini sağlamak
için alınması gerekli işyeri kurma izni ve işletme belgesi ile ilgili
usul ve esasları belirlemiştir" (Yön. m. 1). Bu Yönetmeli ğe göre
de öyle işyerleri vard ır ki, bu işyerlerinin de "önceden" Çalış-
ma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafmdan kontrol edilmesi
ve "işyeri kurma izni" ile "işletme belgesi" almas ı zorunluluğu
vard ır. Bu işyerleri;

"a. Sanayi, Tarı m ve Onııan İşlerinden Say ılan İşlere İlişkin
Yönetınelik'teSl (m. 71A) belirtilen sanayiden say ılan işlerde 10 ve
daha fazla kişinin çalış tığı işyerleri;

b. Çalışan say ı s ı na bakı lnıaks ı z ı n kimyasal maddelerle çalış-
malarda;

Sağl ı k ve Güvenlik Önlem/en Hakk ı nda Yönetnıelikteıı (m. 4)
belirtilen tehlikeli kimyasal maddelerin üretildi ği, kullan ı ldığı ve
depolandığı iş yerleri;

c. inşaat ve maden işyerleridir" (Yön. m. 2)

Gerek 3572 say ıl ı işyeri Açma ve Çal ışma Ruhsatlar ına
Dair Kanun'un (m. 2) kapsam ı d ışmda kalan işyerleri olsun
gerek İşyeri Kurma ve İşletme Belgesi Aimması Hakk ında
Yönetmelik kapsam ı içinde bulunan işyerleri olsun, bu işyer-

°° RG, 17.12.2004-25673.
81 RG, 28.02.2004-25378.

RG, 26.12.2003-25328.
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lerinin kurulmasmdan ve aç ılmas ından "önce" başta Çalış maİ 7 ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı olmak üzere ilgili bakanl ıklar ın
denetim elemanlar ı tarafmdan yap ı lan kontrollerden sonra
verilen "kunna izni" ve "işletme belgesi" olmadan belediyeler,
valilikler ve kaymakaml ıklar işyerlerine ruhsat veremezler. ( İş
K. m. 95/1). Ayr ıca bu makamlar, bu işyerlerinde yapacaklar ı
iş sağl ığı ve güvenliğiyle ilgili teftiş ve denetleme sonuçlar ı
ile izin verdikleri işveren ve işyerinin adresini ve yap ılan iş in
çeşidirıi gösterir listeleri, her ay bir sonraki ayin on beşine kadar
o yerin bağ l ı bulunduğu bölge müdürlüğüne bildirirler ( İş K.
m. 95/2,3). Kurma izni ve işletme belgesi almayan işverenlere
para cezas ı uygulan ır (İş K. m. 105/2).
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İŞYERİ BILDIRIM YÜKÜMLÜLÜ ĞUNÜN
KAPSAMI VE AMACI NEDİR?

İş Kanunu kapsam ında bir işyerini"kuran", her ne su-
retle olursa olsun "devralan", çalışma konusunu k ısmen veya
tamamen "değiş tiren", yapılan işin tamamlanmas ı yüzünden
veya herhangi bir sebeple sürekli olarak "çalışnzasznz b ırakan"
işveren, işyerinin unvan ve adresini, çal ıştır ılan işçi say ısmı,
çalışma konusunu, iş in başlama ve bitme gününü, kendi admı,
soyadm ı ve adresini, varsa işveren vekil veya vekillerinin ad ı,
soyad ı ve adreslerini "bir ay" içinde bölge çal ışma müdürlüğü-
ne bildirmek zorundad ır (İş K. m. 3/1). Üstelik, alt i şverenler
(taşeronlar) da "b ı r s ıfatla mal veya hizmet üretimi için meydana
getirdikleri kendi işyeri için" de ayni süre içinde bu "bildirimi
yapmak zorundad ı rlar" (İş K. m. 3/2). Gerçi, niteliği bak ımm-
dan en çok otuz iş günü süren "süreksiz i şlerde" bu bildirim
zorunluluğu bulunmamaktad ı r (İş K. nı . 10/2). Ancak, otuz
günden fazla süren "sürekli işlerde" bu bildirim zorunlukığuna
uymayan iş verenler hakk ında para cezas ı uygulan ır (İş K. m.
98). Kanun, "ticaret sicili n ı e ıııurları n ı " da bu bildirim yüküm-
lülüğü altına sokmuş; "şirketlerin tescil kay ı tlanna" esas al ınan
"belgelerin bir ay içinde Çal ışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı ilgili
bölge müdürlüklerine gönderilmesini" öngörmüştür (4884 s. K.
değişik İş K. m. 3/3).
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İ 8	 yaşa 
İşyeriniıı bildirilmesi yükümlülü ğünün amac ı, çatış ma
m ın ın devlet tarafından gerektiği gibi denetlenebilmesini

sağlamaktır. Bu bak ımdan, işyerinin hukuken varl ık kazanma-
s ıyla bir ilgisi yoktur. Bir başka deyişle, bildirim "inşai" (kuru-
cu, yaratıc ı) bir işlem değil, "beyan edici" (deklaratif, bildirici)
bir işlemdir.83 Işveren bildirimde bulunmasa bile, i şyerinde
işçi çalıştırmaya başlad ığı andan itibaren işyeri de işçiler de
İş Kanunu hükümlerine tabi olmaya ba şlar. Geç bildirimde
bulunmak da bu niteliklerin kazan ılmas ına ve İş Kanunu'na
tabi olmaya engel değildir. işçiler, bildirimde bulunulmam ış
veya geç bildirimde bulunulnıuş olsa bile işyerinde çahştıklar ı
süreyle orantılı işçilik haklar ın ı işverenden her zaman talep
edebilirler.

Öte yandan, bir işyerini serbestçe açabilen bir i şverenin
yine istediği zaman işyerini kapatma hakkın ın olduğunu da
kabul etmek gerekir. Bir işyerinin kapatılması için işverenin
kural olarak, "herhangi bir neden" gösterme zorunlulu ğu da
yoktur. Yasalar ınuzda bu konuda herhangi bir smırlanıa ve
neden gösterme hükmü bulunmamaktad ır. işverenin "sadece
durumu en az otuz gün önceden ilgili bölge müdürlüğüne ve Türkiye
İş Kun ımu'na bildirmesi ve işyerinde ilan etmesi" yeterlidir (İş K.
m. 29/7). Buna karşılık, Yargıtay' ım ız "sendikal örgütlennzenin
bulunduğu işyerleriyle" ilgili olarak uygulamada farkl ı kararlar
vermiştir. Buna göre, işyerinde sendikanm toplu iş sözleşmesi
yapma yetkisi kesinleştikten sonra grev kararı almasma kadar
geçen süre içinde, işveren ancak "ekonomik nedenlerle" M veya

ıı Süzek, 2005, 167; Mollamahmutoğlu, 2005, s. 164.
84 9 HD, 25.12.1978, 5661/16194, Yasa D., Ocak 1979, s. 115-117; 9.

HD, 15.01.1979,119/670, Yasa D., 5ubat1979, s.239-240; 01.03.1991,
2643/3142, İHD, Nisan-Haziran 1991,s. 279-282; 9. CD, 01 .02.1978,
186/347, N. Çelik, s. 524, da. 23; 9. HD, 08.07.1997, 8399/10606,
İl-ili, TSGLK, 17, No: 5, D. Ulucan Incelemesi.
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"kapahnaıjı gerektirici hakl ı nede ııler' varsa işyerini kapatabilnıek-
tedir. Aksi halde, bu süre içinde "ekonomik" veya başkaca "haklı
nedenlere" dayanmayan işyeri kapatmaları, belirtilen Yargıtay
kararlarmda "kanun dışı lokavt" saylmıştı r

85 9• HD, 15.06.1990, 6798/7405, Çimento İşv. D.; Eylül 1990, 29-32,
C. Tuncay' ın incelemesi.
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KANUN'DA 'İŞ SÖZLEŞMESI"
NASIL TANIMLANMI ŞTIR?

Daha önce Borçlar Kanunu'ndaki "hizmet akdi" (BK ni
313/1) tan ımmdan yola ç ıkılarak aç ıklanan "i ş sözleşmesi",
bu defa İş Kanunu'nda unsurlarm ı da içeren bir tanıma
kavuşturulmuştur. Buna göre "iş sözle ş mesi, bir tarafin (işçi)
bağıml ı olarak iş görmeyi, diğer tarafin (işveren) da ücret ödemeyi
üstlenmesinden oluşan sözle şmedir. iş sözleşmesi, Kanun'da aksi
belirtilmedikçe, özel bir şekle tdbi değildir" (İş K. m. 8/1). Ancak,
"süresi bir yı l ve daha fazla olan iş sözle şmelerinin yaz ı l ı şekilde
yapılmas ı zorunludur" (n ı . 8/2).

Yazılı sözleşme yap ılmayan hallerde ise, "işveren işçiye
en geç iki ay içinde genel ve özel çal ışma koşulları n ı, günlük ya da
haftalık çalışnıa süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklenni, ücret
ödeme dönemini, süresi belirli ise sözle şmenin süresini,fesih halin-
de taraflnn uymak zorunda olduklar ı hükünı leri gösteren yaz ı l ı
bir belge vermekle yükümlüdür"(m. 8/3). Bu belgeyi vermeyen
işverenler için "her işçi" başma "para cezas ı " öngörülmüştür
(m. 99/b).

Deniz İş Kanunu (m. 5) ile Bas ın İş Kanunu (m. 4) da iş
sözleşmelerinin "yaz ı l ı " şekilde yap ılmasın ı öngörmüştür.
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19
 Ancak her üç kanunda öngörülen yazıl ı şekil şartın ı, iş söz-

1eşme1erm• geçerlilik" şartı olarak değil, "ispat şartı " olarak
kabul etmek gerekir. Aksi bir dü şünce iş hukukunun "işçiyi
koruma" ilkesine uygun düş mez. Nitekim Yarg ıtay kararlar ı
da bu yoldadırY6 Bu anlamda, belirli süresi bir y ıl ve daha
uzun süreli iş sözleşmelerinin yaz ılı yapılmamas ı da onu "ge-
çersiz" kılmaz. Onun belirsiz süreli iş sözleşmesine dönüşme-
sine (tahviline) yol açarP Ancak, özellikle de i ş sözleşmesinin
feshinde "ispat külfetinin" işverene yüklendiği göz önünde
tutularak, bundan böyle Kanun'da belirtilen hususlara aykır ı
olmayan yaz ı l ı bir iş sözleşmesinin yap ılmas ı hem "idari para
cezas ı ndan" kurtulmaya yarar hem de uyuşmazl ık halinde
mahkemede "ispat külfetine" yard ımc ı olur.

Görüldüğü gibi, Borçlar Kanunu ve Deniz İş Kanunu'nda
"hizmet akdi", Bas ın İş Kanunu'nda "iş akdi", İş Kanunu'nda
"iş sözleşmesi" şeklinde adland ırılan bu sözleşmelerin her biri,
seçilen sözleşme türü ve şekli ne olursa olsun, hukuki ehliyet
ve eşit hak sahibi iki taraf ın iradelerinin birleş mesinden doğan
bir özel hukuk sözleşmesidir. Hatta işveren tarafın bir gerçek
veya tüzel kiş i olmas ı veya olmamas ı sözleşmenin özel hukuk
sözleşmesi niteliğini değiş tirmediği gibi, devlet veya kamu ik-
tisadi teşebbüsü olmas ı da özel hukuk niteli ğini değ iştirmez.

Uygulamada, üst düzey yöneticilerin yaptığı belirli sü-
reli iş sözleşmelerine karşılik; işçiler genellikle belirsiz süreli

' 9. 1-ID, 28.05.1985, 2971/5867, TÜHİS, Ocak 1986, 15-16; HGK,
19.03.1986, E. 1984/9-555, K. 1986/251, YKD, Ocak 1988, s. 11-12;
Aynı görü ş , F. Demir, iş Hukuku ve Uygulamas ı , s.25; M. Kutal,
Yarg ı tay'ı n 1985 Yılı Kararlann ın Değerlendirilmesi, Istanbul 1985,
s. 8-9; Çenberci, 1984, s. 258; Aksi görü şte Saymen, s. 474; Esener
s. 150; Ekonomi, s. 92; Narmanlı oğlu, s. 152-153; Tunçonıağ , s.
84-85.

87 Çenberci, 1984,s. 258: J. Çelik I,s. 141-143; F. Demir, s.25.
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iş sözleş meleriyle çalışmaktad ırlar. Ne zaman sona erece ğ i
önceden bilinemeyen ve taraflarca da süresi sözleşmede ka-
rarlaş tır ılmayan belirsiz süreli iş sözleşmeleri herhangi bir
şekil şartına bağl ı olmadığmdan (İş K. m, 8/1, 11/1; BK m.
11); "yaz ı l ı " yap ıldığı gibi, "sözlü" de yap ılmakta; "aç ıkça"
kararlaş hrildığı gibi "zunni" (kapalı, örtülü) de kararlaştır ı-
labilmektedir. Bir başka deyişle, işçiler işe girerken işverenle
ücret ve çalışma koşullarım aç ıkça kararlaştırd ıkları yazıh bir
sözleş me yaptıkları gibi; böyle bir yazılı sözleşme yapmam ış
olsalar bile, Kanun onlar ı iradelerinin üzerinde birle ştiği bir iş
sözleşmesiyle çalışıyor kabul etmektedir. İşin niteliğinden süre
belli olmuyor ve taraflar da belirli bir süre kararla ş tırmamış
ise, ne zaman bitece ği belli olmayan bu sözle şme belirsiz süreli
iş sözleş mesidir (İş K. m. 11/1).
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20 15  SÖZLE ŞMESİNİ DIĞER İŞGÖRME
SÖZLEŞMELERİNDEN AYIRAN
EN ÖNEMLI UNSUR NEDIR?

Yukarıda verilen açıklamalardan da anlaşılacağı gibi, iş
sözleş mesi bir yanda işçinin "i ş görme borcunu ", öte yanda iş ve-
renk "ücret ödeme borcunu" ihtiva eden; taraflardan her birinin
öteki tarafın edimine karşı borç yüklendiği iki tarafl ı (synallag-
matıque) bir sözleşmedir. Bu borç iliş kisi ayn ı zamanda "sü-
rekli" bir niteliğe sahiptir. Gerçekten, iş sözleş mesinde işin ya-
pılmas ı ve bunun karşılığı ücret ödenmesi, az çok devam eden
(süreklilik arz eden) bir zaman diimi içinde gerçekle şmektedir.
Bu zaman diliminin, Kanun'daki deyimiyle "belirli" veya "be-
lirsiz" olmas ın ın önemi yoktur. Bu nedenle i şçi ve işveren, az
çok devam eden "sürekli b ır sözleş nzeyle" bağlı olmakta; işçinin
ve işverenin edimleri devaml ı l ık göstermektedir Örneğin, iki
tarafa borç yükteyen di ğer sözleşmelerdeh "satım" sözleşmesi,
malın belirli bir anda "teslim" borcunun yerine getirilmesiyle
sona erdiği halde; işçinin 'iş•görnıe" borcu ile işverenin "ücret
ödeme" borcu sözleşmenin belirli veya belirsiz süreli olmas ına

Konuya ilişkin önemli bir inceleme için bkz., A. Güzel, Fabrikadan
intern et'e iş çi I<aoranıı ve Özellikle Hizmet Sözleşmesinin Bağı ml ı lık
Unsuru Üzerine B ı r Deneme, Prof. Dr. Kemal Oğuzman'a Armağan,
Ankara 1997, s. 83-126.
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bak ılmaksızın devaml ı l ık arz eder. Sözleş menin belirli veya
belirsiz süreli olmas ı bu devaml ı lığı bozmaz. Tam aksine
sözleşmenin yap ılmas ında ve sona ermesinde uygulanacak
kurallar genellikle bu süreye göre belirlenirP

İş sözleşmesinin sürekliliği, taraflar (işçi-işveren) arasında
ister istemez iş sözleşmesinin ve işçilik niteliğinin en belirleyici
ve ay ırdedici unsurunun ortaya ç ıkmasına yol açmıştır. 4857
sayılı Kanun'da yer alan bu unsur, i şçinin işverene "bağlı lığı " d ır
(bağ l ılık ilişkisi-tabiyet rab ıtas ı). Gerçekten, iş sözleşmesini diğer
işgörme sözleş melerinden ay ırdetmeye yarayan bu "bağlı lık"
unsuru, ne istisna (eser) ne de vekalet sözle şmesinde bulun-
maktadır. Zira bu işgörme sözleşmelerinde taraflar, sözleşmenin
yap ılmas ından sonra "bağuıı s ız" bir ilişki içindedirler. Nitekim
istisna akdinde (eser sözleşmesinde) işi yapan taraf (müteahhit),
bir ücret karşılığında işin sahibi öteki tarafa bir şeyin (eserin)
yap ılmas ın ı taahhüt eder (BK m. 355). Vekalet akdinde de
vekil, kendisine akitle yükletilen i şi yönetme veya kabul ettiği
işi yapnta borcu altındad ır (BK m. 386). Her iki sözleşmede de
önemli olan, işin proje ve sözleşme koşullar ına uygun olarak
bitirilmesidir. İşin bitirilmesi süreci içinde çal ıştırılan kişiler-ve
çalış tıkları iş süreleri iş sahibini ilgilendirmez. İş in bitirilmesi
süreci içinde ne müteahhit ne de vekil i ş sahibinden işin yap ıl-
mas ı ve çalışma yöntemi ile ilgili bir emir ve talimat almazlar.
Müteahhit de vekil de i ş sahibinden (müvekkilden) bağims ız
olarak işlerini görür; önceden karşı l ıklı kabul edilen proje ve
sözleşme koşullar ını yerine getirir, işi bitirir.

Krş .,N. Çelik, s.71.
Bu anlamda iş sahibi müteahhite daha önce kabul edilen projeye
uygun olarak kaba devam ederken veya bittikten sonra evinin kap ı -
larınınbüyütülmesi pencerelerinin küçültülmesi yolunda; müvek-
kil de vekile kendisinin yargılamas ı s ıras ında nas ıl savunulacağı ,
yargıca neler söyleyece ği konusunda emir ve talimat veremez.
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20 Buna karşılık iş sözleşmesinde işçi, işin bitip bitmemesin-
den sorumlu tutulmaks ızm doğrudan işverenin emir ve tali-

matı doğrultusunda çal ışmak zorundad ır. Çalışma saatlerinin

düzenlenmesi, yap ılacak işin yöntemi hep işverenin yasalar
ve iş sözleşmesi çerçevesindeki tek tarafl ı iradesi ile belirle-
nir. Belirli veya belirsiz süreli olarak yap ılan iş sözleşmesinin
yürürlük süresi içinde, işçi "işverenin sbvk ve idaresinde" onun

gösterdiği işi yine onun belirlediği çalışma yöntemine uygun
olarak yerine getirmek zorundad ır. işçi, çalış ma yöntemini
seçmekte serbest olmad ığı gibi, dilediği yerde ve zamanda
çalışmakta da serbest değildir. işçi, işverene "bağı ml ı " olarak;

onun belirlediği işletme organizasyonu içinde, onun gösterdi ği

işyerinde ve işlerden herhangi birinde çal ışmak zorundad ır.

Tek şart, bu çalışman ın yasa ve sözleşme hükümlerine ayk ırı
olmamas ıd ır...
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İŞ SÖZLEŞMESININ DI ĞER İŞGÖRME
SÖZLEŞMELERİNDEN AYRIMI IÇIN

UYGULAMADA MAHKEME KARARLARI
NASIL BİR ÖLÇÜ KOYUYOR?

Uygulamada da iş sözleşmesi ile diğer iş görme (istisna ve
özellikle vekalet) sözleşmeleri arasındaki s ınırın çizilmesinde
"bağı ml ı l ık" unsuru sürekli ön plana ç ıkmakta; iş in yapılmas ı
sırasmda işçinin işverene bağl ı olmasmm ve işveren tarafından
belirli bir hiyerarşi içinde denetlenmesinin iş sözleşmesinin
belirleyici unsuru olduğu belirtilmektedir. Nitekim, Yüksek
Mahkeme kararlar ı bu unsuru s ık s ık vurgularnakta; hatta
Anayasa Mahkemesi bir karar ında, " işçinin çal ışmas ın ı işvere-

nin gözetim ve yönetimi alt ı nda yaptığı n ı, l ıiz ıııel (iş) akdinden ba şka
lıkitlerde bağ l ı l ı k unsurunun bulunmad ığı n ı " belirtmektedir.9'

Yargıtay da bir karar ında, "kendi bürosunda çal ışan sigorta
mü şavirinin her ay işini gördüğü işverene ait işyeri bordrosundan
ücret almas ı n ı ve uzun yı llar bu i şi sürdürmesini" iş sözleşmesi
ilişkisi kabul etmiştir.92 Bunun gibi "avukat olan davac ın ı n dayalı
sendikada ayl ı k ücretle sürekli olarak çal ış tığı, ücretini her ay m ıınta-
zam aldığı ve say ı ile iş yapmadığı " belirtilerek; "davac ı n ı n ayrı ca

' AYM, 26-27/1967, E. 1963/336, IC 1967/29, RG, 19.10.1968,
13031.

92 9 HD, 18.051989, 1685/4550, Tekstil İşv. D., Ekim 1989, s. 15.
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2 1 avukatl ık bürosun ıııı bulunn ıasıııı n hukuki sonucu değiş tinneyeceği"
ifade edilmiş tir.93 Her iki kararda da "düzenli ücret al ııı n ıas ı n ııı "
bağl ı lık yaratan iliş ki olarak kabul edilmesi dikkat çekicidir.
Bu ölçüye göre, işyerinden düzenli ücret al ınmas ı (ücret bord-
rosuna girilmesi) koşuluyla avukat, sigortacı, muhasebeci, iş
güvenliği uzman ı , işyeri hekimi gibi k ısmi süreli (part-time)
çalışanlar ın işçi say ılacağı a şikard ır. Kald ı ki, işin işyerinde
yerine getirilip getirilmemesi de önemli de ğildir: "Yap ı lan i ş
sayı s ı na göre değil, zan ıan esas ı na göre ücreti ödenen Hukuk Mü-
şaviri ile işvereni aras ı ndaki ilişki, işin işverene ait işyerinde yerine
getirilip getirihnen ıesine bak ı lmaks ı z ı n iş sözleşmesi olarak kabul
ediln ı iş tir"24 Bunun gibi, "Istanbul'da faaliyet gösteren yay ınevi
ile yaptığı dan ışmanl ık sözleşmesi gereği yurt dışında (Fransa'da)
yay ınevini temsil etmek üzere görevlendirilen davac ı n ı n", işyeri ile
ikametgahmm yurt d ışı nda olmas ı "iş", " ı icret" ve özellikle
"bağıml ı l ı k" unsurunun yok say ılmas ın ı gerektirmemiş tir.95

Buna karşı l ık, işyerine k ısmi süreli hizmet vermekle
birlikte, kendilerine ait bağıms ız bürolar ı (işyeri) bulunan ve
verdikleri hizmet karşı lığı ücret bordrosuna girmeden sadece
"serbest n ıeslek makbuzu" kesenler "i şçi" say ılmayacaklard ır.
Bunun gibi, Yargıtay da bir kararında, "ano ıı i ın şirket ortağı ve
yönetim kurulu üyesi ile n ıurahhas aza olan kişinin anoninı ş irketle
arası ndaki ılişk ı n ı n iş sözleş mesine dayan ıııadığn ıı "77 "n ı urakıp ile
anoninı şirket arasındaki ilişkinin vekalet akdi niteliğ inde olduğunu;

' 9. HD, 20.06.1996, 3092/14111, YKD, Kas ım 1996, 1735.
9. HD, 03.02.2005, 2005/584, Çanka ya-Günay-Göktaş s. 143.
9. 1-ID, 03.06.2004, 1550/13370-K ıl ıçoğ lu, 2005, s. 55.
Buna karşı l ı k, "serbest meslek makbuzu" kesen i şyeri hekimi
isabetsiz olarak "işçi" say ılarak "ihbar" ve "k ıdem" taznı iıüı t ı na
hak kazanm ış tı r: İş Mah. 16.01.2004, İşveren D. Mart 2004, s. 19.
9. HD, 15.03.1991, 12805/5940, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 140.
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ınurakı b ı n işini işverenin sürekli denetim ve gözetirni altında yap-
ınamas ı nedeniyle işçi say ı lamayacağı n ı " kararlaştı rmıştır. T ıp-
k ı, genel kurul tarafından seçilen kooperatif yönetim kurulu
üyesi ve baş kanın ın yaphğı işin iş sözleşmesine değil, vekalet
sözleşmesine dayand ığı gibiY9

HCK, 25.06.1975, E. 1974/9-84, K. 850, !BD, Ocak-Nisan 1976,s.
208 vd.; Çelik, s. 75; Aynı yönde bağıml ı lı k unsurunu esas alan
kararlar için bkz., HGK, 25:12.1968, E. 1966/3-964, K. 844, İBD C.
XLIII, Kas ım-Aral ık 1969, s. 637; HGK, 02.04.1975, E. 974/9-89,
K. 434, IHU, 1976, I ş K-1, No: 1, H. K. Elbir'in incelemesi; HGK,
13.04.1977, E. 1976/9-1635, K. 977/355, YJCD, May ıs 1978, s. 676-
678; 10.1-ID, 14.03.1995, 2008/2571, Çimento Işv. D., May ıs 1998,s.
16-22; 21. HD, 12.10.1995, 5310/5548, YKD, Ocak 1996, 95-96; 10.
1-ID, 31.10.1995,8571/9042, Tekstil İşv. D,, Şubat 1996, s. 15-17.
9. HD, 27.02.2001, 19431/3554, İş veren D, Haziran 2001, s. 16;
Mudenci, Haziran 2001, s. 30.
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SÜREKLİ VE SUREKSİZ İŞ SÖZLEŞMELERİ

22 NE ANLAMA GELIR?

Kanun'da i şler, "sürekli" ve "süreksiz" olarak ikiye ayr ı l-
maktad ır. Buna göre "nitelikleri bak ı m ı ndan en çok otuz iş günü

süren işlere süreksiz iş, bundan fazla süren i şlere sürekli iş denir"

(İş K. m. 10/1). Süreksiz işlerde yapılan iş sözleşmelerine "sü-

reksiz iş sözleşmesi", sürekli işlerde yapılan iş sözleşmelerine de
"sürekli iş sözleşmesi" adı verilir.

Görüldüğü gibi, sözleşmenin sürekli veya süreksiz olmas ı
tarafların iradesine bağlı değil, yap ılan iş in "niteliğine" bağlıd ır.
Bir başka deyişle, iş sözleşmesini taraflar otuz iş gününden az
veya çok kararlaş tırarak onun sürekli veya süreksiz olmas ın ı
sağlayamazlar. Sözleşmeyi sürekli veya süreksiz k ılan yapılan
işin niteliğidir. Örneğin, işverenin bir kaç ay sürecek bir iş i,
işçileri günde 2-3 posta halinde çal ıştırarak otuzz günden az bir
sürede bitirmesi, işi de sözleşmeleri de süreksiz kılmaz. Bunun
gibi on beş günde bitecek bir işin otuz günden fazla sürmesi
de o işi ve sözleşmeyi sürekli k ılmaz. Önemli olan, işin fiilen
devam ettiği süre değil, devam etmesi gereken süredir.1

N. Çelik, s. fl; 9. HD, 13.10.1969, 7308/9759; Çenberci, s. 1978,
1001.
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Buna karşı lık, seri üretim yapan bir tekstil fabrikas ında
çalışan işçinin yaptığı iş ve iş sözleş mesi de süreklidir. İşçinin
üç-beş gün sonra işten ayr ılm ış veya ç ıkarılmış olmas ı veya
kendisiyle otuz günden az süreli bir sözle şme yap ılmış olması,
yap ılan işi de sözleşmeyi de süreksiz kılmaz. Ancak, niteli ği
itibariyle en fazla yirmi günde bitirilebilecek fabrikanm "cümle
kapı s ı " iş inin uzayarak k ı rk beş günde bitirilmiş olmas ı, o iş i
de o işte çalışan işçilerin iş sözleşmelerini de sürekli k ılmaz.
Bununla birlikte, fabrikan ın ar ızalanan makinelerinin onarım ı
veya k ırılan parçalarınm yap ı mı gibi baz ı süreksiz işler için ku-
rulan "tamir atölyesinde" sürekli bir ekip haz ır bulunduruluyor-
sa, işin de sözleşmelerin de sürekli say ılmas ı gerekecektir.'°'

Yap ılan iş in ve sözleşmenin sürekli olup olmamas ınm
önemi, kendisine uygulanan mevzuat hükümlerinin değiş-
mesinde gösterir. Gerçekten, sürekli iş lerde yapılan sürekli iş
sözleşmelerine İş Kanunu hükümleri uygulan ır. Buna karşı l ık,
niteliği itibariyle otuz günden az süren süreksiz iş lerde yap ı -
lan süreksiz hizmet sözleşmelerine, İş Kanunu'nun "işyeriıı in
bildirümesi" (m. 3), "sözleşmenin yaz ı l ı yapı lması " (m. 8), "deneme
süresi" (m. 15), "ihbar önelleri ve tazminat," (m. 17), işçi ve işve-
renin "bildirimsizfesih hakk ı " (nı . 24-25), "yeni iş aranıa izni" (m.
27), "çalışma belgesi" (bonservis) (m. 28), "özürlü, eski hükümlü
ve terör ı nağduru çalış tırına zoru ıı l ıı luğu" (m. 30), "yı llık ücretli
izin" (m. 53), "işçi özlük dosyas ı " (m. 75), "iş sağlığı ve güvenliğ i
kurulu" (m. 80) gibi baz ı önemli hükümleri uygulanmaz)12
Süreksiz işlerde uygulanmayan bu maddelerin konusu olan
uyuşmazl ıklarda, Borçlar Kanunu'nun hükümleri uygulanır
(İş K. m. 10/2).

°ı Kış ., N. Çelik, s. 77.
102 Uygulanmayan diğer hükümler için bkz., I ş K. m. 10/2.
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Her şeyden önce, yukar ıda incelediğimiz sürekli ve sü-
reksiz iş sözleşmeleri ile belirli ve belirsiz süreli i ş sözleşme-
lerini birbirine karış tırmamak gerekir. Birincilerin sürekli olup
olmamasm ı taraflarm iradeleri değ il "işin niteliği" belirlediğ i
halde, ikincilerin belirli olup olmamasm ı hem "işin niteliği"
hem "taraf iradeleri" belirleyebilmektedir.

Gerçekten "işin niteliği" gereği ne zaman biteceği belli
olan işlerde yap ılan sözle şmeler belirli süreli iş sözleşmele-
ridir. İş Kanunu'nun deyimiyle, "belirli süreli i şlerde veya belli
bir işin tan1arnlan ınas ı veya belirli bir olgunun ortaya ç ı kmas ı gibi
objektif koşullara bağ lı olarak" işveren ile işçi arasmda yap ılan
sözleşmeler "belirli süreli iş sözleşmesidir" (in. 11/1). Örne ğin,
bir yol veya köprü yap ım ı ,'°3 bir iş merkezi inşaatı veya ad ı

İş sözleşmesinin" Bartın-Amasra yolunun tamamlanmas ına ka-
dar devam edeceği" belirtildiği halde, Yarg ıtay isabetsiz olarak
"belirtilen yol yap ım işinin ne zaman sona erece ği konusunda
somut bir tarih bulunmadığı , iş in bitiş tarihinin öngörülmediğ i"
gerekçesi ile sözleşmeyi "belirsiz süreli" saym ış ve sözleşmenin
süresinden önce feshi halinde öngörülen "cezai şam" reddetmiş tir.
Bkz., 9. HD, 22. 09. 2003, 2474/15155, K ı lı çoğlu, 2005, s. 59.
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üzerinde mevsimlik işler, ne zaman ba şlay ıp ne zaman bitece-
ği yaklaşık olarak bilinen iş lerdir. İşin niteliği gereği bu işler
belirli süreli olduğu için, yap ılan sözleş meler de belirli süreli
iş sö±leşmeleridir.

Bundan başka, "objektif ko şul/ara bağ l ı " olmaks ız ın, bir
iş te taraflar ın Anayasa'n ı n 'söz/eşine özgür/üğü" ilkesine (m.
48) dayanarak tespit ettikleri ve belirli süreler için yaptıklar ı
sözleşmeler de belirli süreli iş sözleşmeleridir. Zira taraflar,
belirsiz süreli i ş sözleşmesinde kullanabilecekleri ihbar öneli
haklar ın ı karşı l ıkl ı serbest iradeleri ile belirli bir süre için or-
tadan kald ırmak suretiyle kendilerini güvence altma almak
isteyebilirler. Özellikle otuz ki şiden az işçi çalıştıran işyerle-
rinde işçiler, kendilerine belirli bir süre "iş güvencesi" sağlamak
amac ıyla böyle bir sözleş me türünü tercih edebilirler. Bu gibi
hallerde taraflarm "gün", "hafta", "ay" veya "y ıl" olarak "serbest
iradeleriyle" kararla ş tırd ı klar ı hizmet süreleri, iş sözleş mesini
belirli süreli k ı lar.104

Taraf iradeleriyle belirlenen bu sürenin bitmesir ıe karşın
işçi çalışmaya devam eder, işveren de buna ses çıkarmazsa,
sözleşme aynı süre ve fakat en çok bir y ıl için »susma ile yeni-
lenniiş" (sükut ile tecdit etmiş ) say ılir (BK in. 339/1).b05 Yeni-
lenen sözle şme, yedi ay süreyle yap ılmışsa sözleşme de yedi

Taraflann "objektif koşullar" veya "esasl ı neden" olmadan belirli
süreli i ş sözleşmesi yapaniayacaktar ı hakk ında aksi görü ş için
bkz., Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 46; Denürcioğlu-Centel, 2003, s.
81; Tunçomağ .Centel, 2003, s. 182; Süzek, iş Hukuku, 2005, s. 199;
Mollamahmuto ğlu, İş i-lukuku, 2005, s.262; Hizmet Sözleşmesi, 40;
Ekonoriı i, 1, s.156; Çelik, s.156; Taşkent, iş Güvencesi, s. 23; Güzel,
Yargı tay'ın 1993 Yı lı Kararlan, s. 60-61; Tunçoma ğ-Centel, s. 176;
Alpagut, s. 55; Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 163.

105 9 HD, 01.02.2005, 7476/2741, Çalışma ve Toplum 5, 2005/2, s.
270.
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ay süreyle, iki yıl süreyle yap ılmışsa sözleşme en çok bir yı l23 süreyle yenilenmiş say ı l ır. Bunun istisnas ı, tarafların belirli
süreli iş sözleşmesinin sona ermesini sürenin dolmas ından
önce bir ihbar öneli koşuluna bağl ı tutmalarıd ır. Bu koşula
rağmen belirli sürenin dolmas ından önce taraflardan biri ihbar
öneline uygun olarak sözleşmeyi feshedeceğini karşı tarafa
bildirmezse, .sözleşme herhangi bir süre sm ırma bağ l ı olmak-
s ızın aynı süre için yenilenmiş say ılır (BK m. 339/2). Ancak
hemen belirtelim ki, iş Kanunu'na tabi işlerde yenilenmenin
artık "esash bir nedene" dayanmas ı şarttır (İş K. m. 11/2). Aksi
halde esaslı bir nedene dayanmayan belirli süreli i ş sözleş-
mesinin, yenilenmeden itibaren belirsiz süreliye dönü ştüğü
kabul edilmelidir.'°6

106 1475 s. tş K. zamanmda aksi yönde bir Yarg ıtay kararmda "bir
defa yenilenmiş olan iş sözleşmesinin belirsiz hale gelmeyece ği"
kararlaştırılmış tır: ? HD, 18.01.2001,14604/453, Çimento !F. May ıs
2003, s. 41; Tekstil Işv: Haziran 2003, s.40. Bunun gibi, "bir genel
müdür yard ımc ıs ıyla yap ılan belirli süreli i ş sözleşmesinin bir
yıl için yenilenmesi, sözle şmeyi belirsiz hale getirmez"; 9. HU,
23.10.2003, 18234/17604, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 165. T ıpkı,
"işyeri hekiminirı" yaptığı bir yıl süreli iş sözleşmesinin "susma"
ile sadece bir defa "yenilenmesi gibi... 9. HD, 01.02.2005, 7476/
2741, Çalışma ve Toplum 5,2005/2, s. 270. Ayrıca bkz., N. Çelik, iş
Güvencesi, s. 24; Kı l ıçoğlu, iş Kanunu Şerhi, 2. Bası, s. 1237:
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İş SÖZLE ŞMEL ERİNİN

ŞEKİL ŞARTI NEDIR?

İş Kanunu'nun getirdiği özel bir düzenleme, tarafları iş söz-
leşmesinin türünü ve çalışma biçimlerini belirleme konusunda
serbest b ırakmaktadır. Buna göre, "taraflar iş sözleşmesini Kanun
hükümleriyle getirilen sinırlamalar sakl ı kalmak koşuluyla ihtiyaçlarına
uygun türde düzenleyebilirler" (m. 9/1). İş sözleşmeleri "kuru" veya
belirsiz süreli" yapılabileceği gibi, bu sözleşmeler "çalışma biçimleri
bakınundan tam süreli veya k ısmi süreli" yahut "deneme süreli ya da
diğer türde de oluşturulabilir" (m. 9/2). Ancak, "i ş ilişkisinin belirli
bir süreye bağl ı olarak yapılmadığı halde sözleşme belirsiz süreli sayılır"
(m. 11/1). Bununla birlikte, işçinin belirsiz süreli iş sôzleşmesiyle
elde edeceği kimi hakları engelleme aıPacıyla yapılan sözleşmeler,
hakkm kötüye kullanılmas ı say ılır. Özellikle belirsiz süreli iş söz-
leşmesiyle başlayan bir çalışmanın "belirli süreliye" dönüşmesi için
"esasl ı bir nedenin" ve "haklı bir gerekçenin" bulunmas ı gerekir.107

107 9• HD, 28.06.2004, 3120/15915-K ı l ı çoğlu, 2005, s. 60. Bu anlamda,
"belirsiz süreli iş sözle şmesiyle çal ışmakta iken davali işveren
bünyesinde oluşturulan birimde üst düzey yönetici olarak çal ış-
tırılmak üzere tüm haklar ı ödendikten sonra yap ılan bir y ı ll ı k
belirli süreli sözleşmenin" esaslı bir nedene dayandığı için belirsiz
süreli sözleşmenin devam ı olmadığı kabul edilmiş tir: 20.11.2003,
19338/19593-Kı lıçoğlu, 2005, s. 117.
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2 4 İş Kanunu belirli "süresi bir y ı l ve daha fazla olan ış sözleş -

melerin ın yaz ı lı olarak yapılmas ın ı zorunlu" kılmış tır (m. 8/2).
Buradaki "yaz ı l ı " sözleşme "zorunluluğu" bir y ıl ve daha fazla
süreli iş sözleşmeleri için öngörülmüştür. Bir y ıldan az süreli
iş sözleşmelerinin de "yaz ı l ı " yap ılmas ı engellenmemiş tir.
Ancak, böyle bir "zorunluluk" da öngörülinemiştir. Gerçi, İş
Kanunu'nda ayrıca "objektif koşullara bağl ı olan" veyii "esasl ı bir

nedene" dayanan işlerde de işveren ile işçi arasmda yap ı lan be-
lirli süreli iş sözleşmelerin "yaz ı lı " yapılmas ı öngörülmüştür
(m. 11/1, 2). Ancak, bu hükmli"en ı redici" değil, "yol gösterici"
bir hüküm olduğuna inan ıyoruz.

Buna kar şıl ık, Kanun'da "en ıredici" olarak "süresi bir y ıl ve
daha fazla olan" belirli süreli iş sözleşmelerinin "yaz ı l ı " yap ıl-
mas ı "zorunluluğunun" getirilmesi (m. 8/2), genellikle "esasl ı
bir nedene" ve "objektif koşullara bağlı " olmayan "belirsiz süreli
sürekli işlerde", taraflarm "serbest iradeleri" ile kendilerini "belirli
süre" güvence altına alan "iş sözleş nıesi" yapma ihtiyac ından
kaynaklanmaktad ır. İşte bu gibi hallerde "objektif ko ş ullara
bağlı " ve "esaslı bir neden" olmadan yapılan belirli süreli iş
sözleşmeleri, "bir y ı l ve daha fazla süreli" yap ıld ığı takdirde
"yaz ı l ı " olmak mecburiyetindedir. Aksi halde, belirli süreli i ş
sözleşmesi "geçersiz" değil, ama "belirsiz süreli iş sözleşmesine"
dönüşmektedir. Gerçi, "objektif koşullara bağl ı " olarak ve "esasl ı
bir nedene" dayanarak yapılan belirli süreli iş sözleşmeleri, bir
y ıldan az veya çok süreli olsalar ve "yaz ı lı " veya "sözlü" yap ıl-
salar bile "belirli süreli" oLma nitelilderini kaybetmezler. Çünkü,
"esasl ı bir nedene've "objektif koşullara bağl ı " olarak yap ılan be-
lirli süreli iş sözleşmeleri "yazı lı " yapılsa da yap ılmasa da zaten
"belirli sürelidir". Örneğin, "hizmet süresi bir projenin bitn ıesine
bağlı olarak yap ı lmış iş sözle şmesi belirli sürelidir". 103 Bu nedenle,

103 9.1-ID, 02.02.2005, 31717/2891, Çankaya-Günay-Gökta ş s.319-320.
Aksi yönde: 9. HD, 22.09.2003, 2474/15155, Kil ıçoğlu, 2005, s. 59.
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iş niteliği gereği zaten "belirli süreli" olduğundan; sözleşmenin
yazıli yap ılması da yap ılmamas ı da onun "belirli süreli" olma
niteliğini değiştirmez. Bu nedenle, Kanun'da öngörülen "yaz ı l ı "
yapılma şartı emredici değil yol göstericidir.

Bununla birlikte, "esasl ı bir neden" ve "obj ektıf koş ullara bağ-
lı " olmadan yapılan "bir yıl ve daha fazla süreli" iş sözleşmeleri-
nin "belirli süreli" sayılmalarınm "emredici" ön koşulu (belirli
süreli sayılman ın "geçerlilik" şartı), "yazı lı " yapılmalarıdır. Aksi
halde belirli süreli sözleşme tümden "geçersiz" (mutlak butlanla
batıl) say ılmaz, ama "belirsiz süreli iş sözleş mesine" dönüşür.
Yasa koyucunun, taraflarm çal ışma koşullarıyla ilgili iddiala-
rınm " ı spatı nda" sağlayacağı kolayl ıklar ı düşünerek, bir y ıl ve
daha uzun süreli sözleşmelerde "yazl" olma şartın ı aradığın ı
düşünüyoruz. Zira, niteli ği gereği belirsiz süreli (sürekli) iş-
lerde yap ılan "belirli süreli iş sözleşmeleri" esas itibariyle zaten
"istisnai" niteliktedir, Bu nedenle bir y ıl ve daha fazla süreli
sözleşmelerirı "yazı l ı " yapılmas ı "zorunlu" tutulmuş, aksihalde
"belirsiz süreli" say ılacağı kabul edilmiştir. Nitekim, iş huku-
kunun "işçiyi koruma" ilkesinden yola ç ıkan Yarg ıtay kararlar ı
da bu yoldad1r.109

9. HD, 29.01.2004, 12091/1480, Çatışma ve Toplum, 2004/1, s. 126;
9. HD, 28.051985, 2971/5867, TÜHIS, Ocak 1986, 15-16; MGK,
19.03.1986, E. 1984/9-555, K. 1986/251, YKD, Ocak 1988, s. 11-12;
Aym görüş M. Kutal, Yargıtay'ın 1985 Yı lı Kararları n ın Değerlen-
dirilnı es ı , Istanbul 1985,s. 8-9; Çenberci, 1984,s. 258; Aksi görü şte
Saymen, s. 474; Esener, s. 150; Ekonomi, s. 92; PJarmanho ğlu, s.
152153; Tunçoma ğ, s. 84-85; Çenbsci, 1984,5. 258; N. Çelik, 1, s.
143.
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Uygulamada s ıkça karşılaşılan ve belirsiz süreli sürekli iş-
lerde ard ı ard ına yapılan belirli süreli i ş sözleşmeleri ile işçilerin
işe alınmas ı ve işten ç ıkarılmas ı (zincirleme iş sözleşmeleri),
Yargıtay tarafından "sözleşme hakkın ın kötüye knllan ılnıas ı " (MK
m. 2) olarak nitelendirilmekte; bu gibi durumlarda belirli sü-
reli sözleşmelerin belirsiz süreli sözleşmeye dönü şeceği kabul
edilmektedir. Yeni İş Kanunu da "esaslı bir neden" olmad ıkça,
birden fazla üst üste (zincirleme) belirli süreli i ş sözleşmesi ya-
pılamayacağm ı; "aksi halde iş sözleşmesinin başlang ıçtan itibaren
belirsiz süreli kabul edileceğini" hükme bağlantıştır (m. 11/2).
Buna karşı l ık, baş langıçta belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çal ı-
ş an işçinin, sonradan "objektif koş ulları n" ve "esasl ı nedenlerin"
ortaya ç ıkmas ı halinde belirli süreli sözle şmeyle çalışabileceğf
kabul edilmiş tir)11

1109 1-ID, 18.03.2004, 15449/5354, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 165.
Buna karşıl ık, "işyeri hekiminü" yaptığı bir y ıl süreli iş sözleşme-
sihin "susma" ile kendili ğinden bir defa "yenileneceği", müteakip
y ıllarda "belirsiz süreliye dönü şeceği" hakkında aksi yönde bir
karar için bkz., 9. HD, 01.02.2005, 7476/ 2741, Çalışma ve Toplum
5, 2005/2, s. 270.
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Buna karşıl ık, belirli süreli iş sözleşmeleri "esasl ı nedene

dayal ı " olarak yap ılıyorsa, birbiri ard ına zincirleme olarak
yap ılsalar bile "iş sözleşmeleri belirli süreli olma özelliklerini ko-

ruyacaktır" (İş K. m. 11/3). Uygulamada Yarg ıtay kararlan da
aynı doğrultudad ır: "Süresi belirli hizmet sözle şmesinin zincirleme

yapı lmas ın ı hakl ı kı lan nedenlerin varlığı, onlann belirsiz süreli hiz-

met sözleş mesine dönüşmesine neden olmaz".11 Üstelik, daha önce
uzun yıllar belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalışan davac ınm
tüm haklar ı ödenmek suretiyle sözleş mesi feshedildikten sonra
kendisiyle "üst düzey yönetici" olarak "belirli süreli iş sözleşme-

si" yap ılmas ı geçerli say ılmış; belirsiz süreli iş sözleşmesinin

devamı niteliğinde kabul görmemiştir.112 Bunun gibi, "taraflar

aras ında genel müdür yard ı mcı lığı için bir y ı ll ık belirli süreli i ş
sözleşmesinin yap ılmas ı ve sözleşmenin müteakip y ı 1 kendiliğinden

yenilenme süresi (ikinci y ıl) içinde feshedı lmesi", taraflar aras ın-
da "belirli süreli iş sözleşmesi" mevcut olduğundan, "davacın ın
feshin geçersizliği ile i şe iade ve tazminat talebine" hak kazand ır-
mamıştır.113 Aynı şekilde, "günün belli saatlerinde çal ışan işyeri

hekiminin gerek yaptığı iş gerek mesleği dikkate al ı narak sc5zle ş n ıes ı
kendiliğinden yenilen ınek suretiyle devaml ı olarak belirli süreli iş
sözleşmesiyle çalışabileceği" kabul edilmiş;" "hastanelerde bir tür-

lü kapatılamayan büyük hem ş ire açığı " da göz önünde tutularak,
"hem ş ire ile hastane aras ı nda birbiri ard ı na yapılan belirli süreli

111 9• HD, 03.06.1980, 998/6689, İHU, İş K. 9, No: 4, M. Ekonomi In-
celemesi; 9. HD, 31.10.1989, 6047/9302, YKD, Nisan 1990, s. 553;
S. Süzek, Yargrtay' ın 1989 Yı l ı Kararlaü, s. 60; 9. HD, 20.04.1993,
15341/6568, Yargıtay' ın 1993 Yı lı Kararlan, s.39; Ekonomi, 1, s.83;
Tunçomağ, s. 195; Narmanlıoğlu, 1, s. 181 vd; F. Demir, iş Huk ve
Uyg. s. 26.

112 9 HD, 20.11.2003,19338/19592, işveren D. Aralık 2003, s. 22.
113 9 LTD, 23.10.2003,18234/17604, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 44.
114 9 HD, 07.06.2004, 2160/13806; aynı gün, 2163/13807, Çankaya-

Günay-Göktaş s. 166,279-285.
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25	 sözleşmelerin, geçerli hukuki nedenler bulundu ğu" gerekçesiyle,
"belirsiz süreliye dönü şn ı ediği" kararlaş tır ılm ış hr.''5

Öyleyse önemli olan, belirli süreli i ş sözleşmesinin ard ı
dma yap ılmasmı hakh kılan "hukuken geçerli" esasli bir nedenin
bulunmas ıdır. Aksi halde, "esasli bir neden" ve "objektifkoşullara
bağ l ı " olmadan ilk defa yap ılan bir "belirli süreli iş sözleşmesi",
ikinci defadan itibaren "üst üste (zincirleme)" yap ılmas ı halinde,
arhk kendiliğinden ve sözleşmenin yap ıld ığı tarihten itibaren
"belirsiz süreli iş sözleşmesine" dönüşür. Yargıtay ve doktrinin
ağırlıklı çoğunluğu, bir defaya mahsus olsa dahi "esasl ı bir ne-
den" olmadan yap ılan belirli süreli iş sözleşmelerinin belirsiz
süreli say ılacağın ı kabul etmektedir) 16 Buna karşılık, Kanun'un

9. HU, 09.05.2002, 20847/7404, Tekstil lşv. Temmuz 2003, s. 37,
Çankaya-Günay-Göktaş, s. 159 dn. 69.
Uygulamada ilk defa (bir sefere mahsus olmak üzere) yap ı lsa
dahi, belirli süreli i ş sözleşn1elerini "hakl ı neden", "belirli bir ol-
gunun ortaya ç ıkmas ı gibi objektif koş ullar" ya da "esasl ı neden"
olmadığı sürece "hakkın kötüye kullamlmas ı" (MK m. 2) sayan
aksi görüşteki Yargıtay, özellikle "vas ıfsız (rıiteliksiz) işçiler" ile
yap ılan "belirli süreli i ş sözleşmelerini" otomatik (!) olarak "be-
lirsiz süreli iş sözleşmesi" saymaktad ı r. Bu nedenle, "I şyerinde
mevcut niteliksiz işçi.(meydanc ı) ihtiyac ın ın belirli süreli hizmet
sözleşmesi yap ılmas ın ı hakl ı kı lmad ığı gerekçesiyle" sözleş menin
bilim tarihinde işçinin çal ış tı r ılmaya devam edilmemesi-in, işçiye
"kıdem tazminatı hakk ım kazand ıracağını" kararlaş tırm ış tır. 9.
1-10, 23.06.1999, 10538/11343, TÜHİS, Ağustos 1999, s. 57-58; M.
Ekonomi, Yarg ı tay' ı n 1999 Yı l ına Ait Emsal Kararları , Kamu-Iş , An-
kara, 2002, s.42-43. Bunun gibi Yargı tay, işyerine "temizlik i şçisi"
olarak al ınan işçi ile yap ılan belirli süreli i ş sözleşmesini, "gerek
davacıya yaptınlacak iş in, gerekse davac ınm rıiteliklerinin belirli
süreli iş sözleşmesi yapmayı gerektirir esasl ı bir nedene dayan-
madığı" gerekçesiyle "geçersiz" sayarak, işçinin"belirsiz süreli i ş
sözleşmesiyle" çalış tığım kabul etmiştir. 9. HD, 16.12.2004,18185/
28256, Çankaya-Günay-Gökta ş s.160 dn. 72. Ayn ı şekilde, "somut
olayda davac ını n yükleme eleman ı (hamal) olduğu, belirli süreli
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"üst üste (zincirleme)" deyiminden (lafz ından) yola ç ıkarak ve
yasa koyucunun her işletmenin özelli ğ ine ve "esnek" çal ış ma
amacma (ruhuna) uygun olarak, "esasl ı bir neden" araştırmas ı
yap ılmadan bir defaya mahsus olmak üzere "belirli süreli iş
sözleşmesi" yapılabileceğine inanıyoruz»' Ancak, bir defaya
mahsus olmak üzere "esasl ı bir neden" aranmadan yap ılan bu
sözleşmeler, kendiliğinden yenilenmeleri veya ard ı ard ına (üst
üste-zincirleme) yap ılmaları halinde belirsiz süreli i ş sözleş-
melerine dönüşeceğinden, sona ermelerinde ihbar önellerine
(veya tazminatına) uygun davran ı lmas ı ve ayr ıca koş ullar ı

bir iş için veya belirli bir olgt ı nu ıı ortaya ç ı kması amac ı yla çal ış t ı -
rılmadığı gibi, esasl ı bir neden olmadan belirli süreli i ş sözleşmesi
yap ı ldığından sözleşmenin süresinin belirsiz oldu ğunun kabulü
gerekir". İzmir 5. iş Mahkemesinin 24.06.2004 gün ve 300/332
say ılı kararı üzerine verilen 9. HD, 14.01.2005, 24748/1083s. K.,
Akı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, Uygulamada İş Güvencesi, Legal Yaym-
ları No: 52, Istanbul, 2005, s. 145-146. Doktrinde de ayn ı görüş le
"esasl ı bir neden" ve "objektif ko şullar" olmadan belirli süreli
iş sözleşmesinin hiç yap ılamayaca ğı hak. Bkz., Eyrenci-Ta şkent-
Ulucan, 2004, s. 46 vd.; Ekonomi, 1, s. 156; Çelik, s. 156; Ta şkent,
Iş Güvencesi, s. 23; Güzel, Yarg ı tay'ın 1993 Yılı Kararları, s.60-61;
Tunçoınağ-Centel, s. 176; Mollamahmutoğlu, Hizmet Sözleşmesi,
s.40; Alpagut, s. 55; Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 163.
Nitekim, Yarg ıtay' ın bir karar ında taraflar ın serbest iradesini öne
ç ıkaran görü şümüze yaklaşı ldığı n ı dü şünüyoruz: "Taraflar ara-
smda imzalanan sözleş menin 14. maddesinde -sözle ş me bir y ı ll ı k
olup, bir yıl sonunda belirsiz hale dönü şür. Taraflardan biri isterse
2 ay önce yaz ıl ı bildirim yapmak sureti ile sözleş meyi feshedebi-
lirler- hükmüne yer verilmi ş tir. Da yal ı işverence fesih i ş lemi bir
yıl dolmadan, başka biranlatı mla iş sözle ş mesi belirsiz süreli hale
gelmeden feshedilmi ş tir. Taraflar aras ındaki iş sözle ş mesi fesih
tarihine kadar belirli süreli i ş sözleşmesi niteliğini korumaktad ı r.
Belirli süreli iş sözleşmesi ile çal ışan işçi iş güvencesi kapsam ından
yararlanamaz. Davanın reddi gerekir": 9. HD, 02.03.2005, 3394/
6626, Çankaya-Günay-Gökta ş , s.322-323.
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2 5 varsa k ıdem tazminatm ın ödenmesi gerekmektedir. 118 Aksi
halde, bir "hakl ı sebeple fesih" (İş K. m. 24) söz konusu olma-
d ıkça işçinin sözleşmeyi feshi, kendisine kıdem tazminatı
hakk ı kazand ırmaz.' 19 Ayrıca, "esasl ı nedene dayal ı zincirleme iş
sözleşnıelerinin", belirsiz süreli i ş sözleşmesine dönüşmesi söz
konusu olmadığından, kural olarak ihbar önellerine uygun
feshedilmesi ve k ıdem tazminatı ödenmesi de gerekmez.

9. HD, 20.06.1989, 4514/5792, Tekstil İşv. D., Ekim 1989, s. 16;
9. HD, 05.11.1992, 4182/12212, YKD, Nisan 1993, s. 535; 9. HD,
16.09.1993, 12848/12920, Çimento Işo. D., Kas ım 1993. s. 29; 9.
HD, 07.05.1998, 5745/8434, Tekstil İşv. D., Ocak 1999, s.13; 9. HD,
21.09.1999, 9537/14061, Çimento lşv. D., Kas ım 1999, s. 23.

119 9• HD, 15.01.1990, 7949/91, TÜHJS, Şubat 1990, s. 15; 9. HD,
12.06.2003, 477/11264, Madenci, Temmuz-Ağustos, 2004, s. 32-33
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BELIRLI VE BELIRSIZ SÜRELI
İŞ SÖZLEŞMESI AYRIMININ

HÜKÜM VE SONUÇLARI
NELERDIR?

Belirli süreli iş sözleşmeleri "ömür boyu" veya "on y ıldan
fazla" süreli de yap ılabilir. Bu gibi hallerde işçi, iş sözleş mesi-
ni on yilm geçmesinden sonra "bir ay önceden" haber vermek
koşuluyla ve herhangi bir tazminat ödemeksizin feshedebilir
(8K m. 343). Aksi halde taraflar, tüm belirli süreli sözleşme-
lerde olduğu gibi, iş sözleş mesinin süresinin bitimine kadar
sözleşmeye riayetle mükelleftirler. Taraflardan birinin, söz-
leşme süresinin bitiminden önce "hakl ı bir sebep" olmaks ız ın
sözleşmeyi feshetmesi, diğer tarafa sözleşme süresinin sonuna
•kadar doğan zararmı talep hakkı verir.12° Örneğin, bu anlamda
işçi "fesih tarihi ile sözle şmenin sona erme tarihi aras ı ndaki süreye
ilişkin ücreti ve ücret eklerini isteyebileceği" gibi, sözleşmede
kararlaş tır ılan "cezai şartı " da isteyebilir. Ancak işçinin fesih
tarihinden sonra "tasarruf ettiği" veya "diğer bir iş ile kazandığı "
veya "kazannıaktan kastenferagat ettiği şeyin" talep edilen tazmi-
nat miktarmdan dü şülmesi gerekir (8Km. 325).mn Bunun gibi,

120 "Belirli süreli sözleşmenin i şçi tarafından hakl ı sebeple feshi,
kalan süreye ait tazminat talep hakk ı verir". 9. HD, 04.07.1996,
2439/15373, Çankaya-Günay-Göktaş s. 164.

121 9 Bi), 19.02.1976,33599/6498, IHD, 1977. İş K. 9 (No: 2), 0. Eyrenci
Incelemesi; 9. HD, 08.03.1988, 548/2728, Tekstil işi'. D., Ağustos
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2 6 hakim cezai şart miktarmda indirim yapmak yetkisine sahiptir
(BK m. 161/son). Fakat bu indirim yapma yetkisi "istisnai"
nitelikte olup, "fahiş oranda indirim" yapamaz.tm

Bununla birlikte, belirli süreli iş sözleşmesi ile çalıştırılan
işçi, "ayı rınıı haklı kı lan bir neden olmadı kça, salt iş sözleş mesinin
süreli olmas ı ndan dolayı belirsiz süreli iş sözle şmesiyle çal ış tı nlan
enısal işçi ye göre farkl ı işleme tdbi tutulamaz" (İş K. m. 12/1). 4857
sayıh İş Kanunu'yla getirilen yeni bir kavram olan "e ınsal işçi",
şu şekilde tan ımlanm ıştı r: "Emsal işçi, işyerinde ayn ı veya ben-
zeri iş te belirsiz süreli iş sözle ş nıesiyle çal ış tırı lan işçidir. İşyeri ıı de
boyle bir işçi bul un n ıadığı takdirde, o işkolunda şart/ara uygn ıı bir
işyerinde ayn ı veya benzer iş i üstlenen belirsiz süreli iş sözleşmesiyle
çalış tı nlan işçi dikkate al ı n ır" (İş K. m. 12/3).

Genellikle belirsiz süreli sürekli işlerde yap ı lan belirli
süreli iş sözleşmeleri ile çal ıştırılan işçinin istismar edilmesini
engellemeyi amaçlayan bu hükmün, işyerinde ilk defa belirli
süreli iş sözleşmesi ile çalışmaya başlayanlar ı da kapsad ığı-
na kuşku yoktur. Bu nedenle, gerek ücret ve paraya ili şkin
bölünebilir menfaatlerin gerek k ıdeme dayal ı menfaatlerin
hesaplanmas ırıda, belirli süreli iş sözleşmesiyle çalış an işçiye
"çalış tığı süreyle orantı l ı olarak" belirsiz süreli iş sözleşmesiyle
çalışan "emsal işçiııı n" menfaatleri ödenmek gerekir ( İş K. m.

1988, s. 19; 9. HD, 1212.1988, 9596/11849, Tekstil 4v. D., Haziran
1989, s.18; 9. HD, 06.03.1989, 12055/2088, YKD, Ağustos 1989,s.
1121; 9. HD, 25.111993, 8962/17312, YKD, Haziran 1994,s. 910-
911; 9. HD, 04.11.2003, 4264/18705, Çalışma ve Toplum 1, 2004/1,
s. 162; 9. HD, 07.07.2004, 3600/17316-K ıl ıçoğlu, 2005, s. 67, 9. HD,
08.02.2005, 9243/3625, Çal ış ma ve Toplum 5, 2005/2, s, 229.

122 9 HO, 15.04.1997, 604/7438, Tekstil lşv. D. Ekim 1997, s, :15; l-JGK,
15.10.1997, E. 1997/9-486, K. 1997/882, Günay, İş Hukuku Il, s.
1365. "Cezai şart" ile ilgili di ğer kararlar için bkz.,Be ş inci K ı s ım,
Soru No: 114.
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12/2). Örneğin, belirsiz süreli iş sözleş mesiyle çah şan işçilere
ödenen ikramiye belirli süreli iş sözleşmesiyle çal ışan işçilere
de "çalış tığı süreyle orantı h olarak" verilmek gerekir. Esasen bu,
işverenin işçilere karşı "eşit işlem yapma" borcunun da bir ge-
reğidir (İş K. m. 5/2). Bunun tek istisnas ı, toplu iş sözleşmesi
hükümleridir. Gerçekten, "toplu iş sözleşmesi özerkliği" ilkesi
gereği, "kanun veya tüzüklerin emredici hükümlerine" ayk ır ı
olmadığı sürece (AY m. 53/1; TİSGLK m. 2, 5, 6); taraflarca
"ücret, ikramiye, prim ve paraya ilişkin sosyal yard ı m ko ıııı lar ııı da
toplu iş sözleşmesine konulan hükümlersakhd ı r" (Sen. K. m. 31/4;
İş K. m. 5/6).
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2 1 UYGULAMADA YARGITAY
NASIL BIR HÜKÜM VE SONUCA
VARMAKTADIR?

Uygulamada Yarg ı tay da s ıkça karşılaşılan bu sorunu
benzer bir yöntemle çözmü ş tür. Özellikle vergi ve sigorta
prim oranların ın yüksek olmas ından kaynaklanan nedenlerle,
uygulamada ödenen gerçek ücretlerin ve eklerinin bordrola-
ra genellikle doğru yans ıtılmadığı, bordrolarda ücretin düşük
gösterildiği bilinen bir gerçektir. 1 Yargıtay "gerçek ücretin tespit
edilerek" işçinin haklar ının buna göre hesap edilmesi gerekti ğini
kararlaştırırken, işverenin haz ırladığı ve işçinin ihtirazi kay ıt
ileri sürmeksizin imzaladığı (sigorta primli) ücret bordrolar ın-
da gösterilen ücrete itibar etmemektedir. Bu durumda işçinin
yaptığı işin niteli ği, hizmet süresi, i ş tecrübesi ile işyerinin
özellikleri, ayn ı veya benzer işlerde çal ış an işçilere ödenen
ücretler göz önüne almarak ve tüm deliller de ğerlendirilerek
işçinin gerçek ücretinin belirlenmesi yoluna gidilmektedir.
Özellikle "sözleşmede ücretin tespit edilmemesi" halinde, sözleş-
menin feshi tarihi itibariyle 'işçinin (kıdemli bir aşçı n ı n) ne kadar
ücret alabileceğinin işverenin mensup olduğu meslek teşekkülünden
sorularak" belirlenmesi ve "işçilik hakları n ı n buna göre hesap/ait-

123 Günay, İş Kanunu, 11, 1998, s. 1360-1361; F. Şahlanan, Yarg ı tay' ı n
1995 Yı / ı Kararları n ı n Değerlendirilmesi, Istanbul, 1997, s. 12.
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rnas ı " kararlaş t1rılmıştır. 124 Yasa koyucunun da bu karardan
ilham aldığı; "en ısal işçinin" işyerinde bulunmadığı hallerde,
"o işkolunda" kurulu "işverenin mensup olduğu meslek teşekku-

lünden" belirsiz süreli emsal işçinin "menfaatlerinin" sorularak
"işçilik hakların ın buna göre hesaplanmas ı " yoluna gidilmesini
amaçladığı düşünülebilir.

Belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmeleri aras ındaki en önem-
li fark, onlarm sona ermeleri s ırasmda doğurduklar ı hüküm ve
sonuçlarda kendisini gösterir. Belirsiz süreli i ş sözleşmeleri ku-
ral olarak önceden ihbar önellerine uygun haber vermek veya
bu sürelere ait ücretin (ihbar tazminatmm) pe şin ödenmesi ( İş
K. m. 17) ve koşullar ı gerçekleşmişse k ıdem tazminatı (1475
s. İş K. m. 14) ödenmek suretiyle feshedilebilir. Buna kar şı l ık,
belirli süreli iş sözleşmeleri sürenin sonunda kendili ğinden
sona ererken, kural olarak herhangi bir ihbar ile kötüniyet ve
k ıdem tazminatı ödenmesi sonucunu do ğurmaz.125

124 HGK, 25.12.1987, E. 987/9-523, K. 987/1106, Tekstil İşu. D., Eylül
1988, s. 18; 9. 1-ID, 17.09.1987, 7164/8103, Tekstil işv. D., Aral ık
1987, s. 16; 9. 1-ID, 14.03.1988, 873/2968, YKD, Şubat 1989, s. 223;
9. HD, 18.05.1989, 2049/4583, Tekstil İşi,. D., Kas ı m 1989, s. 18; 9.
1-ID, 24.11.1998, 13630/16619, Tekstil D., Nisan 1999, s. 16; 9.
1-ID, 20.02.2002. 17618/3006, İşveren D., Haziran 2002, s. 17-18;
9. HD, 18.02.2002, 101/2797, işveren D. Nisan 2002, s. 17; 9. 1-ID,
19.02.2003, 14232/1868, Madenci, Kasım 2003, s. 35; Aksi yönde,
"ihtirazi kay ıt ileri sürmelcsizin imzalanm ış bordrolara" ve "ayn ı
ücreti gösteren sigorta prim bordrosuna" ihbar eden kararlar için
bkz., 9. HD, 21.05.2003, 26754/8865, işveren D., May ıs 2004, s. 38;
9. HD, 25.02.1997, 0167/3119; 25.02.1997,20168/3198; 14.01.1997,
17441/ 161; 30.09.1996, 6764/18058, Günay, İş Kanunu, 1998, s.
1409, 1410/1415, 1438.

125 9 HD, 28.03.2001, 5272/4939, TÜHİS, May ıs-Ağustos 2001, 5.

46-47; 9. HD, 22.02.2001, 18588/3147, işveren D., May ıs 2001, s.
17; 9. HD, 19.02.11991,11416/2573, Tekstil tşv. D., Haziran1991, s.
20 ve M. Koçer Incelemesi, iHD, Ocak-Mart 1992, s. 107; 9. HD,
27.04.1993,13379/6880, Tekstil İşv. D., Ekim 1993;9. HD, 20.04.1993,
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2 7 Bununla birlikte Yarg ıtay, belirli süreli iş sözleşmelerinin
baz ı fesih hallerinde aksi yönde farkl ı kararlar da vermiş tir.
Buna göre, "en az bir yı ll ık çalışma koşu/unu" yerine getirmiş
bulunan işçinin, "belirli süresi bir y ı l ı aşan hizmet sözleşmesinin iş -
veren tarajlndan sürenin bitiminden önce haks ız olarak feshi halinde",
işçi "gen kalan süreye ait ücret" ile birlikte "kı den ı tazn ı inatı " da
talep edebilir.' Bu tazminat (ihbar değil k ı dem tazminatı), iş
sözleşmesinin süre sonunda "eko ıı onıik nedenle" işveren tarafın-
dan feshinde de talep edilebilmektedir. 127 Ayr ıca, sözleşmenin
"hakl ı sebeple" (İş K. m. 24) işçi tarafından derhal feshi halinde
de sözleşmenin belirli veya belirsiz süreli olmas ına bak ılmak-
s ızın kıdem tazminatı ödenmesi gerekmektedir...' 26 Tıpk ı, mev-
simlik olup olmad ığı beliıtilmeyen bir iş te üç y ıll ık dönemde
baz ı zamanlarda belirli süreli iş sözleşmeleriyle çalışan işçinin,
son sözleşme süresinin bitiminde yeniden sözleş me yapmak
istemediğini bildirmec suretiyle sadece kıdem tazminat ı na da
hak kazand ığı gibi...' 29 Ancak, "belirli süreli hizmet sözle şmesinin
süresinden önce işçi taraJindan haklı sebeple derlı al feshedilmesi"
durumunda, "ihbar tazminatıııa" hak kazanılamaz.13°

15341/6568, A. Güzel Incelemesi, Yargı tay 1993 Yı lı Kararları, s.59;
9. 1-ID, 21.03.1994,16240/4024, Tekstil iş i,. D., 5ubat1995, Kararlar
Eki; 9. HD, 26.02.1996, 26332/2570, Tekstil İŞ i'. D., May ıs 1996,s.
16; 9. HD, 22.02.2001, 18588/3147, işveren D., May ıs 2001, s. 17.

126 9 HD, 11.05.1993,797/8074, Tekstil işv. D., Temmuz-Ağustos 1993,
s48; 9. HD, 04.07.1996, 2439/15373, YKD, Ekim 1996, s. 1569; 9.
1-ID, 04.06.1997, 7563/10888, YKD, Ocak 1998, s.43.

127 9 HD, 21.02.2001, 19474/3060, işveren D., Nisan 2001, s. 17.
MGK, 27.01.1993, E. 1992/9-647, K. 1993/14, T. Maden-iş, s.43 ve
TÜHİS, Kasım 1992- Şubat 1993,s. 27.

129 9 HD, 05.06.1980, 6911/6758, IHIJ, i ş K. 9, No: 5, S. Ta şkent Ince-
lemesi.

130 9 HD, 09.07.1997, 11179/14307, T. Maden- İş, s. 19.
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TAM VE KISMİ SÜRELI İŞ SÖZLEŞMELERİ
NE 4I'JLAJ.4A GELMEKTEDIR?

İş sözleşmeleri, uygulamada genellikle görüldü ğü gibi
işyerinde sürdürülen haftal ık (45 saat) ve günlük (7,5 saat)
çalışma sürelerine uygun olarak tam süreli (full-time) yapila-
bileceği gibi, işyerinde uygulanan çal ışma sürelerinin altmda
k ısmi bir çahşma süresini (part-time) konu alabilecek biçimde
de yap ılabilir. İş Kanunu, işçinin "normal haftalık çal ışma süre-
sinin" [am süreli iş sözleşmesiyle çat ışan "emsal işçiye" göre
"önemli ölçüde" daha az belirlenmesi durumunda "söz/eşine
kısmi süreli iş sözleş nıesidir" demektedir (İş K. m. 13/1). Ka-
nun'daki "önemli ölçüde" deyiminden ne anla şılmas ı gerektiği
aç ıkça belirtilmediğinden, İş Kanunu'na Iliş kin Çalışma Süre-
leri Yönetmeliği'nde131 gösterilmiş tir. Buna göre, "işyerinde tam
süreli iş sözleşmesi ile yap ı/atı emsal çalışman ı n üçte ikisine kadar
yapılan çal ışma" k ısmi süreli çalışma olarak kabul edilecektir
(Yön: m. 6).

Uygulamada genellikle kısmi çalışmalar haftanın belirli
günlerinde tam gün, haftanm her günü belirli süre veya haftada
bir ya da iki gün için belirli bir süre olarak da kararla5tırıl-

131 RG, 06.04.2004 -25425.
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maktad ır. Yeter ki, tam gün çal ış anlara göre haftal ı k çalışma28 süresi "önemli ölçüde dal ın az" (üçte ikisine kadar) belirlenmiş
olsun... Örneğin, işyerlerine zorunlu olmad ı kça gitmeyen,
ay ın veya haftan ın belirli günleri tam veya yar ım gün işyeri-
ne giderek dan ış manlık hizmeti veren iş güvenliği uzmanlar ı,
işyeri hekimleri, hukukçu, muhasebeci, mühendis gibi vas ıfl ı
elemanlarla ve temizlik hizmeti görmek üzere vas ıfs ız işçi-
lerle yap ılan sözleşmeler k ısmi süreli sözleşmelerdir. Bu tür
sözleşmeler, bir ya da birden çok işverenle yap ılabildiği gibi
işçinin bu gibi işlerden başka serbest çalışmas ı da söz konusu
olabilmektedir.132

Yargıtay'a göre de "iş oldukça ve işveren çağırdıkça işe gelen,
sair zamanlarda işyerinde veya kahvehanede bekleyen, işverenin gö-
zetin ıi ve denetimi alt ı nda yükleme-boşaltına işi yapan bir hamal"
da bir işverene bağ l ı olarak çal ış an "işçi" say ıl ır; onun "ücre-
tinin nı aktu değil boşalt ı lan buğdayın tonu başına (götürü) olmas ı,
hizmet (iş) sözleş mesinin varl ığı n ı ortadan kaldırmaz". 1 Ayr ıca,
"bir işyerinde k ı smi süreli çalışan iş i ııin başka işverenlerin i şyerle-
rinde de k ısmi süreli çalışmas ı kı den ı tazn ı inatına hak kazanmas ı n ı
engellemez". 1 T ıpk ı, k ısmi süreli çal ışan işçiye ihbar öneli ta-
n ınmas ını veya ihbar tazminatı ödenmesini engellemeyece ği
gibi... 135 Öğrencilerin, ev kadmlarmm ve emeklilerin otellerde,
tatil köylerinde ve çe şitli büro iş lerinde bo ş zamanlar ın ı de-
ğerlendirmelerine yarayan k ısmi iş ler, Batı 'da ve ülkemizde
gittikçe yaygmhk kazanmaktad ır.

132 N. Çelik, s. 78.
133 10. HD, 08.06.1995, 5048/5358, YKD, Ekim 1995, s. 1563; Krş ., 9.

HD, 13.02.1992, 13049/1301, 11-ID, Temmuz-Eylül 1992, s.449.
134 9 1-10,28.021991,12075/3125, Tekstil Işv. D., Ekim 1991, s. 15-16;

9. 1-ID, 07.02.2001, 18500/1929, Selüloz-Iş , May ıs 2001, s. 17.
135 9. HD, 0710.2003, 2828/16324, Madenci, Ocak-Şubat 2005, s.39.
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KISMI SÜRELİİŞ SÖZLEŞMESİNİN
IÇERIĞI NASIL OLMALIDIR?

Kısmi süreli iş sözleşmelerinde ücret ödemenin şekli ve
miktar ı ile diğer çalışma koşulları taraflarca kararlaşhnlabi-
lecektir. Ancak, sözleşme hükümleri hiçbir şekilde tam süreli
çalışan işçilerle ilgili mevzuat hükümlerinin altmda "kısmi
süreli çalışan işçi aleyhine" olamayacaktı r. Bu konuda da İş
Kanunu "emsal işçi" ölçüsünü esas almakta; e ğitim ve tecrü-
be gibi "ayrı m ı hakl ı kılan bir neden olmad ıkça", k ısmi süreli iş
sözleş mesiyle çalıştır ılan işçinin de "salt iş sözleş mesinin k ı smi
süreli olmas ı ndan dolayı tam süreli emsal işçiye göre farkl ı işleme
tabi tutulamayacağın ı " hükme bağlamaktad ır. Bu nedenle, k ıs-
mi süreli çalışan işçinin de "ücret ve paraya ilişkin bölünebilir
menfaatleri, tan ı süreli işçiye göre çalış tığı süreyle orant ı l ı olarak
ödenecektir" (İş K. m. 13/2). Bunun, ayn ı zamanda işverenin
işçilere karşı "eşit işlem yapma" borcunun bir gereği olduğu
kuşkusuzdur (İş K. m. 5/2).

Ekleyelim ki, bunun tek istisnas ı toplu iş sözleşmesi
hükümleridir. Gerçekten, "toplu iş sözleşmesi özerkliği" ilkesi
gereği, "kanun veya tüzüklerin en ıredici hükümlerine" ayk ır ı
olmadığı sürece (AY m. 53/1; TİSCLK m. 2, 5, 6); taraflarca
"ücret, ikramiye, prim ve paraya ili şkin sosyal yard ım konulan nda
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2 9 toplu iş sözleş mesine konulan hükümler sakl ıdır" (Sen. K. m. 31/4;
İş K. m. 5/6). Toplu iş sözleşmesinde aksi kararlaştırılmad ıkça,
tarafların karşıl ıkl ı serbest iradeleriyle yaptıklar ı k ısmi süreli
iş sözleşmeleri, mevzuatın belirlediği ücret ve diğer çalışma
koşullarının altında olamayacağı gibi, tam süreli "emsal işçinin"
ücret ve paraya ilişkin bölünebihr menfaatlerinin de alt ııı da
olamayacaktır. Ancak, k ısmi süreli i şçiye bu menfaatler çalış-
tığı süreyle orantıl ı olarak ödenecektir. Örne ğin, işçiye belirli
bir süre için ödenecek ücret, hiçbir şekilde ayn ı süre için he-
saplanacak asgari ücretin altına düşmeyecektir. Asgari Ücret
Yönetmeliği'ne göre de, "asgari ücretin bir günlük ücret olarak
saptanmas ı asil olmakla birlikte, ayl ık, haftalık, saat başı na, parça
başı na veya yap ı lan i ş tutanna göre ücret ödenen durumlar buna
göre ayarlan ır" (Yön. m. 4). Birden çok işyerinde k ısmi süreli
olarak çalışan işçinin asgari ücreti de çal ıştığı gün veya saatler
oranmda hesaplanır. Yarg ıtay'a göre günlük asgari ücret 7,5
saat çal ış manın karşıhğı olduğundan, kısmi süreli çalışman ın
da buna göre hesaplanmas ı gerekir) Tam süreli "eınsal i şçinin"
ücreti asgari ücretin üzerindeyse, kendisine ikramiye ödeni-
yorsa, kısmi süreli işçiye de ayn ı ücret ve ikramiye "çalış tığı
süreyle orantı lı " olarak ödenecektir.

Nihayet, "işyerinde çalışan işçilerin niteliklerine uygun aç ı k
yer bulunduğunda, kısmi süreliden tan ı süreliye veya tam süreliden
kısmi süreliye geçiriln ıe istekleri işverence dikkate al ı n ı r ve boş yerler
zaman ı nda işçilere duyurulur" (İş K. m. 13/4).

9. HD, 03,07.1996, 9759/15333, Tekstil İşv, D., Kas ı m 1996, s. 16;
9. HD, 16.05.1994, 7505/7380, Çimento lşv. D., Mart1995, s. 1920;
HGK, 15.12.1978, E. 1977/10-519, K. 978/1142, M. Ekonomi ince-
lemesi, Il-IU, SSK in. 78, No: 1; N. Çelik, s. 130; M. Ekonomi, 1, s.
140; Esener, s. 185.
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ÇAĞRI ÜZERINE ÇALIŞMA SÖZLEŞMESİ
NASıL OLMALIDIR?

Kısmi süreli iş sözleşmesiyle çalışanlara yaygm bir örnek
de "çağrı üzerine çal ışanlar" ile ilgilidir. Genellikle otellerde,
restoranlarda ve gazinolarda görülen bu tür çal ışmalarda,
işçilerin ücretleri 4857 say ı lı İş Kanunu'na konan özel bir Mi-
kümle ücretleri koruma altına alınm ıştır. Buna göre, "yaz ı lı "
olarak "işçinin kendisine ihtiyaç d ı tyuldukça iş görme edimini yerine
getireceğinin kararla ş t ırı ldığı çağrı üzerine çal ışmaya dayal ı kı snu
süreli iş sözleşmeleri, hafta, ay veya y ı l gibi bir zaman dilin ı i içinde
işçinin ne kadar süreyle çal ışacağın ı belirlen ıediği takdirde, haftal ı k
çalışn ıa süresi yirmi saat olarak kararla ş tırı l ın ış say ı l ı r". Bu süre
içinde "işçi çal ış tır ıls ı n veya çalış tı nlnıas ın ücrete hak kazan ı r"
(m. 14/1,2).

Ayrıca, "işçiden iş görme borcunu yerine getirmesini çağrı
yoluyla talep hakk ı na sahip olan işveren, bu çağrıyı, aksi kararla ş tı -
rı in ıadıkça, işçinin çal ışacağı zamandan en az dört gün önce yapn ıak
zorundadır. Süreye uygun çağr ı üzerine işçi iş gönne edinıini yeri ııe
getir ınekle yükümlüdür. Sözleşmede gü ıı lük çal ışn ı a süresi ksırarlaş-
tırı lmanıış ise, işveren her çağrı da işçiyi günde en az dört saat üst
üste çalış tı rn ıak zorundadır" (m. 14/3). Öyleyse, çağr ı üzerine
çalışmaya dayalı k ısmi süreli iş sözleşmeleri, kural olarak gün-
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3 0 de dört haftada yirmi saatten az olamayacak, bu süreler içinde
işçi çalış tırils ın veya çahşt ırılmasm ücrete ve buna bağlı işçilik
haklar ına sahip olacak demektir.

Bunun tek istisnas ı, sözleşmede "aksinin kararla ş tı rzln ıa-
s ı dır". Bir baş ka deyiş le, "yaz ı h" olarak yap ılan "çağn üzerine
iş sözleşmesinde" haftal ık çalışma süresi yirmi saatin, günlük
çalışma süresi dört saatin, ça ğrın ın yap ılma süresi dört günün
altında kararlaştırılabilecektir. 1 Sözleş menirı "ıjaz ı l ı " olarak
yapılmad ığı veya yaz ılı sözleşme yap ılmakla birlikte kanu-
nen belirlenen s ınırlar ın altında süreler "karara bağlannıadığı "

takdirde, işçinin ücret ve diğer "n ıenfaatleri" kanunen belir-
tilen asgari süreler üzerinden hesaplanacak demektir. Do ğal
olarak, kanunen belirtilen sürelerin üzerinde karara bağlanan
anlaşmalar da iş süreleri konusunda kanunen getirilen sm ırlar
(İş K. m. 41, 63) içinde kalmak koşuluyla her zaman geçerli
olacaktır. Kanun'da "aksinin kararlaş t ınlabileceği" yolundaki
hükme yer verilmeseydi, o zaman sadece "günde 4 saatlik" ve
"haftada 20 saatlik" sürelerin üzerindeki anlaşmalar (sözleşme
hükümleri) geçerli olacak, bu sürelerin altmda kalan anla şma-
lar ise geçersiz olacaktı .

137 Aksi görüş, Eyrenci-Ta şkent-Ulucan, s. 66.
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KISMİ SÜRELI İŞ SÖZLE ŞMELERINİN
HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDIR?

Uygulamada Yargıtay, çağr ı üzerine k ısmi süreli iş sözleş-
mesiyle çalışan işçilerle ilgili olarak daha önceleri 4857 say ı l ı
İş Kanunu'nun bu yeni hükmüne ilham kayna ğı olan kararlar
vermiş tir. Gerçekten, işverene ait bir otelde davet, dü ğün gibi
organizasyonlarda i ş olduğunda çağrı üzerine çalıştır ılmak
üzere bir iş sözleşmesi yap ılmıştır. Davac ı işçi yaklaşık beş
y ıllık çalışma süresi içinde hemen her ay ve yakla şık üç yıl
çağrılarak çalış tır ılmıştır. Ancak işçinin son iki ay i şyerine çağ-
rılmamış olmas ını "mevcut uygulamayla bağdaşmayan uzunca bir
süre işe çağrı/mama olarak değerlendiren" Yarg ıtay, bunu "davacı
işçinin iş şartlannda (esasl ı) bir değ işiklik ve başkalaşma" (1475 s.
İş K. m. 16/H, e) kabul ederek "i ş sözleşmesinin hakl ı sebep/efes-
hedildiğini", bu nedenle "ihbar tazminah hakk ı doğmadığı n ı ancak
kıdem tazminatı na hak kazandığı n ı " karar]aş brmiş br.' m Bunun

138 9 HD, 17.04.2001, 1039/6436, YKD, Ekim 2001, 1521-1523. İ ki
üyeniı, karşı oy yazd ığı bu Daire karannda, "taraflar aras ındaki
iş sözleşmesinde belirli bir süre içinde işçinin ne kadar çal ışacağı
belirtilmenüş olmasma rağmen, beş y ıl gibi uzun bir süre hemen
her ay belirli bir süre çal ış tırı lan işçide, kendisinin her ay çal ış tırı la-
cağı konusunda hakl ı bir beklentinin doğduğu ve taraflar aras ı nda
bu konuda z ımni bir sözleşme hükmünün olu ş tuğu söylenebilir.
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3 1 gibi, toplu i. hukukunun sağlad ığı haklardan da yararlanacak
olan çağrı üzerine çalışan işçiler; sendika üyeli ğinden ve aksi
kararlaştırılmadıkça toplu iş sözleşmesinin ikramiye ve sosyal
haklara ilişkin hükümlerinin de "tanı süreli e ınsal işçiye göre
çal ış hğı süreye orant ıli olarak" (m. 13/2) kendilerine uygulanma-
sm ı isteyebilirler. Yine Yarg ıtay bir kararmda, "ilı tiyaç oldukça
ışyerme çağrı lan ve haftan ı n belirli günlerinde devaml ı çal ış tığı mah-
kemece tespit edilen i şçinin, sendika üyeliğinin işverence tebellüğ
edilnıeyerek akdinin sona erdirilmesi kar şıs ında ihbar, ku/en, ve kötü
niyet tazminatmi talep etmekte hakl ı olduğuna" hükmeün4tir.'39

Hemen belirtelim ki k ısmi süreli iş sözleşmeleri de sürek-
li veya süreksiz olarak yap ılabileceği gibi belirli süreli veya
belirsiz süreli de yap ılabilir. K ısmi süreli bir iş sözleş mesiyle
çalışan bir işçinin k ıdemi de işçinin fiilen çalıştığı sürelerin
birleştirilmesiyle bulunacak süre üzerinden hesaplanacakt ır.
Uygulamada Yarg ıtay'muz da verdiği kararlarda, "haftan ı n üç
günü belirli saatlerde iş yerine gelip çal ışan ayl ıkl ı bir işçinin, işe giriş
ve ölüm tarihleri aras ında çalış tığı günler toplam ı bir yı lı geçtiği
takdirde, her tam yı1 ve küsuru için yasada öngörülen esaslara göre
kı dem tazminat ı ödennıesi gerekir" demektedir24° Kısmi süreli

Gerçi, ekonomik kriz nedeniyle i şçinin iki ay işe çağrılma ınas ı
fesih hakk ının kötüye kullan ılmas ı (Ml< m. 2) olarak da nitelendi-
rilebilir. Ancak, başka bir i ş görme olanağı bulunmayan işçinin ne
zaman çağrılacağını bilmediğ i bir iş i bekleyerek geçirmesi, i şçinin
yegane geçim kayna ğını olu şturan ücretinden yoksun kalmas ı
sonucunu doğurur. Böyle bir sonuç, iş hukukunun işçiyi koru-
yucu ilkesiyle ba ğdaş maz" denrnektedir. Ayn ı görüşte, S. Süzek,
Iş Hukuku, s. 241.

139 9. 1-10, 01.011995, 13458/33266, Tekstil Işu. D., Şubat 1996, s. 17;
N. Çelik, s. 80; F. Demir, iş Huk. ve Liyg. s. 28.

140 9 HD, 01.05.1986, 3374/4502, TÜHIS, May ıs-Temmuz 1986, 5. 19;
9. HD, 21.05.1991,753/8770,O. Eyrenci Incelemesi, IHD, Temmuz-
Eylül 1991, s. 378; 9. HD, 17.12.1991, 10981/16220,l şveren D., Nisan
1992,s.18.
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(veya çağrı üzerine) çahşanlarm "iş sözleşmeleri devam ettiği
sürece" aynı şekilde hesaplanan "her y ı l için hak ettikleri y ıllık
izin süreleri" de bir sonraki yıl içinde kulland ırı lır (izin Yön. m.
13). Bunun gibi, "son yı l haftan ı n belirli günlerinde çal ışan işçinin
iş sözleş mesinin feshinde, bu çal ışma şekline göre ödenen son aya
ait ücret toplam ı otuza bölünerek günlük ücret belirlenn ıeli ve buna
göre ihbar ve k ıdein tazminat ı ile izin ücreti hesaplanmal ıd ı r".14'
Ayn ı şekilde, bir holdirıge bağ lı altı şirkete "n ı uhasebe hizn ıeti"
veren bir işçinin altı şirketten ald ığı ücretlerin toplam ı üzerin-
den tavan sinir gözehimek suretiyle bulunacak tek bir k ıdenı
tazminatı tutar ından "dayal ı ş irkete" isabet eden miktara karar
verilmesi gerekir!42

Bununla birlikte, Yarg ıtay' ı m ız ın son y ı llarda verdi ğ i
kararlarda bu görü şten döndüğü görülmektedir. Buna göre,
kısmi süreli olarak çalışan bir işçinin k ıdem tazminah hesa-
bma esas hizmet süresinin belirlenmesinde, i ş sözleşmesinin
başlang ıcı ile sona ermesi aras ındaki çalışılan ve çal ışılmayan
günler ayr ımı yap ılmaks ızın tüm süre göz önüne al ı nmal ı-
dır.143 Bunun gibi Yarg ıtay, kısmi süreli olarak haftada iki gün
çalışan işyeri hekiminin k ıdem tazminatın ın hesab ı nda çalış-
ma gün say ısmm toplanmas ı ile bulunan yedi yüz on sekiz
günlük hizmetin değil, sözleşmenin sürmü ş olduğu altı y ı l
on ay yirmi günlük sürenin esas al ınmas ın ı kabul etmiş tir.1"
Üstelik, "k ısmi süreli çal ışnı a halleri nde k ıden ı tazminat ı, dava-

141 9 1-ID, 31.03.2003,1377/5437, Çimento İşv. Temmuz 2003, s. 52.
142 9 HD, 05.05.1987, 4243/4582, Çimento Işv. D., Temmuz 1987, s.

27-28, C. Tuncay Incelemesi.
143 9 HD, 27.09.2000, 8184/12733, Günay, iş Kanunu, il, s. 944.
144 9• HD, 21.05.2001, 6063/8620, TÜHIS, May ı s-Ağustos 2001, s. 60;

Krş ., 9. HD, 04.04.2001, 236/5526, YKD, Şubat 2002, s. 21; Ayn ı
görüşte, N. Çelik, s. 80 ve 225; Aksi görü şte, Tunçoma ğ-Centel,
2003, s. 225.
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3 1 cinin (günde 2 saat, haftada 5 gün üzerinden ayda 41 saat çal ı şan
işyeri lıekiınjnin) kı s,nj süreli çal ış ma karşı lığı ödenen ayl ık ücreti
dikkate al ı narak hesaplan ınalı dı r; ayl ık ücreti k ısmi süreli çalışma
esas ı na göre azalt ılarak k ı dem taz ıninatı hesaplanmas ı bozn ıayı
gerektirmi5tir".1

9. HD, 13.12.2004, 9961/27728, Legal- İOSGHD 2005/6, s. 731-
732.
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DENEME SÜRELI VE DENEME SÜRESIZ
İŞ SÖZLEŞMESI NE ANLAMA GELMEKTEDIR?

Her şeyden önce, bir i şveren çalıştıracağı kimseleri işe
başlatmadan önce örneği Sosyal Sigortalar Kurumu'nca ha-
zırlanan, "işe giriş büdirgeleriyle" kuruma doğrudan bildirmekle
ve bu belgeleri iadeli taahhütlü olarak kuruma göndermekle
yükünılüdür (SSK m. 9/1). işverenler bu işlemi 24 saat boyunca
internet üzerinden e-bildirge vererek de yapabilnı ektedirlei.
Bu e-bildirge ile birlikte dört ayda bir verilen bordrolar da
artık aylık olarak verilmektedir. Sekiz ve daha fazla sigortal ı
çalıştıran işyerlerinde "zorunlu" tutulan ayl ık prim bordro ve
hizmet e-bildirgeleri, bankalardan paket olarak al ı narak bilgi-
sayarlara yüklenmekte, üyelik kabulünden sonra internet üze-
rinden bildirgeler verilebilmektedir.' 46 Ayr ıca işe ald ığı veya
herhangi bir nedenle işten çıkan veya çıkarılan bütün işçileri de
"izleyen ayı n on be ş ine kadar ayl ık bildiri mle" doğrudan Çalışma
ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Çalışma Genel Müdürlü ğü'ne
(ayrıca bölge müdürlü ğüne değil) bildirmek zorundad ır (5401
s. K. değ işik147 Sen. K. m. 62).

146 http://www.cal ısnıa.gov.tr/main.html
147 RG, 19.07.2005-25880.
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3 2 İşe alman ve sürekli bir iş te belirli veya belirsiz süreli bir
iş sözleşmesiyle işe baş layan işçi ve bunu çal ış tıran işveren
için Kanun'da "taraflarca kararlaş tı nlan" bir "deneme süresi"
öngörülmektedir. Süresi "en çok iki ay" olan ve ancak "toplu iş
sözleş meleriyle dört aya kadar uzat ı labilen" deneme süresi (İş K.
m. 15), bir yandan işçiye o işyerindeki çalış ma ortam ına ayak
uydurup uyduramayacağma karar vermek olanağı sağlarken;
öte yandan iş verene işçinin verimliliğini, ekip çalışmas ına
uyumunu, mesleki bilgisini ölçme ve değerlendirme olanağı
vermektedir.

Taraflar kendi aralar ında yapacakları bir anlaşma ile dene-
me süresini daha k ısa tutabilirler; ama yasada yaz ıli sürelerin
üstüne ç ıkamazlar. Taraflarm serbest iradeleri ile sözle şme-
sinde kararla ştıracakları yasal sınırlar ın üstündeki deneme
süreleri geçersiz olacaktır. Ayrıca yasada belirtilen süreler "iş
günü" üzerinden de hesaplanamaz. Örneğin, deneme süresi 1
Eylül günü ba şlamış ise 31 Ekim günü sona erecektir.

Deneme süresinin ba şlangıcı da iş sözleşmesinin yap ıld ığı
gün değil, işçinin işe fiilen başladığı gündür. Deneme süresi
baş lad ıktan sonra işçinin hastalanmas ı veya çalışamamas ı,
işyerinde grev veya lokavt uygulamasma ba şlanmas ı, kural
olarak deneme süresini kesmez. Ancak bu sebeplerle deneme
süresinin amac ına ulaşmadığı, taraflarm birbirlerini yeterince
taıııınad ığı düşünülüyorsa, tamamlay ıc ı nitelikte bir deneme
süreli iş sözleşmesi daha yap ılabilir.1

Bununla birlikte daha önce ayn ı işyerinde çalış mış ve
aynı işi yapmış işçilerin tekrar işe al ınmaları halinde, artık bir
deneme süreli iş sözleşmesinden bahsetmek mümkün değil-
dir. Hafta işveren ile işçi arasmda böyte bir anla şma hükmü

148 M. Şakar, s. 91.
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dahi geçerli olmamak gerekir. Ancak i şçinin ikinci defa işe
almışında daha önceki iş inden farkl ı bir işte çalış tır ılmas ı söz
konusu veya işveren işyerinin teknik donan ımında veya üre-
tim yönteminde bir yenilik yapm ış ise yeni bir deneme süresi
geçerlilik kazanacaktır'49

Deneme süresi içinde işçi veya işveren, herhangi bir taz-
minat ödemeksizin ya da süre vermeksizin sözleşmenin derhal
feshini bildirebilirler. Fesih için taraflarm ayr ıca herhangi bir
hakl ı veya haks ız sebebe dayanmalar ı şart değildir. Ancak
işçinin çal ış tığı günlere ait ücreti ve di ğer hakları (hafta tatili,
bayram, fazla mesai ücretleri) kendisine ödennıek zorundad ır

(İş

 K. m. 15/2). Hatta ko şullarm varlığı halinde, prim, ikramiye
ve sosyal yard ımlardan da işçinin yararland ırılmas ı söz konusu
olabilecektir2°

Nihayet deneme süresinin mevcudiyeti i ş sözleşmesinin
ve dolay ıs ıyla işçinin kıdeminin başlangıç tarihini olumsuz
etkilemez. İş sözleşmesi (işçinin k ıdemi), deneme süresinin
başlad ığı tarihten itibaren başlamış sayı l ır; yoksa iş sözleşme-
si (işçinin k ıdemi) deneme süresinin bitti ği tarihi takip eden
günden itibaren baş lamaz. Bu nedenle, işe başladığı günden
itibaren işçinin Türk iş hukuku ve sosyal güvenlik hukukundan
doğan bütün haklar ı işlemeye başlar. işçi, sosyal sigorta hak-
larıyla ilgili primlerinin yatırılmas ından ücretli izin ve kı dem
tazminatına ilişkin sürelerin hesaplanmasma, sendika üyelik
hakkı ile toplu iş sözleşmesi ve grev haklarmdan yararlanmaya
kadar bütün haklar ın kullanabilir.

149 M. Şakar, s. 92.
'5° N. Çelik, s. 80; Ekonomi, 1, s. 88.
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Son y ıllarda meydana gelen teknolojik, ekonomik ve
sosyal gelişmeler uygulamada karşılaşılan bir devir şeklini
karşım ıza çıkarmaktad ır. Batı ülkelerinde s ı kça karşı laşılan;
hatta Fransa gibi ülkelerde kanuni düzenleme konusu yap ılan
ve s ırf bu iş için kurulmu ş büroları (entreprise du travail tem-
poraire) bulunan "ödünç işçilik'Ç'5' 4857 say ı lı İş Kanunu'nda
"geçici iş ilişkisi" (sözleşmesi) deyimi ile yer alm ıştır (m. 7).
Gerçi uygulamada özellikle baz ı kamu kurulu şlarında belirsiz
süreli iş sözleşmesiyle çalışan işçiler "daimi" veya "kadrolu" işçi,
belirli süreli iş sözleş mesiyle çal ışanlar ise "geçici" işçi olarak
adlandırılmaktadır. Hafta Yargıtay kararlar ında da "daimi"
işçi deyimi ile belirsiz süreli i ş sözleş mesiyle çal ış anlar ın
kastedildiği belirhlmekte ve "geçici" (muvakkat) işçi deyimi
"mevsrmlik" (belirli süreli sözleşmeyle çal ış an) işçi kavram ı
ile ayn ı anlamda kullan ılmaktad ır.12 Ancak, "nitelikleri baki-

151 Camerlynck, Contrat de Trazmil, s. %vd.; Brun-Galland, I,s. 466 vd.;
Narmanl ıoğlu, 1, s. 202-203; J . Pelissier, A. Supiot, A. Jeammaud,
Drait du Travail, Dailoz, Prcis, Paris, 2002, s. 403 vd.; G. Guery,
Pratique du Droit du Travail, Montchrestien, Paris, 2003, s. 115 vd.;
Narmanl ıoğlu, 1, s. 203.

152 9 HU, 02.06.1975, 12426/34074, IHU, I ş K. 13, No: 4, S. Taşkent
incelemesi; 9. HD, 12.11.1996,5436/6488, Tekstil Işv. Temmuz1997,
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nıı ndan en çok otuz iş günü süren süreksiz" veya "bundan fazla
süren sürekli işlerde" (m. 10) tam gün veya kısmi süreli (m. 13)
hatta "çağrı üzerine" (m. 14) çalışmak üzere "belirli süreli bir iş
sözle şn ıesiyle" çalışan bu işçiler, "ayn ı ışverene" ait işyerinde
istihdam edilen işçilerdir. Bu anlamda, bir i şçinin hastalanmas ı,
hamile kalmas ı veya izinli olmas ı s ıras ında yahut mevsim sonu
satışları ile acil olarak yeti ş tirilmesi gereken siparişlerde veya
fabrikanm bahçe düzenlemesi ile bir duvarının onar ımı veya
bilgisayar donan ını m ın kurulmas ı amac ıyla istihdam edilen
işçiler, "geçici" işçilerdir.1

Bununla birlikte, İş Kanunu'nun öngördüğü "geçici iş ı hş-

kisi (sözleşmesi)" (m. 7) bundan çok farkl ı, literatürde "ödünç iş
ilişkisi (söz/e şn ıesi)" ile ifade edilen deyimin kar şı lığında kulla-
nılm ıştır. Bunun da anlam ı, bir işverenin kendisine iş sözleş-
mesiyle bağlı olan işçisinin iş görme edimini onun da r ızas ını
almak koşuluyla belirli ve geçici bir süre için diğer bir işverenin
emrine vermesidir) 54 Çal ışma yaşamın ın ihtiyaçlarının ortaya
ç ıkardığı ve ülkemizde yayg ınlaşan bu ilişki çeşitli nedenlere
dayanmaktad ır. Örneğin, işverenin vas ıfli bir işçisinin işgücün-
den geçici bir süre için yararlanma ihtiyac ı duymamas ı; buna
karşıl ık başka bir işverenin bu işçiyi geçici olarak çalış tırmak
istemesi mümkündür. Bunun gibi, bir holdingte ( şirketler
topluluğunda) kendisine güven duyulan bir üst düzey şirket
yöneticisi (işçisi), holding içindeki di ğer bir şirketin kuruluş

s. 13-14; 9. CD, 28.06.1989, 1978/3363, Işveren D., Şubat 1990, s.
16-17; S. Süzek,lş Hukuku, s. 232.

153 Geniş bilgi için bkz., S. Süzek, i ş Hukuku, s. 233 ve "I ş Akdinin
Türleri", Mercek, Nisan 2001, s. 24; T. Centel, K ı sm ı Çalış ma, Istan-
bul, 1992, s. 33.

154 Geniş bilgi için bkz., S. Süzek, İş Hukuku, s. 248 vd.; "iş Akdinin
Türleri", Mercek, s. 31 vd.; T. Centel, Kısmi Çalışma, s. 62 vd.; E.
Akyiğit, iş Hukuku Aç ı sından Ödünç lş ilişkisi, Ankara, 1995, sU
vd..
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aşamasında veya karşılaştığı güçlüklerin giderilmesinde geçici33 bir süre görevlendirilebilir. Aynı şekilde, bir işvren içinde bu-
lunduğu ekonomik güçlüklere karşın işten ç ıkarmak istemediği
değerli bir işçisini geçici bir süre diğer bir işverene vererek hem
kendisinin yükünü hafifletmek hem de işçisinin işsiz kalmas ın ı
engellemek isteyebilir. Gerçi, Borçlar Kanunu'na göre, "hüafi
ınukaveleden veya halin icab ından anlaşı lmadı kça işçi taahhüt ettiği
şeyi kendisi yapn ıaya mecbur olup başkas ı na devredernez. iş sahibi-
nin dahi hakkı n ı başkas ına devredebiln ıesi ayn ı kay ı tlara tabidir"
(BK m. 320). Ancak, maddeye göre istisnai de olsa "işçinin
nzas ı " al ınmak suretiyle "mukavele" (sözleş me) ile bu hakk ın
devredilmesi kararlaş tırılabileceği gibi; işyerinin (satış, kira,
miras yoluyla) devredildiği veya (şirket birleşmelerinde veya
katılmalarmda görüldü ğü gibi) işverenin kiş ilik değ iştirdiği
"hallerin icab ı nda" da (işçinin rızasma gerek olmadan) bu hak
devredilebilmektedir.155

İşte, uygulamada yaygmlaşmaya başlayan geçici (ödünç)
iş ilişkilerini bir düzene ba ğlamak ve özellikle işçinin haklar ın ı
"birlikte sorunı luluk" (müteselsil mesuliyet) ilkesine göre garanti
altma almak amacıyla, kanun koyucunun yeni İş Kanunu'nda
özel bir hükümle bu ihtiyac ı karşılamaya çalıştığını görüyoruz.
Buna göre, bir işveren önceden (devir s ırasında) "rızası n ı alnıak
suretiyle bir işçiyi, holding bünyesi içinde veya ayn ı şirketler top-
luluğuna bağl ı başka bir işyerinde veya yap ınakta olduğu işe benzer
iş lerde çalış tınlmas ı koşuluyla başka bir işverene iş görme ediinini
yerine getirmek üzere geçici olarak devredebilir". Buna "geçici iş
ilişkisi" denir. Bu halde "iş sözleşmesi devan ı etmekle beraber, işçi
bu sözle şnıeye göre üstlendiği işin görüln ıesini geçici iş ilişkisi ku-
rulan işverene karşı yerine gehrn ıekle yükümlü olur". Kendisiyle
"geçici iş ilişkisi kurulan işveren işçiye talinıat vernıe hakk ı na sahip

" S. Süzek, iş Hukuku, s. 249.
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olup, işçiye sağlık ve güvenlik risklerine kar şı gerekli eğitimi vermekle
yükümlüdür" (m. 7/1). Buna karşılik, işçinin başka bir işverene
ait işyerinde daimi olarak çalışmak üzere gönderilmesi "söz-
leşıneninfeshi" olarak kabul edilmelidir)56

9• HD, 18.12.2003, 10121/22205, Çalışma ve Toplun ı, 2004/1. s-
136.
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34 İŞ SÖZLEŞMESİNİN ŞEKİL ŞARTI
VE HÜKÜMLERI NELERDIR?

Süresi "altı ayı geçmemek" üzere ve "yaz ı l ı " olarak yap ı l-
mas ı gereken geçici (ödünç) i ş sözleşmesi, "gerektiğinde en fazla
iki defa yenilenerek" bir buçuk y ıla kadar uzatılabilir (m. 7/2).
Ancak, uzatmaların her defasında "işçinin rı zası n ııı " alınması
suretiyle yap ılmas ı şarttır. Kanun'da, devreden (ödünç veren)
"işverenin ücret ödenze yükümlülüğü devam eder" demesine karşın
(m. 7/3), işçi ücretlerinin "işveren veya ÜÇÜnCÜ ki şiler tarafindan

da ödenebileceği" (m. 32/1) hükmü karşısmda, ödünç veren ve
alan işverenler arasmdaki anla şma ve işçinin de r ızas ıyla üc-
retin ödünç alan i şveren tarafından ödenmesine de bir engel
bukmmamaktadır.157 Yeter ki işçinin ücreti ödensin. Aksi halde,
"işçinin çal ış tığı sürede ödenmeyen Ücretlerinden, i şçiyi gözetme
borcundan (iş kazaları ve meslek hastalıklanudan) ve sosyal sigorta

primlerinden" doğan haklarından her iki işveren de "birlikte

sorumludur" (m. 7/3). Bir başka deyişle, işçi, çalıştığı bu süre
içinde doğan işçilik haklarını kendi ödünç veren işvereninden
talep edebileceği gibi, ödünç alan işvereninden veya her ikisin-
den birden de isteyebilir. Ancak, i şçiik haklarını ödeyen ödünç
veren işverenin ödünç alana karşı rücu hakk ı sakl ı d ı r.

157 S. Süzek, lş Hukuku, s. 250.
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Buna karşıl ık, İşçinin geçici (ödünç) iş ilişkisi nedeniyle
işyerinde verdiği zarardan, ödünç veren işveren sorumlu
tutulmaz. işçinin iş görme edimini (borcunu) geçici olarak
yerine getirmekle sorumlu oldu ğu ödünç alan işveren, "işçi-
nin işyerinde veya işle ilgili kusun ı sebebiyle verdiği zararlardan"
doğrudan "işçiyi sorumlu" tutar. Bunun gibi, "aksi geçici iş söz-
leşn ıesinden anlaşı lmadıkça, işçinin diğer hak ve yükün ılülüklerine
ilişkin bu Kanun'daki düzenlemeler geçici i ş ilişkisi kurulan işverenle
olan ilişkisine de uygulan ır" (m. 7/4). Bir başka deyişle, işçinin
Kanun'danvesözleşmedendoğan iş edimini "bizzat", "özenle"
ve "sadakatle" yerine getirme borçlar ı, kendisiyle geçici iş iliş-
kisi kurulan işverene karşı da devam eder. Bu nedenle i şçinin
"ahlak ve iyi niyet kuralları na ı iyn ı ayan halleri ve benzerleri" (n ı .
25/11) ödünç alan ve veren i şverene "hakl ı sebeple fesih" hakk ın ı
verir. işverenin de "ücret ödeme" ve "gözetnıe borcunu" yerine
getirmemesi nedeniyle "ahlak ve iyi niyet kurallar ına uymayan
halleri ve benzerleri" (m. 24/11) işçiye "hakl ı sebeple fesih" hakkın ı
verir.
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HALLER HANGİLERİDİR?

Kanun'da "toplu işçi çıkarmaya gidilen işyerlerinde de ç ıkarına
tarihinden itibaren alt ı ay içinde toplu işçi çıkarman ın konusu olan
işlerde geçici iş ilişkisi kurulamayacağı " belfrfilmektedir. (m. 7/6).
Burada dikkat edilecek husus, Kanun'un en az 10 ve daha fazla
"toplu" işçi ç ıkarılan işyerlerinde (m. 29) işçilerin yerine geçici
(ödünç) iş ilişkisinin kurulamamas ıd ır. Yoksa, toplu işçi çıkar-
ma sayılmayan "geçerli" veya "hakl ı " sebeple işçi çıkarmalarda
veya çıkmalarda(m. 17, 18, 24, 25), iş ten ç ıkar ılan veya ç ıkan
işçilerin yerine çal ış tır ılmak üzere geçici (ödünç) iş ilişkisi
kurulabileceğine kuşku yoktur.

Bunun gibi, toplu iş hukukuna iliş kin olarak da Kanunda,
"işçiyi devralan i şverenin grev ve lokavt aşamas ına gelen bir toplu iş
sözleşmesinin tarafi olmas ı halinde, işçinin grev ve lokavt uygulan ıas ı
s ıras ı nda çalış tınlamayacağı " hükme bağlanınıştır. Gerçekten,
"işveren işçisini grev ve lokavt süresince kendi i şyerinde çalış tırmak
zorundadır". Bunun tek istisnas ı, "2822 sayı lı Toplu İş Sözle şn ıesi
Grev Lokavt Kanunu'nun 39. maddesinde say ı lan işçilerdir" (m.
7/5). Buna göre, "hiçbir surette üretim ve satışa yönelik olman ıak
kaydı ile niteliği bak ı nıı ndan sürekli oln ıas ında teknik zorunluluk
bulunan i şlerde faaliyetin devaml ı lığı n ı, işyeri güvenliğini, makine
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ve demirba ş eşyan ı n ve gereçlerin, hammadde, yan mamut ve mamut
maddelerin bozulmamas ı n ı, hayvan ve bitkilerin korunmas ın ı sağla-
yacak işçiler grev ve lokavt s ıras ı nda çal ış mak mecburiyetindedir".

Bu nedenle, geçici (ödünç) iş ilişkisinde de işçi grev ve lokavt
sırasında bu işlerde çalışmak mecburiyetindedir.

Bununla birlikte, aksi kararlaştınlmadıkça işyerinde uy-
gulanan toplu iş sözleşmesinin parasal hükümlerinden yarar-
lanamayan işçiye; toplu iş sözleşmesinin işverene tanıdığı "işçi
aleyhindeki" sevk ve idare (yönetim) hükümleri de uygulanmaz.
Örneğin, işçinin kendi işvereniyle yaptığı sözleşmede "başka
bir yere nakledilemeyeceğı " yolundaki hüküm, ödünç alan işve-
rene " ıukÜ serbestisi" tanıyan toplu iş sözleşmesi hükmünün
uygulanmasına engel olur. Buna karşıl ık, işçi lehindeki sevk
ve idare hükümleri, Örne ğin, işverenin fesih ve ceza- verme
yetkisini sm ırland ıran toplu iş sözleşmesinin "Disiplin Ku-
ruhu" hükümleri, geçici (ödünç) iş ilişkisine de uygulanmak
zorundad ır.1

Nihayet, geçici iş sözleşmesi süresi sonunda kendiliğinden
sona erer. Kanun'da öngörülen sürelerde "işçinin nzas ı " ile bir
uzatma söz konusu ise, uzatma süresinin bitiminde sona erer
Her iki halde de i şçi ödünç veren işveren nezdindeki eski işine
döner ve onun yanında çalışmaya başlar.159 Üçüncü alh ayl ık
uzatma döneminin sona ermesine rağmen işçinin çalışmaya
devam etmesi ve ödünç alan işveren ile ödünç veren i5vere-

158 Krş., M. Engin, Atipik istihdam Biçiinleri ve Uygulamada Ortaya
Çıkan Sorunlar, Çalışma Hayatında Esneklik ve i ş Hukukuna Etkileri,
Istanbul, 2002, 113-116; E. Akyiğit, Ödünç iş , s. 172-174; S. Süzek,
İş Hukuku, s. 254.

159 Yargıtay, ödünç alan i şveren yanında geçici iş ilişkisi sona eren
işçinin işe iade davas ının, ödünç veren işverene karşı aç ı lmas ı
gerektiğini kararlaş tırnuştır: 9. HD, 10.01.2005, 14466/422, Çan-
kaya-Günay-Göktaş, s. 277.
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nin buna ses ç ıkarmamas ı halinde, artık sz1eşnıenm "geçici"3 .5 statüden ç ıkıp "belirsiz süreli iş sözleşmesine" dönüştüğü kabul
edilmelidir. Bunun sonucu, ödünç alan işveren "işveren" sıfatın ı
kazanır ve ödünç veren işveren ile "birlikte işveren" sayılarak
birlikte (müteselsil) sorumluluklar ı devam eder. 16° Buna kar-
şılık, "geçici süre" bitiminde ödünç veren i şverenin işyerine
tekrar dönmesini istedi ği işçinin "hakl ı neden" olmaks ızın geri
dönmemesi "işi terk" (istifa) say ıld ığmdan, ihbar ve k ıdem
tazminatına hak kazanamayacağı karar1aştı r ı1m ı5tır.1

160 Bu yolda bir Frans ız Yüksek Mahkeme karan ve geni ş bilgi için
bkz., 1. l/acarie, L'employeur, Paris, 1979, s. 65-66; M. Engin, Atipik
istihdam Biçim/eri, s. 113-116; S. Süz.ek, iş Hukuku, s. 254.

161 9 HD, 22.09.2003, 2572/15250, İşveren D., Ekim 003, s. 29; Tekstil
İşv. Aral ık 2003, s. 40.
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TAKIM SÖZLEŞMESINE DEMEKTİR?

Tak ım sözleşmesi, bir işçi grubunu (tak ım) temsilen iş-
çilerden birinin "takım kı lavuzu" sıfatıyla hem kendi hem de
gruba dahil işçilerin hizmetini taahhüt sözle şmesidir. işçilerle
ve tak ım k ılavuzu ile işveren aras ındaki iş sözleşmesi, fiilen
işe baş ladıklar ı zaman bağlay ıc ı olur. Gruba dahil işçilerden
birinin işe başlamamas ı halinde, işverene karşı tak ım kilavuzu
sorumlu olur (İş K. m. 16).

Öyleyse tak ı m sözleş mesi hem tak ım k ı lavuzunun iş
sözleşmesi hem de gruba dahil i şçilerin hizmetini taahhüt
sözleşmesidir. Bu nedenle her bir işçi işe başlamad ıkça yap ı-
lan sözleşmeden sorumlu olmaz. i şe başlamayla birlikte her
bir işçi için ayr ı ayrı iş sözleşmesi ortaya ç ıkar ve işveren her
bir işçinin ücretini ayr ı ayr ı kendisi öder; tak ım kilavuzu ara-
c ılığıyla ödemez ( İş K. m. 16/3, 4).

Uygulamada pek kullan ılmayan takım sözleşmesine, ge-
nellikle linianlarda yükleme boşaltma işlerinde, inşaat işlerinde
ve mevsimlik işlerde rastlan ır. "Yaz ı lı " yapılmadıkça hukuken
"geçersiz" say ılan tak ım sözleşmesinde takıma dahil işçilerin
isimleri ayrı ayrı belirtilir ( İş K. m. 16/2).
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3 7 HANGİ İŞ SÖZLEŞMELERİ
İŞ KANUNU'NUN KAPSAMI DIŞINDADIR?

İş Kanunu, a şağı da belirtilen istisnalar d ış mda, herhangi
bir ayr ım yapmaks ızın kural olarak sanayi, hizmet ve tar ım
sektöründeki tüm işyerleri ile işçi, işveren ve işveren vekilleri
arasmda yapılan iş sözleş melerine uygulan ır (m. 1). Yeter ki bu
sözleşmeler aşağıdaki İş Kanunu kapsam ı dışmda kalan iş lerde
ve işyerlerinde yap ı lan iş sözleşmeleri olmas ın (m. 5):

a. Deniz Taşıma işlerinde Yap ılan Sözleşmeler

Deniz İş Kanunu'na göre, denizlerde, göllerde ve akarsu-
larda Türk Bayra ğı 'nı taşıyan ve yüz veya daha yukar ı gros-
tonilatoluk gemilerde bir i ş (hizmet) sözleşmesi ile çal ışan
"gemi adam/an" ve bunlarm işverenleri Deniz İş Kanunu'na
tabidir. Ayn ı işverene ait gemilerin grostonilatolar ı toplam ı
yüz veya daha fazla veya i şverenin çalıştırdığı gemi adamı
say ısı beş veya daha fazla ise yine Deniz İş Kanunu uygulan ır.
Bu Kanun'un uygulanmas ında sandal, mavna, salapurya gibi
olanlar da "gemi" sayıl ır (Deniz İş K. m. 1). Görüldü ğü gibi
işçilerine "gemi adam ı " işyerine de "gemi" denilen deniz taşıma
işleri, kara taşımacıhğma göre farkli özellikleri olan bir sektör
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olmas ı nedeniyle iş Kanunu'nun kapsamı dışında b ırak ılm ış
ve bu işlerde iş sözleşmesiyle çalışanlar için özel bir Deniz İş
Kanunu kabul edilmiştir.

Ancak k ıyılarda veya liman ve iskelelerde gemilerden ka-
raya veya karadan gemilere yap ılan "yüklerne ve boşaltma işleri"

ile Deniz İş Kanunu'na tabi olmayan ve tar ım işlerinden de
sayılmayan (balikçıhic, süngercilik, dalyanc ıhk gibi) denizlerde
çalışan "su ürünleri üreticileri ile ilgili i şler" ve bu işlerde yap ılan
iş sözleşmeleri İş Kanunu (nı . 4/2, f) kapsammdad ır.162

b. Hava Ta şıma i şlerinde Yap ılan Sözleşmeler

Hava taşıma işleri de deniz taşıma işleri gibi özelliği olan
işlerden olduğu için iş Kanunu'nun kapsam ı dışına ç ıkanI-
mıştır (m. 4/1, a). Fakat deniz ta şıma işleri gibi, hava taşıma
işlerinde yapılan sözleşmelere uygulanan ayr ı (özel) bir kanun
yoktur. İş Kanunu kapsamı dışında kalan pilot, kabin memuru,
telsizci, hostes gibi "uçuş personeli", özel yasalar ı d ışında bir iş
sözleşmesine dayanarak çal ışıyorlar ise, sözleşmeleri Borçlar
Kanunu hükümlerine tabi olacak demektir. Nitekim Yarg ıtay
da bir karar ında, uçucu personeli olarak uçaklarda görev ya-
panların Borçlar Kanunu'ndan doğan işçilik haklar ıyla ilgili
olarak aç ılan davalarm iş mahkemesinde değil, asliye hukuk
mahkemesinde görüleceğini hükme bağlamıştır»3

Buna karşılık "havacı lığin bütün yer tesislerinde yürütülen

işlerde" (depo ve hangarlarda) çal ışanlar ile uçak bak ım ve

162 Dalyanc ılık ile ilgili olarak bkz., Dah. lçt. Bir. Kar. 13.03.1972,12/6;
N. Çelik, s. 61, dn. 3; M. Şakar, s. 68.

ııı 9 1-ID, 08,04.1977,22816/7034, İşu. D., Temmuz 1997, s. 17-18; N.
Çelik, s. 60.
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3 7	 onar ımmda çalışanların (teknisyen ve mühendislerin) i ş söz-
leşmeleri İş Kanunu'na tabidirler (İş K. m. 4/2, b).

c. Tarım işlerinde Yap ılan Sözleşmeler

Tar ım işleri de çok değ işik şekillerde yap ıları ve mevsim-
lere göre başkalaşarak göçe imkan sa ğlayan işlerden olmas ı
nedeniyle, ayr ı bir Tarım İş Kanunu'nu gerektiren işlerdendir.
Özellikle ülkemizdeki tanm i şçilerinin çoklu ğu, böyle bir yasa-
nin acilen çıkarılmas ını gerekli kılmakla birlikte, yar ım asra yak-
laşan bir süredir bakanl ıkça üzerinde çalışılan tasar ılar bir türlü
Meclis'e irıdirilememektedir. Bununla birlikte, elliden fazla (elli
hariç) sayıda işçi çalış tıran tar ım işlerinin yap ıld ığı işyerleri, İş
Kanunu kapsamı içine alınmıştır (İş K. m. 4/1). Ancak, "elliden
az (elli dahil) işçi çalış tıran tan ın ve orman işlerinin yapı ldığı işyerleri
ve iş/eline/eri" halen bu korumadan mahrum bulundu ğundan,
ayrı bir tar ım İş Kanunu ihtiyac ı kendisini hissettirmeye devam
etmektedir. Bu nedenle, genellikle aile ekonomi sm ırları içinde
kalan tarımla ilgili her türlü (kümes, a ğıl, ahır vb.) yap ım iş leri
dahil, elli ve daha az i şçi çalış tıran tarım ve orman işlerinin
yapıldığı işyerlerinde çöl ışanlar ve yaptıklar ı iş sözleşmeleri İş
Kanunu kapsam ı d ışmda kalmaktadır.

Kanun'da hangi iş lerin "tarz ın ve orman iş lerinden" say ı -
lacağı açıkça belirtilmemiştir. Bu konuda, "tar ı m ve onnan
işleri nden" say ı lacak iş ler ile bu işlerde "çal ışanlann çal ışma
koş ullar ı na ilişkin in kii,nler, hizmet akdi, ücret, i ş in düzenlenmesi
ı le ilgili hususlar" ÇSGB taraf ından "ç ı karı lacak bir yönetme-
likle düzenlenecektir"( İş K. m. 111)164 Ç ıkar ılan Yönetmeliğe

164 Kanunun bu maddesi, düzenlemenin "yasayla" yap ılmas ı ge-
rekçesi ile Anayasa Mahkemesi'nce iptal edilmi ştir: ,AYMah. 19.
10. 2005, E. 2003/66, K. 2005/72. Ancak, Yasal düzenlemenin de
mevcut Yönetmelilcten farkl ı hükümler içermeyeceğini düşünüyor
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göre, 165 "her çeş it n ıeyvel ı ve meyvesiz bitkilerd.en" ürün elde et-
mek amac ıyla toprağm işlenmesi ve korunmas ından, "fidanl ı k
ve orn ıanları n korunmas ı, yetiş tirilmesi ve bak ı m ı (yang ı n dahi!)
ile orman ürünlerinin ta şı ma, Stifleme ve geliş tiriln ıesine"; "her
türlü iş ve gelir hayvanlar ı n ı n (an, ipekböceğ i ve benzerleri dahil)
yetiş tirilmesi ve üretiminden, bunlar ı n hastal ı k ve asalaklanyla
mücadele iş lerine" kadar bütün bu işler "tarı mda, ı " say ılacaktır

( İş

 K. m. 111; Yön. m. 4/e). Bu anlamda sebze, meyve, tah ı l,
tütün ve pamuk üretimi i şleri ile tavuk ve yumurta üretimi
işleri, bu ürünlerin i şlenmeden balyalanmas ı veya paketle-
nip taşınmas ı işleri hep tar ım işi say ı l ır. 166 Yarg ıtay'a göre
de "tavuk çiftliğindeki baz ı i5ler",167 "nıandı rac ı l ık ve süt üretme
iş leri",' 65 "hayvan bak ı c ı s ı n ı n iş leri" 69 ve "at bakıcı s ı n ı n (seyisl ık)
i5leri"70 de tarım işlerinden say ılmaktad ır. Bu iş lere sebze ve
meyve bahçesi "bahç ıvan"171 ve "bekçiler" (aylikç ı lar) ile "çift-
lik kahyalann ı n" yaptığı iş leri eklemek münıkündür."2 Buna
karşı l ı k Yargıtay, "bahçe ten ı izlik i5lerini", 173 "ornıan içindeki
yapı iş ini" 74 ve "to ınruk istifleme i5lerini" 175 tar ım işlerinden

ve bir fikir vermesi bakunmdan Yönetmelik hükmünü incelemeye
devam ediyoruz.

le Sanayi, Ticaret, Tarım ve Orman İş lerinden Say ı lan iş le re 1/i5/an Yö-
netmelik (RG, 28. 02. 2004-25387).

166 Demircioğlu-Centel, s. 56-57; M. Şakar, s. 69; N. Çelik, s. 61.
167 10. 1-ID, 04.02.1975,83/591; 10. HD, 20.12.1974,6185/7376; 10. HD,

27.11.1974, 5588/6848, Çemberci, s. 1049.
le 9. HD. 01.07.1968, 5235/9275, Çemberci, s.1050.
160 9 HD, 29.12.1994, 14547/18657, Tül-liS, 5ubat1995, s 67; 9. HD,

26.121995, 37520/36619, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 146.
9. 1-ID, 04.10.2004, 26643/21930-K ı lıçoğ lu, 2005, s. 34.

171 9, HD, 28.11.1995,12839/16758, Çankaya-Günay-Gökta ş s.147.
172 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 146.
173 9, HD, 24.12.1969, 15607/2275, N. Çelik, s. 65, dn. 4.
174 9• HD, 06.05.1969, 981/5114, Çenberci, s. 1049.
171 10. 1-ID, 29.04.1974, 2452/3428; 10. HD, 13.01.1975, 6239/164,

Çenberci, s. 1050-1051.
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saymam ış tır. Bunun gibi, tar ım işinde "s ı rf traktör şoförlüğü"37 yapmayarak ayn ı zamanda "işçileri taşı mak gibi", 17' "bekçilik
ve kah yal ık yapmak g ı bi" 1 diğer hizmetleri de gören i şçinin İş
Kanunu kapsam ında oldu ğu kabul edilmiş tir.

Kural olarak tar ım işlerinde çalışan işçilerin iş sözleşmele-
ri, işyerinde çal ışan işçi say ıs ı elliden fazla (51) ise İş Kanunu'na
tabi olacak; elli ve daha az işçi çal ış tıran işyerlerinde çalışan
işçilerin iş sözleş meleri ise Borçlar Kanunu'na tabi olacakt ır. İş
Kanunu kapsam ı dışında kalan tarım işçilerinin iş sözleşmele-
rine Borçlar Kanunu'nun (nı . 313 vd.) hükümleri üyguland ı-
ğmdan; "kı den ı ve ihbar tazn ı inatlan ile yıll ık izin, bayram ve tatil
günleri alacaklanna ilişki iz İş Kanunu hükümleri" uygulanmaz.'78
Buna kar şı l ık, tar ım işçileri işyerinde çalışan işçi say ıs ına bak-
maks ız ın toplu iş hukukundan (sendikala şma ve toplu iş söz-
leşmesi yapmaya ilişkin haklardan) yararlanabilirler.

Ekleyelim ki, çalış tırılan işçi sayıs ı elli ve daha az sayıda
olsa bile, tar ımla ilgili baz ı işlerde yap ılan iş sözleşmeleri İş
Kanunu kapsam ı içine al ınmıştır: Bunlardan ilki "tarı m aletle-
ri, makine ve parçalar ı n ı n yapı ldığı atölye ve fabrikalarda görülen
işlerde" (İş K. m. 4/2, c) yap ılan sözleşmelerdir. Buna göre,
başta traktör olmak üzere, pulluk, t ırm ı k, mibzer gibi tar ım
alet ve makineleriıı i üreten fabrika ve atölyelerde çal ışanlar Iş
Kanunu'na tabi olacaklard ır. Ikincisi "tarı m sanatları " ile ilgili
işlerde çalışanlard ır (İş K. m. /2, c). Bundan anlaşılmas ı gere-
ken, genellikle tütün, pamuk, incir, üzüm, ayçiçeği, zeytin gibi

9. 1-ID, 17.02.1997,19115/ 2304, Çankaya-Günay-Gökta ş s.146 dn.
36.

lfl Çankaya-Günay-Göktaş s. 146; 9. HD, 26.09.2003, 2442/15491-
Kıl ı çoğlu, 2005, s. 35.ı 7ı 9, 1-ID, 30.09.1997, 6937/7425, Işv. D., Şubat 1998; N. Çelik, s. 61,
dn. 3a.
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sanayi bitküerinin iş lenerek balyalanmas ı, paketlenmesi veya
sirke, ş arap, yağ elde edilmesi iş lerinde çal ışanlard ır. Bunlara
da İş Kanunu hükümleri uygulanacakt ır. Üçüncüsü, "halkı n
Jaydalanmas ı na açıkveya işyeri erini ıı >nüş te ınilatı durumunda olan

park ve bahçe işlerinde" (İş K. m. 4/2, e) çal ışanlard ır. Buna göre,
betediyelerin park ve bahçe işleri ile bir fabrikan ın eklentisi
olan bahçe ve çevre düzenlemesinde çal ış an "bahçı vanlar" İş
Kanunu'na tabi olacaktır.' Nihayet dördüncüsü, "tanm i şlet-

melerinde yap ılan yap ı işlerinde" ( İş K. m. 4/2, d) çal ış anlard ır.
Buna göre, tarım iş letmelerinde (çiftliklerde) kanallar aç ılmas ı ,
hayvanc ı l ık için ah ırlar (damlar) yap ılmas ı, çiftlik kona ğı inşa
edilmesi tar ım işi say ılmaktan ç ıkacak, İş Kanunu'na tabi iş -
lerden say ılacakhr. Buralarda çal ışanlar ın hizmet sözleşmeleri,
işyerinde çalışan işçi say ısı kaç olursa olsun, İş Kanunu'na tabi
sözleşmelerdir.

d. Evlerde ve El Sanatlann ın
Yap ıldığı İşlerdeki Sözleşmeler

İş Kanunu'nda "bir ailenin üyeleri veya 3. dereceye kadar (3;
derece dahil) h ı s ı m/arı aras ında dışarı dan başka biri katılmayarak

evlerde ve el sanatlar ı n ı n yapı ldığı işlerde" (m. 4/1, d) yap ılan
sözleşmeler de kapsam d ışı b ırak ılmış tır. Burada söz konusu
olan, daha çok el becerisine dayanan hal ıc ıl ık, dokunı ac ı l ık,
kunduracılık, iş lemecilik, yapma (suni) çiçekçilik gibi i şlerdir.
Yap ılan işin "estetik" (sanatsal) bir değer taşımas ı veya en az ın-
dan bu yönde bir niteliğinin bulunmas ı, İş Kanunu d ışmda
katmanın ön koşuludur.

İkinci koşul, yapılan işin "bir ailenin üyeleri veya 3. dereceye

kadar (3. derece dahil) l ıı s ı nıları aras ında" yapıimas ıdır. Böylece İş

179 Kış ., 9. HD, 24.12.1969,15607/2275, Çenberci, s. 1048.
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37 	 Kanunu'nda Sosyal Sigortalar Kanunu ile paralellik sa ğlanmış;
"sigor faiz sayılmayan" kan ves ılı ri h ısmılığın üçüncü derecesine
kadar olanlar gibi (SSK m. 3/1, c) el sanatlar ında çalışanlar da
buna dahil edilmişlerdir.

Üçüncü koşul, el sanatlar ında bir ailenin üyeleri veya bi-
sımları aras ında yap ılan işe "dışarı dan başka birinin" katılma-
mas ıd ır. Bu "başka birinin", üçüncü dereceye kadar kan veya
s ıhri h ıs ıınlığı olmayan 'dzşarı dnn" bir kişi olmas ı yeterlidir. Bu
nedenle, "komş u kızı " dışarıdan say ılacağı gibi, ayn ı çatı altında
yaş amakla birlikte "Ins ı nı olmayan her kişi" d ışarıdan sayı lacak;
aile üyeleri veya h ı s ımlar aras ına bunlardan birinin katı lması,
yap ılan işi el sanatlar ı dahi olsa İş Kanunu kapsam ına dahil
edecektir.

Nihayet dördüncü koşul, d ışarıdan baş ka birinin katılma-
yarak aile üyeleri ve h ısımlar ı aras ında yapılan el sanatlarınm
"evlerde" yap ılmas ıd ır. Aksi halde d ışarıdan başka biri katil-
masa ve sadece aile üyeleri ve h ısımlar ı arasmda yap ılsa dahi,
el sanatlar ı evlerde değil dışarıda sat ın alman veya kiralanan
bir işyerinde yapılacak olursa, İş Kanunu'nun kapsam ı içine
girecek demektir.

e. Ev Hizmetlerinde Yap ılan Sözleşmeler

İş Kanunu'na göre, "ev hizmetlerinde" çal ışanlar ın yapt ık-
lar ı hizmet (iş) sözleş meleri de kapsam d ışındad ır (m. 4/1).
Bu işler genellikle temizlik, çama şır, ütü, yemek yapmak (ah-
çıhk) ve çocuk bak ım ı gibi günlük ev işleridir. İş Kanunu'nun
kapsam ı d ışındaki bu iş lerde yap ılan sözleşmeler, Borçlar
Kanunu'nun "hizmet sözleşmesine" iliş kin hükümlerine göre
düzenlenecektir.
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Bu işçilerden ücretli ve sürekli olarak ev hizmetlerinde
çalışanlar "sigortal ı " sayild ıkları halde (SSK nı. 3/1, d), İş Ka-
nunu'na tabi olmad ıklarmdan "ihbar ve k ı dem tıftmiıı atı isteye-
mezler".' 8° Buna karşılık, "bekçi, bahçıvan ve şoför gibi ev d ışında
çalışanlar" ile ev içinde çalışsa bile "hastaya bakan hem şire ev

hizmeti ıjap ıın ş say ı lınaz"182 ve İş Kanunu hükümlerine göre
işçilik haklarını talep haklar ı vard ır.

Ekleyelim ki, daha önce kapsam d ışı bırak ılan evlerdeki
"kapı cı l ık hizmetlerinde" çalışanlar, 4857 say ı l ı İş Kanunu'nun
kapsamı içine almnıışlard ır (İş K. m. 110). Ancak, bunlarm
yaphklar ı işin "kapsam ı ve niteliği ile çal ışma süreleri, hafta tatili,
ulusal bayram ve genel tatil günleri, y ı ll ık ücretli izin hakları ve
kapı cı konutları ile ilgili hususlar" Konut Kap ıc ıları Yönetme-
liği'nde'83 gösterilmiştir. Buna göre, haftal ık çalışma süresi
45 saat olan kap ıcılar ın günlük çalışma süresi en çok dörde
bölünebilmekte, ara dinlenmeleri i ş süresinden say ılmamak-
tad ır. Çalışma saatleri yaz ve k ış saat uygulamas ı ile iklim
şartlarma göre düzenlenen kap ıcılar ile iş sözleşmelerinde
yer almas ı koşuluyla "yoğunlaş t ı rı l ı n ış " ve "denkleş tiril ıniş " iş
ilişkisi (İş K. m. 63) de kurulabilir (Yön. m. 7). Ulusal Bayram
ve genel tatil günleri ile hafta tatili ve y ıllık izin haklarından
yararlanan kap ıcilarm, bu günlerde veya hastal ık izinlerinde
yerine "geçici kap ı cı " çalıştırılabilmektedir (Yön. m. 9, 10, 11,
12). Görevi nedeniyle kendisine konut tahsis edilmi ş bulunan

180 9 HD, 07.11.1989, 6471/9594, Kamu-i ş, Ocak 1990,5.11; 9. 1-ID,
28.11.1994,12839/16758, YKD, Temmuz 1995,1058-1059; N. Çelik,
s.62.

181 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 147.
9. HD, 25.02.1997,19707/3321 say ılı karar ile onanan Istanbul 4. lş
Mahkemesi'nin 04.07.1996 gün ve E. 1994/ 268, K. 1996/493 Say ılı
kararı, Günay, iş Kanunu 1, m. 5, s. 245; N. Çelik, s. 62, dn. M.

183 RG, 03.03.2004-25391.
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kapıc ıdan iş sözleşmesinin devamı süresince kira istenernez.37 Buna karşıl ık, kapıc ıya konut tahsisi zorunlu olmad ığı gibi,
kendisine konut tahsis edilen kap ıcınm su, elektrik, ıs ınma ve
s ıcak su giderlerine k ısmen veya tamamen kat ılıp katılmaya-
cağı sözleşme ile belirlenir (Yön. m. 13).

f.Esnaf ve Sanatkar İşyerlerinde Yap ı lan Sözleşmeler

İş Kanunu, "507 say ı l ı Esnaf ve Küçük Sanatkarlar Kanu-
nu'nun 2. maddesindeki tarife uygun üç kiş inin çalış tığı işyerlerinde"
çalışanlar hakk ında "bu kanun hükümlerinin" uygulanmaya-
cağm ı amirdir (m. 4/1). Bir işyerinin "esnaf ve sanatkar işyeri"
olup olmad ığı ise 507 say ı l ı Yasa'n ın 2. maddesinde ş u şekilde
belirlenmiş tir: "İster gezici olsun ister bir dükkanda veya sokağın
belli yerinde sabit bulunsun, ticari sennayesi ile birlikte vücut ça-
lışnıalanna dayanan ve gelin o yer gelenek ve teamülüne nazaran
tacir niteliğini kazann ı as ı n ı icap ettirmeyecek miktarda s ı n ırl ı olan
ve bu bakımdan ticaret sicili ve dolay ıs ıyla ticaret ve sanayi odas ı na
kaydı gerekıneyen... "kişilerin işyeridir.

Esnaf ve sanatkar işyerlerinin İş Kanunu kapsam ı dışında
kalmasm ın ön koşulu "en fazla üç kişinin çalış tığı " işyerleri ol-
mas ıd ır. Bir başka deyişle bu işyerleri "dördüncü" bir kişinin ça-
lışmaya başlamasıyla birlikte İş Kanunu kapsamına girmekte;
sadece dördüncü kişi değil, işyerinde çalışan herkes İş Kanunu
hükümlerine tabi olmaktad ır. Aksi halde üç kişiye kadar işçinin
çalışhğı esnaf vé sanatkar işyerlerinde çal ışanlara Borçlar Ka-
nunu hükümleri uygulanacak demektir. Nitekim, uygulamada
Yargıtay "işyerine adı ortakl ık)uflcü ınleriıw göre ortak olan kişiler" ı M
gibi, " ınünhas ı ran sahibi bulunduğu oton ıobil, kamyon ve şofdrlük ile
geçimini sağlayan kişiler de, İş Kanunu kapsam ı dışında b ı rakı lm ış -

'" 9 HD, 09.12.2002, 26034/23374- K ıliçoğlu, 2005, s. 33.

122



Sorularla Bireysel İş Hukuku

tı r"."' Buna karşı lık, "ticari taksi" işyerinde dayal ı "araç a/ıibi"
d ışında "üç kişi daha" çalış tığından, işyerinin (taksinin) 1475
say ılı İş Kanunu kapsamına girdiğini kararlaştırm ıştır.' 86 Bu-
nun gibi, "dayal ı/ar ı > geçimlerini n ı ü ıı has ırai ı sahibi b ıı iundıı klan
minibüs ile sağ/anladık/an anlaşıldığı takdirde, iki şoförün çalışm ış
olmas ı İş Kanunu'nun uygulanmas ı na engel değildir".18'

Öğretide oybirliği ile eleş tirilen bu . istisnayı hakl ı görmek
mümkün değildir. Gerçekten avukat, doktor, muhasebeci, mali
mü şavir gibi diğer "hağı n ıs ı z çalışan" serbest meslek sahipleri
yanlarmda sekreter, odac ı, takipçi, iğneci, pansumanc ı gibi tek
bir kiş i çalış tırsalar dahi İş Kanunu hükümlerine tabi iken;
en az bu işçiler kadar korunmaya muhtaç tornac ı, dökümcü,
dokumac ı, fırm işçisi çalış tıran esnaf ve sanatkarlardan üç ki ş i
çalıştıranlarm İş Kanunu kapsam ı d ışında bırak ılmas ı adalet,
n ısfet ve hakkaniyet duygular ını zedeleyici niteliktedir.

g. Profesyonel Sporcuların Yaptığı Sözleşmeler

Profesyonel sporcular ile spor kulüpleri aras ındaki iliş ki
de "hizmet (iş) sözleşmesine" dayanmakla birlikte, İş Kanunu,
"sporcular hakk ı nda" uygulanmayacağın ı hükme bağlamış tır
(İş K. m. 4/1, g). Zaten yap ılan işin özelliği de bu konuda
kendine özgü "hizmet (iş) sözleş mesi" yap ılmas ın ı zorunlu
k ılar. Bu nedenle profesyonel sporcular hakk ında öncelikle
3813 sayı lı Türkiye Futbol Federasyonu Kurulu ş ve Görevleri
Hakkmda Kanun'a' m dayan ılarak çıkar ılan profesyonel futbol

185 9 HD, 22.04.1996, 36054/9374; 05.021997,19254/1921, Çankaya-
Günay-Gökta ş s.148 dn. 42; 9. HD, 06.02.2003,13534/1628, işveren
D, Nisan 2003, s. 17; Çimento Işv. May ıs 2003, s. 39.

186 9• HD, 2112.2000, 19826/19413, işveren D., Temmuz 2001, s. 15.
87 9 HD, 26.04.2005, 21841/9555-K ı l ı çoğ lu, 2005, s. 33.

188 RG, 03.07.1992-21273.
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talimahn ın' hizmet (iş) sözleşnıesini düzenleyen hükümleri37 uygulan ır. Bu talimatta bulunmayan hükümler, Borçlar Kanu-
nu hükümleriyle tamamlan ır.

Buna karşıl ık bir spor kulübünde iş sözleşmesiyle çal ışan
ve fakat "sporcu" olmayan maLzemeci, masör, teknik direktör
ve "antrenörler" 19° İş Kanunu hükümlerine tabidirler.

Doğal olarak, amatör sporcular için bir hizmet (iş) söz-
leş mesi söz konusu olmad ığmdan ne İş Kanunu ne de Borçlar
Kanunu hükümleri uygulan ıt

h.Rehabilite Edilenler ile Yap ılan Sözleşmeler

İş Kanunu, "re ha bilite edilenler" hakk ında da bu kanunun
uygulanmayaca ğına hükmetmiş tir (m. 4/h). Çünkü bunlar bir
hastalik veya kaza sonucu bedeni veya zihni sakatli ğa uğra-
dıkları için tedavi amaçli işe alış ma çalışması yapan (rehabilite
edilen) kişilerdir. Bu kişilerin çalışmalar ı bir ücret elde etmeye
değil, iyileşip çalışma güçlerini yeniden kazanmaya yönelik ol-
duğu için iş Kanunu kapsam ı dışına ç ıkar ılnıalar ı normaldir.

Buna karşıl ık, gerek rehabilitasyon merkezlerinde gerekse
bunlar d ış mdaki işe aliştırma yerlerinde bir i ş sözleşmesine

189 RG, 26.04,1997-22971.
9. HD, 21.01.1991,9492/305, 11-ID, Ocak-Mart 1991,5.137; "Voley-
bol antrenörünün" işçi olarak değerlendirilmesi hk. bkz., 9. HD,
08.12.2003, 19877/20178, işveren D., Şubat 2004, s. 18; Çankaya-
Günay-Göktaş s.285. Buna karşı lık antrenör-sporcunun "sporcu"
olarak değerlendirilmesi hk. bkz., 9. HD, 30.03.2004,14073/6561,
Tekstil Işv. D., Temmuz 2004, s. 34. Mevzuatın ve kararlann Türk
hukukunda ve Frans ı z hukukunda ayr ıntı l ı bir incelemesi ve
değerlendirmesi için bkz., Ba ş türk, F., "Teknik Direktör ve Ant-'
renörlerin Hukuki Durumu", Legal-IHSGHD, Nisan-Haziran 2005,
5. 6, s. 592.
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dayanarak "işçi" olarak çalışanlarm İş Kanunu kapsamı içinde
olacaklarına kuşku yoktur.

i. Gazeteciler ile Yapılan Sözleşmeler

İş Kanunu'nda yer almamakla birlikte "gazeteciler"in yap-
tığı hizmet sözleşmeleri de kapsam d ışmdad ır. Çünkü gaze-
teciler hakkmda, işin özelliği ve inceliği nedeniyle hazırlanan
Bas ın İş Kanunu hükümleri uygulan ır. Buna göre, "Türkiye'de
yayınlanan gazete ve sürekli yay ınlar ile haber vefotoğrafajansla-
rı ndaki her türlü fikir ve sanat i şlerinde çal ışanlar ile bunlar ı n işve-
renlerı ne, Bas ın İş Ka ın ı nu hükümleri uygulan ır" (Bas ın İş K. m.
1/1). Ayr ıca Radyo ve Televizyonlar ın Kuruluş u ve Yayınları
Hakk ında Kanun'a (m. 38) göre özel radyo ve televizyonların
haber birimlerinde çal ışan "gazeteciler" de Bas ın İş Kanunu'na
tabi olduklarından, haklar ında İş Kanunu hükümleri uygu-
lanmaz.19 ' Öyleyse gazete, dergi gibi yazılı eser basan yahut
bunlara haber veya foto ğraf sağlayan ajanslarda çal ışan yazar,
muhabir, redaktör, fotoğrafçı, ressam, karikatürist, çevirmen,
düzeltmen, gazetecilik mesleği ile doğrudan doğruya ilgili filc-
ren çalışan kişiler19' ile gazete yazı işleri müdürü, televizyon
haber müdürü, haber program yap ımc ıs ı ve sunucusu, haber
yönetmeni gibi idareciler Bas ın İş Kanunu'na tabi olacaklar-
d ır.' Buna karşılık, matbaalarda "beden işçisi" olarak çalışan

M. Şakar, s. 74.
192 Çankaya-Günay-Göktaş s. 153.
193 Bu anlamda sendika taraf ından ç ıkar ılan gazetenin" yazı işleri

müdürü" de Bas ı n Iş Kanunu'na tabi" gazeteci" say ılmış tı r:
9.HD, 11.02.1999, 15662/18182 ve diğerleri için bkz., 9. HD,
05.06.2001, 4131/9544; 29.12.1998, 15991/19301; 27.05.1986, 396/
93; 01.12.1999,15662/18182; 10.11.1999,13623/16996; 24.02.2000,
19854/2080; 19.01.2001,16836/1373,18.03.2003,19755/4241, Çan-
kaya-Günay-Göktaş s. 153 dn. 57.
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dizgici, bask ıc ı, paketçi, güvenlik görevlisi, makine operatörü37 gibi işçilerin yaptıkları işler"' ile gazetelerin pazarlama, satış ,
personel, muhasebe, daktilo ve sekreterlik i ş lerini yapanlar,
"fikir iş çisi" olsalar bile'' İş Kanunu'na tabi olacaklard ır.

194 9 HD, 25.09.2002,3191/17598; 25.09.2002,3194/17601; 25.09.1992,
3193/17600, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 153-154 cin. 57.

195 Bu anlamda "gazete muhasebe müdürü" i ş Kanunu'na tabi "işçi"
say ılmış tır: 9. HO, 18.11.1971, 19051/22744, Çankaya-Günay-
Göktaş s. 153 dn. 56. Ayr ıca geniş bilgi için bkz., Tuncay, A. C.,
Hukuki Yönden Bas ı nda İş çi-işveren İlişkileri, Istanbul, 1989,s. 31-32;
Narmanl ıoğlu, 1, s. 97; Demircio ğlu-Centel, s. 60.
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HANGI İŞ SÖZLEŞMELERI
GEÇERSIZ SAYILIR? 38

İş sözleş mesinin yap ılmas ı da Medeni Kanun'un "hak
ehliyetini" (.m. 8) ve 'fil ehliyetini" (m. 9) düzenleyen hüküm-
leri çerçevesinde, ki ş inin haklardan yararlanma ve bunlar ı
kullanma ehliyeti çerçevesinde aç ıklanabilir. Buna göre "ay ı rt
etme gıicüne"(temyiz kudretine) sahip, "ergin" (reşit) olan ve
"kı s ı tl ı " (mahcur) olmayan herkes medeni haklar ı kullanabilir;
her türlü hukuki işlem, bu arada iş sözleşmesi de yapabilir (MK
m. 10-13). Bununla birlikte, Medeni Kanun'un ehliyete ili ş kin
bu hükümleri iş mevzuatı ile bazı s ın ırlamalara ve yasaklara
tabi tutulmu ş; genel hükümlere göre sözle şme ehliyeti olsa
bile, bu yasaklara ayk ırı olarak yap ılan sözleş meler geçersiz
say ılmıştır.

a. Küçük işçilerle Yap ılan Sözleşmeler

İş mevzuat, on sekiz yaşmdan küçük "çocuk" ve "genç"
işçilerin sağliğmı, öğrenim durumunu ve ahlakm ı korumak
için baz ı hükümler koymuş bulunmaktad ır.

Umumi H ıfz ıss ıha Kanunu'na göre, on iki yaşmdan küçük
çocuklar ın fabrika ve imalathane gibi her türlü sanat müesse-
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seleriyle maden işlerinde işçi veya ç ırak olarak çalıştırılmaları
38 yasaktır (m. 179). Öyleyse Türk iş hukukunda çalış maya ba ş-

lama yaşı on iki olarak belirlenmiş olmaktad ır. Ancak bu yaş ,

İş Kanunu kapsam ı dışmda kalan, Borçlar Kanunu kapsamına
giren (küçük tar ım işletmeleri gibi) iş lerde söz konusudur.

İş Kanunu kapsamma giren işlerde getirilen çalışma yaşı
ise, on beş olarak belirlenmiş tir. Bunun istisnas ı, çocukların
bedensel, zihinsel ve ahlaki gelişmelerine, okul veya mesleki
eğitim programlarına devamlarma ve öğrenimden faydalanma
kabiliyetlerine zarar vermeyecek nitelikteki "hafif iş lerde", on
dört yaşını doldurmuş ve ilk öğretimini tamamlam ış "çocuk

işçilerin" çalış tırılmas ının mümkün olmas ıd ır (İş K. m. 71/1).
Hafif işlerin neler oldu ğu (tar ım ürünlerini toplama, paketle-
me ve satış işleri, vs. ) ve çocuklar ın çal ış ma koş ullar ı ÇSGB
tarafından ç ıkarılan bir Yönetmelik'te196 gösterilmiştir.

Buna göre, tarım ürünlerini toplama, paketleme ve sat ış
işleri gibi "hafif işlerde" temel eğitimini tamamlamış olanlardan
okula devam etmeyen "çocuk işçilerin" çalış ma saatleri günde
yedi ve haftada otuz be ş saatten fazla olamayacak; bunlardan
sadece on beş yaşın ı tamamlam ış ve fakat on sekiz yaşmdan
küçük "genç i şçiler" için bu süre günde sekiz haftada k ırk saate
kadar arttırılabilecektir. Okula devam edenlerin çal ışma sürele-
ri ise, eğitim saatleri d ışında en fazla günde iki saat ve haftada
on saat olabilecektir ( İş K. m. 71/3, 4, 5; Yön. m. 6).

Buna karşı l ık, işlerin"ağır ve tehlikeli" olmas ı halinde
yaş sınır ı on sekize yükselmektedir: "Maden ocaklan ile kablo
döşenıesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer alt ı nda veya su
alt ı nda çalışı lacak işlerde" on sekiz yaşın ı doldurmam ış çocuk

Çocuk ve Genç İş çilerin Ça? ış tı nlnı a Usul ve Esaslan Hakk ında Yönet-
ınelik, RG, 06.04.2004-25425
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ve genç işçilerin çalışt ırı lması yasaktır (İş K m. 72,). Bunun
gibi, "sanayiye ait gece saatlerinde yap ı lan işler" ile "gece dönemine
denk düşen 20.00-06.00 saatleri aras ı ndaki iş çi postalar ı nda" da on
sekiz yaşmı doldurmam ış çocuk ve genç i şçilerin çalıştırılmas ı
yasaktır (İş K. m. 63, 73, 76,111; Yön. ni. 5)197

Bundan baş ka, on sekiz yaşın ı doldurmam ış çocuklarm
çalıştırılmas ın ın yasak olduğu hangi işlerin ağır ve tehlikeli
işlerden say ılacağı; on altı yaşmı doldurmu ş ve fakat on sekiz
yaşmı doldurmam ış "genç işçilerin" hangi ağır ve tehlikeli işler-
de çalışabilecekleri, Ağı r ve Tehlikeli i şler Yönetmeliği'nde1
belirtilnı iştir (İş K. m. 85). On altı yaşın ı doldurmuş ve fakat on
sekiz yaşın ı bitirmemiş "genç işçiler", Yönetmelik'te sadece kar-
şısmda (G İ) harfi bulunan işlerde çalış tır ılabilecektir. Bununla
birlikte, on sekiz yaşın ı bitirmemiş olmakla birlikte, "ihtisas ve
meslek öğrenimi veren okulları bitirip bu konudaki i ş i n ıeslek ediıı miş
16 yaşı n ı doldurmuş genç işçiler, sağ lığ , güvenliği ve ahlak ı n ı , ı tam
olarak güvenceye al ı nmas ı şart ı yla ilı tisas ve meslek] erine uygun ağı r
ve tehlikeli işlerde çalış tı rı labilir" (Yön. m. 4).

Ekleyelim ki, Polis Vazife ve Selahiyetleri Kanunu'na göre,
umurna aç ık ve aç ılmas ı izne bağl ı eğlence, oyun, içki ve ben-
zeri amaçl ı işyerlerinde kanuni istisnaları sakl ı kalmak üzere,
(kad ın veya erkek) on sekiz yaşından küçüklerin çahştırılmalar ı
yasaklanm ıştır (4771 s. K.'la değişik m. 12).

Nihayet, on sekiz yaşından küçüklerle yap ılan sözleş-
melerin ancak kanuni temsilcilerinin önceden veya sözle şme
yap ıldıktan sonra vereceği onay ile geçerlilik kazanaca ğm ı
hatırlatmakla yetinelim} 99 Ancak, sezgin (mümeyyiz) olan ve

197 PostalarHalinde İşçi Çalış tı rı larak Yürütülen İşlerde Çalışmalara İ lişkin
Özel Usul ve Esaslar Hakk ı nda Yönetmelik, RG, 07.04.2004-25426.

199 RG, 16.06.2004-25494.
199 Eyrenci-Ta şkent-Ulucan, s.70-71.
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3 8 ana-babasmm aç ık veya kapalı (zımni) izniyle bir meslek veya
sanatla uğraşan veya bir işte çalışan yahut aile d ışmda yaşayan
küçük (veya k ıs ıtlı) kiş iler de kanuni temsilcilerinin imzas ı
olmadan da iş sözleşmesi yapabilirler. Zira, kanuni temsilciler
(veli veya vasi) küçü ğün bir işte çalışmas ına veya ev dışına
ç ıkmas ına izin vermekle sözle şmeye de onay vermi ş say ı l ı r.
Dolay ıs ıyla, bu küçük veya gençlerin yaptığı sözleşmeler de
"geçerlilik" kazanm ış olur.20°

b. Kadın işçilerle Yap ılan Sözleşmeler

Kadm işçilerin durumu da on sekiz ya şın ı doldur.mam ış
erkek işçilerin çalışmas ınm yasaklanmasina paralel bir düzen-
lemeye tabi tutulmuş; "maden ocaklar ı ile kablo döşemesi, kanali-
zasyon ve tünel in şaatı gibi yeraltı ve su altı nda çalışı lacak işlerde"
her yaştaki kad ın işçilerin çalışhr ılmas ı yasaklanmış tır (İş K.
m. 72). Bunun gibi, gece postalarmda çal ışacak işçilerin genel
olarak on sekiz ya şını doldurmu ş olmalar ı kural olarak yeterli
iken; on sekiz yaşım doldurmuş olsalar da kadmlar ın çalış ma
koşulları Yönetmelik ıoı ile özel hükümlere ba ğlannıış tır (İş K.
m. 73/2). Buna göre, gece postalar ında kadm işçiçalıştırmak
isteyen işverenler, gece çal ış tıracakları kadm işçilerin isim lis-
telerini ilgili bölge müdürlüğüne göndermek zdrundad ırlar
(Yön. m. 10). Bundan ba şka, on sekiz ya şın ı doldürmu ş kad ın
işçilerin gece postalar ında çalışabileceğine dair işe girerken
ve her altı ayda bir tekrarlanan "sağlık raporu" almaları şart
olduğu gibi (Yön. m. 7), çalıştıklar ı işler "her ne şekilde olursa
olsun 7.5 saatten fazla" olamaz (Yön. m. 5). Ayr ıca işveren, gece
postalarmda çalıştıracakları kadm işçileri "sağlayacakları uygun

2• Tunçornağ-Centel, 2003, s. 77.
Kadı n işçilerin Gece Postalar ı nda Çalış tırı lma Koş ullar ı Hakk ı nda
Yönetnıelik, RG, 09.08.2004-25548.
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araçlarla ikametgal ı lanna en yakı n merkezden işyerine getirip götür-
mekle yükümlüdür" (Yön. in. 6). Kadın işçinin kocas ı da aynı
işyerinde çalışıyor ise, kadm ın isteği üzerine, gece çahş hr ıimas ı
kocan ın çalıştığı gece postas ına rastlamayacak şekilde düzen-
lenir. Kar ı-kocan ın ayn ı gece postas ında çatışma istekleri ise
işveren tarafından olanak ölçüsünde karşılanır (Yön. m. 8).

Mevzuatım ız, kad ın işçilerin "anal ı k" dönemlerindĞki
"gece" ve "gündüz" çal ışmaları hakk ında da birtakım düzen-
lemeler getirmiştir. Buna göre, gebe oldukları doktor raporuyla
tespit edilen kad ınların doğuma kadar; emziren kadmlarm da
doğum tarihinden baş lamak üzere altı ay süreyle "gece posta/ii-
rı nda" çaliştır ılmaları yasaktır (Yön. m. 9). Ayrıca, kad ın işçile-
rin doğumdan önce sekiz, doğumdan sonra sekiz hafta olmak
üzere toplam on alt ı hafta süreyle kulland ı kları doğum izinleri
süresince, gece veya gündüz tümden çal ıştır ılmaları yasaktır.
Çoğul gebelik halinde doğum öncesi sekiz haftal ık süreye iki
hafta daha eklenir. Ancak, doktor raporu ile kadm işçi isterse
doğumdan önceki üç haftaya kadar i şyerinde çalışabilir. Bu
durumda çalıştığı süreler (beş hafta) doğum sonras ı sürelere
eklenir ve kadm i şçi doğum sonras ı on üç haftaya kadar, çoğul
doğum halinde on beş haftaya kadar uzayan bir doğum izni
kullanabilir Bu süre içinde, aksi sözleşmede kararlaştırılma-
d ıkça, kadın işçiye SSK'nm ödediği "geçici iş göremezlik ödeneği"
dışında ayrıca bir ücret ödemesi yap ılmaz3° Bu sürelerden
sonra kad ın işçinin talebi üzerine ayr ıca verilmesi gereken altı
aylık ücretsiz "çocuk bakı m izni" ile günde bir buçuk saatlik

202 Kad ın işçinin "gazeteci" olmas ı halinde ha ınileliğin 7. ay ında
başlayan doğum izni, doğumun 2. ay ı nın sonuna kadar devam
eder. Bu süre zarf ında SSK'dan "geçici iş göremezlik ödeneği" alan
kad ın gazeteciye, işveren aynca son ald ığı ücretin yans ını öder.
Doğum olmaz veya ölü doğum olursa, bu ücret bir ay süreyle
ödenir (Bas ın iş K. m. 16/7).
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ücretli "çocuk emzirn ıe izni" de kad ın işçileri çalış tırma yasa ğı38 kapsam ı içine girmektedir ( İş K. m. 74).

Uygulamada zaman zaman tereddüt yaratan "çocuk bakan
izni", kad ın işçinin talebi halinde verilmesi zorunlu bir izindir.
Çünkü yasada bu izinle ilgili olarak "verilebilir" değil, "verilir"
sözcü ğü kullanılmış tır. Bunun gibi, "çocuk en ızinne iz ıı inin" ve-
rilmesi de zorunludur. Aksi halde, her iki izninden biri ken-
disine verilmeyen işçi iş sözleşmesini "hakl ı sebeple" (İş K. m.
24) (eshederek k ıdem tazminatın ı isteyebileceği gibi; işverenin
izin talebinde bulunan i şçinin iş sözleşmesini ne "hakl ı sebeple"
ne de "geçerli sebeple" fashetmesi mümkün de ğildir (İş K.
18/3, d, e). Buna kar şıl ık, "çocuk eınzirme izninin" Kanun'un
sözüne ve özüne (lafz ına ve ruhuna) uygun olarak kad ın işçi-
nin isteğine göre "günlük" olarak kulland ırı lmas ı zorunluluğu
vard ır. Uygulamada kar şı laşılan "haftal ık", "ayl ık" ve "yıll ık"
toptan kulland ırılan çocuk emzirme izinleri yasaya ayk ırıd ı r.
Kanun, kad ın işçiye çocuk emzirme iznini "toptan kullanma
hakk ı n ı " vermemektedir. Zira bu hak, "kadı n işçiye" değil, esas
olarak "çocuğa" tanınan bir haktır ve onun da amac ına uygun
olarak kullan ılmas ı gerekir. Nitekim, çocuğun ölü doğumunda
böyle bir hak yoktur.

Nihayet, her yaş taki kadın işçilerin kural olarak Ağır ve
Tehlikeli İş ler Yönetmeliği'nde203 yaz ıl ı işlerde çalıştırı lmalar ı
da yasaktır. Ancak on altı yaşın ı doldurmu ş kad ın işçiler, Yö-
netmelik'te belirtilen ve kar şısında (K) harfi bulunan işlerde
çalıştırılabilirler. Şu kadar ki, "ihtisas ve meslek öğre ıı inı i veren
okulları bitirip o işi meslek edin ıniş " inşaat mühendisi, maden
,mühendisi, kimya mühendisi veya tekniker gibi kad ın işçiler
için böyle bir kay ıt söz konusu değildir (İş K. m. 85; Yön, nı .
4/3).

203 RG. 16.06.2004-25494.
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c.Yabanc ı işçilerle Yap ılan Sözleşmeler

11 06.1932 gün ve 2007 say ı l ı Türkiye'de Türk Vatanda ş-
lanna Tahsis Edilen Sanat ve Hizmetler Hakk ında Kanun/°4 27.
2.2003 gün ve 4817 sayılı Yabancılar ın Çal ış ma izinleri Hakk ın-
da Kanun205 ile yürürlükten kald ırılmış (m. 35); yabanc ılar ı n
Türkiye'de çalışmaları, ilgili kurum ve kurulu şlar ile bakanlık
görüşlerinin ahnmasmdan sonra ÇSGB'n ın iznine bağ lanm ış tı r.
Kanun'da "süreli" (m. 5), "süresiz" (n ı . 6), "bağı ms ı z" (m. 7) ve
"istisnai" (m. 8) nitelikte öngörülen çal ışma izinleri al ınmadan
yapılan iş sözleşmeleri "geçersiz" olduğu gibi; bu izinlere aykır ı
olarak çalışan işçiler ile işçi çahş tıran işverenler ve bağı ms ız
çalışanlar hakk ında "yüklü" say ılabilecek "idari para cezalar ı "
öngörülnıüştür (m. 21).

Esasen, 1930'lu y ı lların sosyo-ekonomik ko şullar ında
kabul edilen yabanc ıların çalışmas ına ve çal ış tır ılmalar ına
ilişkin yasaklara, özellikle 1950'lerden sonra izlenen liberal
politikalara paralel olarak baz ı istisnalar getirilmi ş ti. Gerçek-
ten, Turizm Endüstrisini Te şvik Kanunu, Yabanc ı Sermayeyi
Teşvik Kanunu, Petrol Kanunu, Serbest Bölgeler Kanunu gibi
kanunlar, belirli ko şullarda kurulan teşebbüslerin, etüt, ku-
rulma ve işletme devreleri ile faaliyetleri süresince, yönetici,
uzman, ustaba şı, usta gibi genellikle vas ıfl ı elemanlar ın çalış -
tırılnıalarma olanak sağlamıştır.

Bununla birlikte, özellikle "kan ı t ı yararı " ve "kan ı tı güven-

liği" düş üncesi ile Türkiye'de TC vatanda şlar ına tahsis edilen
bazı yasaların yürürlüğü devam etmektedir: 1928 tarihli ve
1219 say ı l ı Tababet ve Şuabatı Sanatlar ın ın Tarzı icras ına
Dair Kanun ile 1954 tarihli ve 6283 say ıl ı Hemşirelik Kanunu

204 RG, 16.06.1932-2126.
205 RG, 6.03.2003-25040.
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3 8 doktorluk, dişçilik, ebelik, hastabak ıcılık ve hemşireliğin; 6719
say ıl ı Kanun da eczac ı lığın Türkler tarafından yaptiabilece-
ğini öngörmüş tür. Bunun gibi, 3213 say ı l ı Maden Kanunu,
1941 tarihli 3958 say ı lı Gözlükçülük Hakk ında Kanun. 1954
tarihli ve 6343 say ı l ı Veteriner Hekimleri Birli ği ile Odalar ın ın
Teşekkül Tarz ına ve Göreceği işlere Dair Kanun, 1984 tarihli
Menkul K ıymetler Borsalar ın ın Kuruluş ve Çalişma Esaslar ı
Hakkmda Yönetmelik ile 1985 tarihli Türkiye'de Öğrenim
Gören Yabanc ı Uyruklu Öğrencilere iliş kin Yönetmelik de
yabanc ılar ın çalışmalar ıyla ilgili baz ı k ıs ıtlamalar getirmek-
tedir. 206 Bu kanunlara ayk ırı olarak yap ılan iş sözleşmeleri de
"geçersiz" say ılacaktır.

Bu konuda 1981 y ı l ında çıkar ılan 2527 say ı l ı Türk Soy-
lu Yabanc ılar ın Türkiye'de Meslek ve Sanatlar ın ı Serbestçe
Yapabilmelerine, Kamu, Özel Kurulu ş veya i ş yerlerinde
Çaliştır ılabilmelerine iliş kin Kanun, Türk soylu yabanc ılar ın
çalışma ve sosyal güvenlik haklarından Türk vatanda şlar ı gibi
yararlanınaların ı mümkün kılnııştır (m. 5). Bu gibi durumlarda
Türk soylu yabanc ılara (Batı Trakya, Kerkük veya Türki Cum-
huriyetler vatandaşlar ına) "özel kanunlarında aranan nitelikleri
taşı mak ve.yükürnlülükl eri yeri ııe getirmek şartıyla" çalışma izinleri
verilerek (m. 3), izin sürSince Türkiye Cumhuriyeti vatanda şı
olma koşulundan muaf tutulmaktad ırlar (m. 7/1).

Geniş bilgi için bkz., M. Keser, Yabancı ları n Çal ışma izinleri hakkı nda
Kanun Tasarıs ı Işığı nda Türkiye'de Yabancı ları n Çalışma Hakkı ve Ya-
banc ı Kaçak Işçilik, Prof. Dr. Kamil Turan'a Arma ğan, Kamu-iş, C.
7, S.2, Ankara, 2003, s.323; B. Özdemir, Yabancı işçilerin Türkiye'de
Çal ışma Hakk ı ,TÜHIS, Ağustos 2000, s. 11; 0. Karadeniz, Türkiye'de
Yabana Kaçak işçilik, Sosyal Güvenlik Dünyas ı, Nisan-May ıs-Haziran
1999, S. 4, s. 20.
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d. Raporsuz işçilerle Yap ılan Sözleşmeler	 38İş Kanunu'na göre, ancak hafif i şlerde çalış tırılabilecek 14
yaşın ı doldurmuş ve ilk öğ renimini tamamlam ış çocuklardan
başlayarak on sekiz yaşına kadar (on sekiz dahil) bütün çocuk
işçilerin "işe ahu ı naları ndan önce" iş in niteliğine ve şartlar ı na
göre vücut yap ılar ın ın dayan ıkl ı olduğunun sağlık raporu ile
belirtilmesi şarttır. Ayrıca çocuk işçilerin on sekiz yaşın ı dol-
duruncaya kadar "en az her alt ı ayda bir" ayn ı şekilde doktor
muayenesinden geçirilerek "bu i ş te çal ış maya devan ılannda bir
sakı nca olup olmadığı n ı n kontrol ettirilmesi" ve "bütün bu raporla-
rın işyerinde muhafaza edilerek" yetkili menı urların isteği üzerine
"kendilerine gösterilmesi zorunludur" ( İş K. m. 87). Bunun gibi,
gece postalarmda en fazla "yedi buçuk saat" çalış tır ılacak işçi-
lerin de işe baş lamadan önce "çal ışmaları na engel bir durumları
olnıadığına dair bir rapor" alnıalar ı şart olduğu gibi, bu raporun
kad ın işçilerde "her altı ayda bir" (Yön. m. 7), diğer işçilerde "en
geç iki yı lda bir" yenilenmesi de şarttır (İş K. m. 69/3, 4).

Bunun gibi, A ğır ve Tehlikeli işler Yönetmeliği'nde belir-
tilen işlerde çalışacak (kadınlar dahil) on altı yaşını doldurmuş
ve fakat on sekiz ya şın ı bitirmemiş işçilerin de "hedence bit

 elverişli ve dayan ı kl ı " olduklar ı "fizik muayene ve gerektiğinde
laboratuar bulguları na dayan ılarak haz ı rlanan" doktor raporuyla
belirlenmedilcçe, "işe al ı nn ıalar ı " veya "iş te çalış tırı lmalar ı " ya-
saktır. Aynca bu işçilerden on alt ı yaşın ı doldurmuş ve fakat
on sekiz yaşın ı bitirmemiş genç işçilerin "en az altı ayda bir",
on sekiz yaşın ı bitirmiş olanların ise "en az y ı lda b ır defa" ayn ı
şekilde doktor muayenesinden geçirilerek "bu ış te çalışmaya
devamlannda bir sak ı nca olup olmadığıııııı kontrol ettirilmesi" ve
"bütün bu raporları n işyerinde muhafaza edilerek" yetkili memur-
larm isteği üzerine kendilerine gösterilmesi zorunludur ( İş K.
m. 86; Yön. m. 5/1).
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3 8 Nihayet, Sağlık Kurallar ı Bakımmdan Günde Ancak Ye-
dibuçuk Saat veya Daha Az Çal ışılması Gereken Işler Hakk ın-
da Yönetmelikm gereğince, günde en fazla 7,5 saat çalişmay ı
gerektiren kur şun ve arsenik işleri ile cam, c ıva, çinko, demir
ve çelik sanayii, işlerinde çal ışan işçiler ve günde en fazla 4-6
saat aras ı çahşmay ı gerektiren "civa ve kurşıı ;z izabefinniarı nda"
çalışan işçiler çatış ma sürelerinden sonra başka işlerde çalışa-
mazlar ve fazla mesai yapamazlar (Yön. m. 4, 5).

207 RG, 15.04.2004-25434.
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GEÇERSIZ SÖZLEŞMELERİN
HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDIR?

Genel hükümler uyarmca, sözleş me taraflar ının ehliyeti
ile ilgili noksanl ıklar, şekil noksanlar ı, hukuka ve ahlaka ayk ı -
rılık ile sözleşme konusunun imkans ızl ık halleri, kural olarak
sözleşmenin geçersizliği sonucunu doğurur. Sözleşmenin ge-
çersizliği herkesçe ileri sürülebileceği gibi, yargıç tarafından
da resen nazara al ınır. Böyle bir sözleşme daha ba şlang ıçta
"ölü doğmuş" kabul edildiğinden geçerlilik kazanamaz. Ama
"noksöı l ık" ve "ayk ı rı l ık" sözleş menin bir bölümünü ilgilendi-
riyorsa, sadece bu bölüm geçersiz say ılabilir (8K m. 20).

Nitekim 2007 sayılı Yasa'ya ayk ır ı olarak Türkiye'de Türk
vatandaşlarma tahsis edilen bir i şte çalışmaya başlayan yaban-
alarm yaptığı iş sözleşmeleri, yap ıld ığı andan itibaren geçersiz
olacakt ır (8K m. 20). Böyle bir durumda çalışan yabanc ı işçi-
nin iş sözleşmesine dayanarak herhangi bir talepte bulunmas ı
mümkün değildir. Yargıtay da bir kararmda "kanunen çal ı ş inasi
kesinlikle yasaklanm ış yabancı uyruklu kişinin yaptığı iş sözleş n ı esi-
nin başlangı çtan itibaren geçersiz oldu ğuna, bu nedenle i şçi s ıfat ı na

dayal ı hakları ve özellikle k ıdenı tazn ı inat ın ı talep edemeyeceğine"
hükmetmiştir?° Yabanc ı işçi bu konuda ancak haks ız fiil veya

9. HD, 11.08.1958, 7336/5560, Ekonomi, s. 62, dn. 339.
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3 9 sebepsiz zenginleşme kurallar ın ın yard ı m ıyla uğrad ığı zarar ı
telafi edebilir209

Buna karşılık, iş hukuku alanmda i ş sözleşmesi taraflar ı n-
dan birinin "yaş küçüklüğü" veya "kadı n" olmas ı nedeniyle eh-
liyet noksanlığı uygulamada sözleşmeyi geçersiz k ılmamıştır:
Yarg ıtay, eski ve önemlibir içtihad ı Birleştirme Karar ı'nda, "yaş
küçüklüğü veya kadı n olmas ı nedeniyle herl ıa ııgi bir iş te çalış mas ı
yasak bulunan işçinin yasağa karşın çalış t ı rıln ı as ı halinde işçi say ı -
lacağı n ı ve işçi sigortalan kanununda ıı yararlanacağın ı, aksi halde
sözle şn ıenin geçersiz say ı lnıas ı n ı n kan u ıı daki güçsüz olan işçi nin
korunn ı as ı amacı na aykırı düşeceğini" kabul etm4tir. 210 Bunun
gibi, "işçi küçük olmakla birlikte velisinin izniyle çal ışmaya baş la-
dığı na gore, veli tarafindan kendisine hak kazand ığı aylık ücreti ve
izin ücretini tahsil etme yetkisinin de verildiği" kabul edilmiş tir.
211 Kararm "hukuki" iş ilişkisinden çok "fiili" iş ilişkisine dayan-
d ırıldığı bir gerçektir.212

Narmanl ıoğlu, s. 146; Tunçoma ğ , s. 84; Sümer, s. 59-60.
° Iç. Bir. Kar., 18.06.1958, 20/9, RG. 30.09.1958, 10020; N. Çelik, s.

101; A. I şıkl ı, İş Hukuku, s. 76; Ayn ı görüşte, 9. HD, 23.12.1980,
8838/14001, IHU, iş K. 13, No: 13, Elbir Incelemesi; Aksi görü ş te
MGK, 03.04.1991, E. 1991/9-107, K. 1991/168, Kamu işveren D.,
May ıs 1992, s. 18-19.

211 9 HD, 12.02.2002, 17321/2667, TUHIS, Mayıs-Ağustos 2002, s.
54.

212 KM., Çelik, s. 100; Süzek, Genel Esaslar, s. 150; Ekonomi, 1, s. 160.
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IPTAL EDILEBILIR SÖZLE ŞMELERIN
HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDIR?

Sözleşmenin iptali, özellikle sözle şmenin yap ılmas ı s ı -
rasmdaki irade sakatl ıklar ından kaynaklanabilir. Hata, hile,
ilcrah (tiksinme, iğrenme) veya tehdit (korkutma) ile yap ılan
sözleşmeler başlangıçta geçerli olarak doğmuştur. Fakat söz-
leşmenin devam ı süresince taraflar sözle şineyi isterlerse her
zaman sona erdirebilirler (iptal edebilirler). Ama isterlerse
sona erdirmeyebilirler de... Sözle ş menin iptal edilmesi (sona
erdirilmesi) halinde geçersizlik sözleşmenin yap ıld ığı tarihten
başlar. Ancak, "hukuki" değil "fiili" iş ilişkisi görüşüne dayana-
rak geçmişin bundan etkilenmeyeceği, sözleşmenin yap ılma-
s ından iptal tarihine kadar geçen süreye ait işçilik haklarm ın
her zaman talep edilebileceği, "işçinin korunmas ı ilkesinin" bunu
gerektirdiğ i aç ı ktır. Bu anlamda "raporsuz" çalış tır ılan işçilerle
"hataen" yap ıldığı iddia edilen sözleşmelerin sona erdi ği tarihe
kadar doğan haklarrndan işçinin yararlanacağı aç ıktır.

Hemen ekleyelim ki "geçersiz sözleşme" ile "iptal edilebilir
sözleşme" arasmda taraflar bak ım ından önemli farklar vard ı r.
Birinci fark, geçersiz sözleşmeyi taraflar isteseler de geçerli
hale getirenı ezler. Ne yaşı küçük işçiye ne de kad ın işçiye
yasaklanan bir sözleşmenin taraflarca geçerli bir hale getiril-
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4 0 mesi imkanı yoktur, Halbuki hata, hile, ikrah veya tehdit ile
yapılmış iptal edilebilir bir sözle ş meyi, taraflar isterlerse her
zaman geçerli bir sözleş me haline getirebilir, sözleş meyi iptal
etmeden devam ettirebilirler. Örneğin, "hatae ıı " raporsuz ça-
l ıştır ılan işçi her zaman sözleş meyi "hakl ı sebep/e" feshederek
"iptal edebileceği" gibi; işveren de işçiye "rapor almak" suretiyle
hatas ın ı düzeltebilir ve sözleşmeyi iptal edilebilir olmaktan
kurtarabilir. İkinci fark ise, geçersiz sözleşmenin herhangi bir
zamanaşım ına tabi olmaks ız ın her zaman ileri sürülebiln ıe-
sidir. Buna karşı l ık iptal edilebilir sözleş mede zaman aşım ı ,
olay ın "fiihn gerçekle şn ıesinden itibaren bir yı l", fiilin "öğrenme"
tarihinden itibaren altı iş günüdür. Bir y ı ll ık zanıanaşım ından
sonra sözleşmenin hata, hile, ikrah veya tehdit ile yap ı ldığı
ileri sürülerek sözle şme bozulanıayacakt ı r. Ancak, hata, hile,
ikrah veya tehdidin devam ı süresince zamana şım ı işlemeye-
ceği gibi, "olayda i şçinin maddi ç ıkar sağlamas ı halinde de bir y ıll ı k
süre uygulann ıaz" (İş K. m. 26).
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ZORUNLU İŞ SÖZLEŞMELERİ
HANGİLERİDİR?

a. Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağdurlan ile
Yap ılan Zorunlu Sözleşmeler

aa. Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağduru
Kavramları

Kanunun amac ı, iş bulmakta zorluk çeken özürlü, eski hü-
kümlü ve terör ma ğduru kişilerin topluma kazand ırılmalarma
yardmıc ı olmaktır. Ancak, kimlerin özürlü ve eski hükümlü sa-
y ılacakları, bunların "nitelikleri, hangi iş lerde çalış tırı labilecekleri,
ücret ve özel çalışma koşulları ile bunlan ıı işverenlerce işe alu ınıala-
nn ın usul ve esastan" bir yönetmelikle düzenlenm4tir. 213 Buna
göre, "özürlü" işçiler bedensel, zihinsel, ruhsal, duygusal ve
sosyal yeteneklerindeki engelleri nedeniyle çal ışma gücünün
en az %40'mdan yoksun olduklar ı ve bir işte çalışabilecekleri
sağlık kurulu raporuyla belgelenen kişilerdir (Yön. nt 3/1).
"Eski hükiimlü" ise, "!can ıı nlardakikan ııi güvenliği ile ilgili l ı izn ıet-
lere ilişkin özel hükümler sakl ı " kalmak koşuluyla (İş K. m. 30/9),

213 özürlü, Eski Hükün ı lü ve Terör Mağduru istihdam ı Hakkında Yönet-
melik, RG, 24.03.2004-25412.
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4 1 altı .aydan daha uzun süreli bir hapis cezas ı alm ış olanlar ile
devlet memuru olmaya engel bir suçtan hüküm giymi ş olanlar
ve ömür boyu kamu hizmetlerinden yasaklı olanlard ı r (Yön. m.
3/2). "Terör niağdun ı " ise, terör eylemleri nedeniyle şehit olan
veya çalışamayacak derecede malul olas ı kamu görevlileri ile
er veya erbaşlar ın varsa daha sonra evlenmemiş eşleri, yoksa
çocuklarmdan birisi, çocuklar ı da yoksa kardeşlerinden birisi
veya malul olup da çalışabiir durumda olan işçilerdir (3713
s. K. Ek m. l/B; Yön. m. 3/3).

işverenler, özürlü, eski hükümlü ve terör mağduru işçi
ihtiyacını "İş Kurumu arac ı lığı ile sağ/anar" (İş K. m. 30/5).
Yukarıda belirtilen oranlarda özürlü, eski hükümlü ve terör
mağduru işçisibulunmayan işverenler, eksik miktardaki özür-
lü, eski hükümlü ve terör ma ğduru işçi say ıs ın ı İş Kurumu'na
bildirmek ve eksikliklerin tamamlanmas ın ı istemek zorunda-
dırlar. işverenler, özürlü, eski hükümlü ve terör mağduru ek-
sikliklerini İş Kurumu arac ılığı olmadan tamamlam ışlarsa, bu
durumu da "bir ay içinde" kuruma bildirerek "gider karşı lığı n ı
ödemek" ve "tescil ettirmek" koşuluyla yükümlülüklerini yerine
getirmiş say ı l ırlar (Yön. m. 5).

bb.Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağduru
Çalıştırma Oranları

4857 say ılı Yeni İş Kanunu'na göre, "i şverenler elli veya
daha fazla işçi çalış tırdıkları işyerlerinde her y ı l ı n Ocak ayı başından

itibaren yürürlüğe girecek şekilde Bakanlar Kurulu'nca belirlenecek
oranlarda özürlü ve eski hükümlü ile 3713 say ı l ı Terörle Mücadele
Kanunu'nun eki. maddesinin (B)fikras ı uyarınca istihdan ıı zorunlu
olan terör mağduru işçiyi meslek, beden ve ruhi durumlar ı na uygun
işlerde çalış tırniakla yükü n ılüdürler". Kanün'da toplam olarak
"yüzde altı (%6)" ile s ınırland ırılan bu oran, özürlüler için top-
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1am oranın yar ısından "(%3) az olamaz" (İş K. m. 30/1; Yön.
m. 4). Öyleyse, Bakanlar Kurulu'nca belirlenecek oran ın en az
yarıs ı oranında "özürlü" çaliştırma zorunlulu ğu bulunmakla
birlikte, artık "eski hükümlü" ve "terör mağduru" çalış tır ılmas ı
konusunda "mutlak" bir oran ve sayı öngörülmemiş tir. Bu
nedenle, Bakanlar Kurulu'nun geriye kalan %3 oranı ile ilgili
kararının "emredici" değil, "yol gösterici" olduğunu söylemek
yanlış olmaz. Bir başka deyiş le, "eski hükümlü" bulunama-
dığı hallerde onun yerine kontenjanı doldurmak amac ıyla
"özürlü" işçi çal ı$tırılmas ında bir sak ınca bulunmamaktad ır.
Nitekim, Bakanlar Kurulu'nca belirlenen geriye kalan %3'lük
oran ihtiyaca göre kamu ve özel sektör itibariyle her yıl deği-
şebilmektedir.214 Bu nedenle, Örneğin, %6 oranındaki tavan
saymm "yarıs ı (%3)" özürlü olmak koşuluyla, diğer yar ıs ı "eski
hükümlü" ve "terör mağduru" olabileceği gibi, tamamı (%6) da
"özürlü" olabilecektir.

Bu oranlarm hesaplanmasmda yan ına kadar olan kesirler
"dikkate al ı nmaz". Yar ım ve daha fazla olanlar "taına dönüş türü-
bir" (m. 30/3). İşyerinin işçisi iken sakatlanan, eski hükümlü
ya da terör mağduru olan işçilere, işe almmalar ıııda "öncelik"
tanınır (m. 30/4). Üstelik, mecbur olmad ıkları halde "Bakanlar

214 08. 03. 2004 g. ve 2004/6976 s. Kararnameye göre, 2004 y ılmda
"kamu işyerlerinde" geriye kalan yüzde üç (%3) oramn ı yüzde bir
(%1) özürlü, yüzde iki (%2) eski hükümlü (toplam %4 özürlü %2
eski hükümlü) olarak belirleyen Bakanlar Kurulu; "özel sektör"
işyerlerinde bu oranı yüzde bir (%) özürlü, yüzde bir (%1) terör
mağduru (toplam %4 özürlü, %1 terör ma ğduru) için belirlemiş;
geriye kalan yüzde bir (%1) oranm ı da işverenlerin tercihine göre
özürlü veya eski hükümlü olarak payla ştırmı.ş tır (RG, 19.03.2004-
25407). 2006 y ı lı Ocak ayından itibaren bu oranlar, kamu i şyerle-
rinde toplam %4 özürlü %2 eski hükümlü; özel i şyerlerinde %3
özürlü, %1 eski hükümlü, %2 terör ma ğduru olarak belirlenmi ştir
(RG, 08.07.2005-25869).
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4 1 K ıı n ı lu'nca belirlenecek oranlar ın üstünde" i şçi çal ış tıran işveren-
ler, çalıştırdıklar ı her bir "kontenjan fazlas ı işçi" için "sigorta prim
!ıisseleriııı n yüzde ellisini kendisi, yüzde ellisini Hazine öder". Ayn ı
kural, Bakanlar Kurulu'nca belirlenen oranların içinde kalsa
bile, "çal ış ma gücünü yüzde sekseııden fazla kaybetmiş özürlüyü
çalış tı ran işverenler" için de geçerlidir. Bu i şverenler de "bu şe-
kilde çalış tı rdıklan lıer bir özürlü için Sosyal Sigortalar Kanunu'na
göre öden ıeleri gereken işveren sigorta prim hisselerinij ı " yarısm ı
öder (nı . 30/10) 215

İşverenlerin "bu kapsamda çal ış tırmakla yükümlü olduklar ı
işçi sayı s ı " ise, "ayn ı il s ı n ırları içinde birden fazla işyeri b ıı l ıı nan
işverenin top/an ı işçi sayı s ı na göre hesaplan ı r" (ni. 30/1). Yeraltı
ve sualtı işlerinde "öz ı'irlü" çaliş tır ılamayacağı için, bu işlerde
çalışanlar işyerlerindeki işçi say ıs ın ın tespitinde hesaba katil-
maz (nt 30/7). Bunun gibi, 5188 say ılı Kanun'a göre çalış tırılan
"özel gı'ivenlik görevlileri" de işçi say ıs ına dahil edilmez.26 İşçi
say ısının tespitinde ise, "belirsiz süreli iş sözleşmesine ve belirli
süreli iş sözleşmesine göre çal ış tırı lan işçiler esas al ı n ı r. K ı smi süreli
iş sözle şnıesiııe göre çalışanlar, çal ışma süreleri dikkate al ı narak tan ı
süreli çalış maya dönü ş tü rülür" ve "aynca işyerindeki işçi say ı s ı na
ilave edilir" (rn. 30/2; Yön. n ı . 4/6).

215 4046 say ıl ı Özelleş tirme Kanununun 21/1. maddesi uyar ınca "ka-
patma ve tasfiye halleri dt şı nda sakat statüsü ile (ilgili kanunlar ın
öngördüğü 111 ve 111. derece) çal ışanlar iş ten ç ıkarılamaz". Bu
nedenle, "teknolojik yenilen ıe" nedeni ile de olsa özelle ştirme
kapsam ındaki işyerinden "iş lehıı nin ve işyerinin gere ği" ola-
rak "sakat statüsündeki" i şçilerin i ş sözleş mesinin reshi "geçerli
nedene" dayanmaz: 9. 1-ID, 02.05.2005, 12452/15109, Çankaya-
Günay-Göktaş s.413. Ancak, bunlardan kontenjan fazlas ı "sakat"
işçilerin sigorta prim hisselerinin %50'si Hazine'ce ödenir (I ş K.
m. 30/10).

216 Özel Güve, ı lik Görevlilerine Dair Kanunun Uygulanmas ı na ilişkin
Yönetmelik nı . 47 (RG, 07.10.2004-25606).
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Buna karşılik, 1991 tarihli ve 3713 say ıl ı Terörle Mücadele
Kanunu'na 1995 y ılında 4131 say ıl ı Ka ıı un'1a217 getirilen Ek Mad-
de, 'elli ve dal ın fazla say ı da daimi işçi çal ış tıran işverenler" hükn ıüne
yer vermektedir (Ek m. 1/B). Yargıbıy'a göre "daimi işçi" ile kas-
tedilen, belirsiz süreli hizmet sözleşmesiyle çalışan işçilerdir»8
K ısa süreli kampanya işlerinde çal ıştır ılan ve dönem sonu i şten
ayrılacak olan belirli süreli iş sözleşmesiyle çal ış tır ılan "geçici"
rııevsimlik işçiler, dainıi işçi kabul edilmez.219 Bu durumda, 4857
say ı lı İş Kanunu 3713 say ılı Kanun'un ilgili maddesindeki "daimi
işçi" deyimine dokunmadan "belirli" ve "belirsiz" süreli iş sözleş-
mesiyle çalişaıılar ı esas aldığına ve çal ışt ınlacak "terör ı na ğdıırı t"
%2 oran ındaki işçi sayıs ını da Bakanlar Kurulu'nca belirlenecek
%6 oran ındaki "tavan saym ııı " içine dahil ettiğine göre, bundan
böyle "sonraki kan ı n ı " olan yeni İş Kanunu hükümleri uygulana-
cak demektir. Buna göre, terör mağdurlarının çalış tı rılrnasında da
esas alınacak işçi sayısınm tespitinde, sadece "belirsiz süreli i ş söz-
leşınesiyle" çhşan "daimi işçiler" değil, aynı zamanda "belirli süreli
iş sözleşn ıesiyle" çatışan "geçici" işçiler de dikkate al ınacaktır.

cc. Uygulamada Özürlü, Eski Hükümlü ve
Terör Mağduru Çali ştırma

Kanun'un emredici hükmü kar şıs ında, uygulamada i şve-
renler "uygun iş yoklıığı tnn" veya "kadro b ıtlı i ııan ıa ı nasn ıı neden
göstererek" özürlü, eski hükümlü ve terör ma ğduru çalış tırma
yükümlülü ğünden kurtulamarnaktad ırlar?° Bununla birlikte,

217 RG, 16.111995, 22465.
n ı 9. HD, 20.12.1989, 3777/4939, TÜHIS. Şubat 1990, s, 16-17.
219 9, 1-ID, 28.06.1989,1978/3363, Tekstil lşv. D., Nisan-May ı s 1990,s.

16-17; 9.1-10,12.11.1996,5436/6488, Tekstil /şv. D., Temmuz 1997,
s. 13-14; 9. HD, 28.121993, 5163/5763, Tekstil lşv. D., Mart-Nisan
1994; s.15-16.

° 9. CD, 05.05.1993, 1297/2168, Tekstil/şu. D., A ğustos 1995.
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4 1 Kanun'un amacına uygun olarak "işçinin meslek, beden ve n ı /ii
durun ılanna uygun işlerde çalı ş tı rıhnaları " da şarttır (.m. 30/1).
Bu nedenle, Türkiye İş Kurumu'nun özellikle aranan mesleki
nitelikleri haiz özürlü, eski hükümlü ve terör ma ğdurlar ın ı
işyerlerine göndermeleri hem i şçiler hem de i şyerleri bak ımuı -
dan zorunludur. Aksi halde, i şverenin sadece yasal "çahştınna
yükü in/ü/ü ğüne" dayanarak i şyerlerine özürlü, eski hükümlü ve
terör mağduru göndermek, işyerinde "bi/bin gün gazete okuyarak"
veya "boş oturarak para alan" işçiler için "onur ve haysiyet kı ncı "
olabileceği gibi, işyerlerini de "işçilere yard ı m ve bağış ta" bulunan
"hayır kun ı n ılarına" dönüştürür. Bunun da Anayasa'nın "her Türk
vatandaşıııa" tan ıdığı "hukuk düzeni içinde onurlu bir hayat sürdür-
me hak ve yetkisi" ile "sosyal dev/et" ilkesine aykırı düşeceği açıktır
(AY Baş langıç hük. t 6 ve m. 2). Zira devlet, art ık "merhan ıet" ve
"al ıcenap/ ık" duygularını tatmin eden ortaçağı n "yardı m devleti"
değil, topluma karşı bir "a/acak hakkı " gibi ileri sürü lebilen sosyal
ve ekonomik hak ve özgürlüklerin tan ındığı çağdaş "sosyal hukuk
devleti"dir. Esasen, yard ım edileni yard ım edene karşı "medyun
"minnet" ve "şükran" borcu içinde b ırkan ve bu nedenle "insan
onurunu ve /ıaysiyetini" zedeleyen yönü ağır basan "yardı n ı " kav-
ramı ile insanı yardıma muhtaç olmadan "hukuk düzeni içinde
onurlu (ve haysiyet/i) b ır hayat sürmesini" sağlayan "sosyal hak"
kavramı arasmdaki temel fark da buradad ır.m

Bu nedenle, İş Kanunu da Anayasa'n ın "özüne ve sözüne"
uygunluğu sağlamak amac ıyla, bu maddeye ayk ı r ı l ık halle-
rinıde tahsil edilecek idari para cezalar ın ın "Türkiye iş Kurutan
bütçesinin Maliye Bakanlığı 'nca aç ı lacak özel tertibine gelir kay-
dedileceğini"; bu hesapta toplanan paralar ın da "özürlü ve eski
İı ükü ı n/ülerin mesleki eğitim ve n ı esleki re/ıabilitasyonu, kendi işini
kurma ve bu gibi projelerde kullan ı lmak üzere Türkiye İş Kurumu'na

221 Geniş bilgi için bkz., F. Demir, Anayasa Hukukuna Giriş, Izmir,
1998, s. 267 vd.
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aktarı lacanu" hükme bağlamıştır. Gerçi, bu hesapta toplanan
paraların ne derece yeterli olaca ğı sorusu akla gelmiyor
değildir. Ancak, "özürlü" ve "eski hükümlü" işçilere meslek
kazand ırarak onlar ın işyerlerinde "üreten" ve kar şı lığında
"yardı m" değil "ücret hakk ı na" sahip olarak "onurlu bir hayat

süren" vatandaş lar olmas ı, "sosyal devletin" amac ına uygun
düşmektedir. Bununla birlikte, sadece "özürlü ve eski hüküm-
/üye" meslek kazand ırmay ı öngören, "terör ı nağdurları ndan"
söz etmeyen yasanm gerekçesi anla şılamamaktad ı r.

dd. Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Ma ğduru
Çalıştırmamarıın Yaptırım ı

işverenlerin özürlü, eski hükümlü ve terör ma ğduru
çalıştırma yükümlülü ğüne uymamas ı halinde öngörülen
yaptırımlar "hukuki" ve "cezai" niteliktedir. Ancak, "hukuki"

yaptırım sadece işyerinden "nialulen" (sakatland ığı için) ay-
rılmak zorunda kahp da sonradan maluliyeti ortadan kalkan
(sağlam) işçiler için öngörülmüştür. Gerçekten, "bir işyerinden

malulen ayrı lmak zorunda kahp da sonradan nialuliyeti ortadan kal-
kan işçiler eski işyerlerine al ı n ıııaları n ı istedikleri takdirde, işveren

bunlar ı eski iş lerine veya benzeri işlere boş yer varsa derhal, yoksa

boşalacak ilk işe o andaki şart/ana ba şka isteklilere tercih ederek al ınak

zorundadır". Aksi halde, "aranan şartlar bulunduğu halde işveren
iş sözleş mesi yapma yükümlülüğünü yerine getirnıezse, işe al ı nma

isteğinde bulunan eski işçiye altı aylık ücret tutanjula tazminat öder"
(m. 30/8). Öyleyse, sadece i şyerinin eski "özürlü" (malul) iş-
çisine tanman bu hak, "eski hiik ı i ınlü" ve "terör nıağd ı erları na"

tanmmamışbr.

Buna karşı l ık, "cezai" yaptırım her üç kategorideki i şçiler
için öngörülmüş; ayrıca bir kereye mahsus de ğil, her bir eksik
"özürlü" ve "eski hükümlü" çal ıştırma yükümlülüğü karşılığı
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4 1 "her ay için" uygulanmas ı gereken nispeten yüksek bir "para
cezas ı " belirlenmiş tir (m. IOI).m Burada da dikkatçeken husus,
Kanun'un sadece "özürlü" ve "eskil ıı 'ikü ı nlü" çaliştırmaya ilişkin
olarak uygulanacak cezaya de ğinmiş olmas ı; buna karşı l ık, "te-
rör ııı ağdurlar ına" değinmemiş olmas ıd ır. Bunun nedeni, cezai
yaptırımm 3713 say ı l ı Kanun'da öngörülmü ş olmas ıd ır. Buna
göre, "terör ıııağdıı ru" çalış hrnı a yükümlülüğüne uymayan i ş-
veren veya işveren vekilleri hakk ında, çal ıştır ılmayan her terör
mağduru başına ve çalıştırılmad ıklar ı her ay için "asgari ücretin
on katı tutarı nda" para cezas ına hükmolunur (Ek m. 1). İş Kanu-
nu'nda "özürlü" ve "eski hükümlü" çal ış tı rma yükümlülü ğüne
uymama halinde uygulanan cezalardan daha da yüksek ve di-
ğer cezalarla kar şı laş tır ıldığında oldukça cayd ırıc ı say ı labilecek
bu cezalar, "idari" nitelikte olup "gerekçesi belirtilmek suretiyle
Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Bölge Müdürlü ğü'nce verilir"
(m. 108). Yarg ıtay da para cezalar ın ın "gerekçeli" ve eksik işçi
çalış tırman ın "kas ı tlı " olmas ın ı aramaktad ı r.111 Herhangi bir
karışıklığa meydan vermemek bak ım ından, terör mağdurları
ile ilgili olarak verilecek cezalarm da İş Kanunu'nda hükme
bağlanmas ı yerinde ve uygun olurdu. Bunun sonucu bu ceza-
larm da "Türkiye İş Kıır ıı uııı 'i ı nn bütçesinin Maliye Bakanl ığı 'uca
açılacak özel tertihine gelir kaydedilmesi" ve "Türkiye İş K ıırıı nııı 'na
aktarı lmas ı " mümkün olabilir; bu Kuru m'ca yürütülen " ııı esleki
eğitimm ı , mesleki rehabilitasyon, kendi i şini kurma ve bu gibi projeler-
den" terör .mağdurlar ın ın da yararland ır ı lmas ı gerekirdi.

222 9, HU, 01.04.1993, 867/1650, Tekstil 4v. D.. Ekim 1993.
9. CU, 20.03.1990, 542/1216, Tekstil lşv. D., A ğustos 1990, s. 20.
9. CD, 1 2.04.1990, 966/1579, Tekstil lşv. D., Temmuz 1990, s. 1315;
N. Çelik, s. 92-93,
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b. Askerlik veya Kanuni Bir Görev Sebebiyle
İşten Ayrılan işçilerle Yap ılan Zorunlu Sözle şmeler

İş Kanunu'nagöre, " ı nuzıızzajaskerlik"öctevidışında"n ıanevra
veya J ıerhangi bir sebeple silah alt ı na al ı nan veyalııı t herhangi bir kanıı ii-
daıı doğan çalışma ödevi yüzünden işit ı den ayniim işçinin iş sözle şmesi,
işinden aynldığı günden başlayarak ikiaysoıı rafeshediln ı iş sayı lı r. işçinin
bu haktanfaıjalrn ıabilı nesi için o iş te en az bir yı l çalışmış oln ıas ı şarttı r.
Bir yı ldan çok çal ışmaya karşı l ık her fazla yı l için ayrıca iki gün eklenir.
Şu kadar ki bu sürenin taman ıı 90 günü geçen ıez" (İş K nı . 31/1,2).

Görüldüğü gibi, Kanun'da öngörülen iki aylık süre içinde
yeniden çal ışmak üzere işe dönen i şçinin işe başlayabilmesi için
en az bir y ıllık k ıdeminin bulunmas ı gerekmektedir. Üstelik,
her kı dem yılına iki gün eklenen iki ayl ık süre doksan güne ka-
dar uzayabilmektedir. Örneğin, on beş y ı l ve daha fazla k ı demi
olanbir işçi Kanun'da öngörülen doksan günlük azarni süreyi
sonuna kadar .kullanabilnwktedir. Bu süre içinde, "seferberlik"
ve "n ıanevra" gibi askeri nedenlerle veya "kanun: b ır görevle"
işinden ayr ılmak zorunda katan işçinin i şe geri dönmesi halin-
de iş sözleşmesi zorunlu olarak yürürlü ğe girmektedir.

Kanun'da getirilen bu süre içindeki belirsiz süreli i ş sözleş -
mesini fesih yasağı da ihbar öneilerinin bu süre içinde işlenıesini
önlenıekte; "iş sözle şn ıesininfeshedildiği işveren veya işçi tarafi ıı dnn
öteki tarafa bildininiiş olsa bile,fesih ı için ka ıııı n ı u ı gösterdiği süre önel)
bu sürenin bitin ı inden sonra işlemeye haşla ııı aktadır". Ancak "iş sözleş-
ı nesinin belirli süreliol ınası " ve belirli olan bu sürenin işten ayr ıld ık-
tan sonraki kanuni görev (iş sözleşmesinin askıda kalma) süresi
içinde "kendiliğinden bitmesi" halinde bu hükümler uygulannıaz
(İş K. m. 31/3); belirli sürenin bitmesi, belirsiz süreli sözle şmelerin
aksine "kanuni görev"(ask ı) süresi sonuna taşınmaz.

Öte yandan, kanuni bir görev nedeniyle i ş ten ayr ılan
işçilerin iş sözleşmelerinin fesih yasa ğı süresi içinde "ücretleri

149



Sorularla Bireysel 1 ş Hukuku

4 1 işlemez" aş K. m. 31/3). işveren bu döneme ait herhangi bir üc-
ret ödemek zorunda değildir. Ancak özel kanunlarda yer alan
bu konudaki hükümler saklıd ır. Örneğin, Bas ın İş Kanunu'na
göre gazeteci "bu müddet zarfinda ücret hakkı n ı muhafaza eder".
Üstelik gazeteciye, "n ı uvazzaf askerlik müddetince son ald ığı ücreti
yan nispetinde ödenir" (Bas ın İş K. m. 16/1,2,3).

Bundan başka, gerek belirtilen iki ayl ık ve doksan günlük
süreleri aşan gerek " ı n ı rnazzafaskerlik" gibi herhangi bir "askeri"
veya "kanuni" ödev dolay ıs ıyla işinden ayr ı lan işçiler, bu ödev-
leriııin sona ermesinden başlayarak "iki ay" içinde işe girmek
için ba şvurduklar ı takdirde, işverenler bunlar ı "boş yerlere
öncelikle" almak zorundad ırlar. Genellikle muvazzaf askerlik
hizmetinin bitiınini müteakip yayg ın bir uygulama alan ı bu-
lan bu hüküm, işverenleri ancak "boş yer varsa" iş sözleşmesi
yapma zorunluluğu ile karşı karşıya b ırakmaktad ır.

Nihayet, yukar ıdaki hükümlere ayk ın davranan işverenler
hakkında artık "idari para cezas ı " değil, sadece "işe alınma isteğinde
bulunan işçiye üç ayl ık ücret tutarında taznıinat ödenmesi" öngörül-
müştür (İş K. m. 31/4). Uygulamada Yarg ıtay, "askerden terhis
olduktan sonra işe al ınmas ı n ı isteyen işçinin tekrar eski işine uygun
boş yerin bulunmas ı ve işe al ı nmas ı üzerine, iş isteme tarihi ile işe
alınma tarihi arası ndaki zaman için işverenden istenen ücreti" reddet-
miştirY Buna karşılık, emeklilik s ıras ında "kamu kurumlarında
geçen hizmet sürelerine prim borcu ödenmi ş askerlik süresini ekleyerek"
kıdem tazminatı hesaplanmas ı gerektiğine karar veren Yüksek
Mahkeme; "özelleştirme sonucu artık kan ıu kurun ıundan değil, özel
kurumdan en ıekli olan işçinin prün borçlanmas ı yaptığı aske rlik süresi-
ni" k ıdem tazminatının hesabında dikkate alnmıamıştır.m

9. HD, 22.11.1973, 11342/33375, M. Ekonomi Incelemesi, tH y, İ
K. m. 27, No: 1.

226 9• HU, 06.02.2002,17211/2379, TÜHİS, May ıs-Ağustos 2002, s. 57.
9. HD, 14.01.2002, 19953/154, TÜl-JIS, May ıs-Ağustos 2002, s. 60
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Hak ve Borçlar ı



İŞ ÇINİN İŞ GÖRME BORCUNU
BİZZAT fM ETMESI NE ANLAMA GELIR?

işçinin hizmet sözkş mesinden doğan asli (birinci derece-
de) borcu, iş görme borcudur. İş Kanunu'nda bu konuda yer
alan hükümlerin azl ığı, konunun genellikle Borçlar Kanunu
hükümleri çerçevesinde incelenmesini gerektirmektedir.

Borçlar Kanunu'na gore "aksi sözleşmede kararla ş t ı rı i ı na-

dı kça" veya "ha/ icnb ıı tdan anla şı l ııı ad ıkçn" işçi taahhüt ettiğ i
i şi kendisi yapmakla yükümlü olup "başkas ı na devredemez"

(BK m. 320/1). Öyleyse ş u veya bu nedenle işe gidemeyecek
olan işçinin, o gün işe "arkadaşı n ı " veya "kardeşini" gönder-
mesi mümkün değildir. Arkada şı veya kardeşi o işi daha iyi
yapacak olsa, üstelik bunu işveren kabul etse dahi "işçi adı na"

çalışmas ı mümkün değildir. Çünkü iş görme borcu (çal ış ma
hakkı), kişiliğe bağ l ı bir haktır. Bu hak "vazgeçilmez, devrediln ı ez

ve dokunulmaz" bir hakt ır (AY m. 12/1). Bu nedenle işverenin
kabulüyle bile o gün i şe giden i şçinin arkada şı, işç ı ad ına
değil kendi ad ına işverenle yaptığı bir günlük iş sözleş mesi
ile çalışıyor demektir. Bu nedenle, Örne ğin, o gün işçinin
arkadaşın ın yaptığı iş kazas ı fiilen olduğu gibi, hukuken de
arkadaşın ı ilgilendirir; yoksa, arkada şmı işe gönderen i şçi iş
kazas ı geçirmiş gibi iş lem görmez. işçinin bir gün için bile olsa
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arkadaşmı çalıştıran işveren de herhangi bir kusuru olmasa42 bile işçinin arkada şın ın sigorta bildirimini yapmam ışsa iş
kazas ından "tam sorumlu" tutulur (SSK m. 10).

Gerçekten, kişiliğe bağ l ı bu hak, ancak işçinin ölümü ile
sona erer. Borçlar Kanunu da, "işçinin ölrin ıü halinde hizmet
sözleşn ıesi sona erer" demektedir (BK m. 347/1). Bu nedenle i ş
görme borcu başkas ına devredilemediği gibi mirasç ılara da
geçmez. Uygulamada Yarg ıtay da baz ı kararlannda, kap ıcı l ı k
hizmetinin yerine getirilmesi s ırasmda, kendisi başka bir işte
çal ışırken kap ıc ı l ık hizmetini eşin üstlenmesini isabetli olarak
"iş görme borcunun devri" olarak kabul etmemekte; bunlar ı
eş lerden birinin diğerine "yard ı m an ıacıyla yaptığı iş " olarak
nitelendir ınektedirYs

Her ne kadar işverenin de "işçiden işin yapı ln ıas ı n ı iste-
ıne hakkı n ı " başkas ına devredemeyeceği kural olarak kabul
edilmişse de (BK m. 320/2); günümüz ko şullarmda bunun
"aksi kararlaş t ı nlan" ve "hal icab ı ndan anlaşılan" örneklerine
s ıkça rastlanmaktadır. Örneğin, işverenin işyerini kiralamas ı
veya satmas ı halinde bu kuralm "aksi kararlaş tırı labildiği" gibi;
işverenin ölümü halinde, mirasç ılarm işyerini aynı koşullarda
işletmeye devam etmesi "halin icab ıııdan" anlaşılmaktad ır. Bu
nedenle işyerinin satış, kira veya miras yoluyla devrinde ve
ş irket birleşmeleri ile katılmalar ında iş sözleşmeleri kural ola-
rak devam eder. Bunun istisnas ı, işverenin kişiliği göz önünde
tutularak yap ılmış iş sözleşmeleridir (BK m. 347/2). Hasta bir
işverenin ölümü ile kendisine bakan hem şire ile yap ılan iş söz-
leşmesinin sona ermesi gibi...

9.HD, 03.041984 3449/3660; 9. HD, 20.04.1984, 3914/4489, M.
Ekonomi incelemesi, Yarg ı tay 1984 Yı lı Kararlann ı n Değerlendi-
rilmesi, s. 13-18; HGK, 14.02.1990, E. 1989/9-713, K. 1990/73; 9.
HD, 13.01.1992,11763/24, T. Centel'jn Ele ştirisi, Yargı tay 1992 Yı l ı
Kararlar ı n ı n Değerlendirilmesi, s. 8,9.
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Borçlar Kanunu'na göre, "işçi taahhüt ettiği işi ihtin ı anı ile
ifaya ınecburdur" (BK m. 321/1). Öyleyse işçinin işini yaparken
göstermesi gereken dikkat ve özen (ihtimam) borcu, i ş görme
borcunun önemli bir unsurunu olu şturmaktad ır. Gerçi bu öze-
nin derecesi iş sözleşmesiyle de belirlenebilir. Ancak bu konu-
da sözleşmede bir hüküm yoksa, işçinin o iş için gerekli olan
işverenin bilgisi dahilindeki e ğitim ve bilgi derecesi, mesleki
vukufu (kavray ışı, anlay ışı), deneyimi, kabiliyeti,.istidat (e ği-
lim) ve evsafı (nitelikleri) göz önüne almarak değerlendirilir
(BK m. 321/2). Öyleyse i şçi, kendisi "işveren" olsayd ı o işi nas ıl
yapacak idiyse, işine o derece özen göstermek zorundad ır. Bu
nedenle, "güvenlik görevlisi" işçinin günlük saat kurmalarm ı
yaptıktan sonra bir sonraki saat kurmaya kadar bekçi kulü-
besinde b ıılunmayıp "personel odas ı nda televizyon seyretmesi"
ve böylece k ısa süreli de olsa görev yerinden ayrılmas ı nede-
niyle iş sözleşmesinin tazminats ız feshi, "hakl ı sebeple frsih"
say ılmıştır.

9. HD. 08.12.2003,19608/20354, Çankaya-Günay-Gökta ş s. M. dn.
129.
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4 3 Bunun gibi, işçinin kendi isteği (kasti) veya savsamas ı (ih-
mali, kusuru) yüzünden, işyerinin mal ı olan veya mal ı olmay ıp
da eli altmda bulunan makineleri, tesisat ı, araç ve gereci veya
başka eşya ve maddeleri "otuz günlük ücretinin" üstünde bir
zarara uğratmas ı halinde, işveren işçinin iş sözleşmesini derhal
ve herhangi bir tazminata gerek olmaks ızın feshedebilir ( İş K.
m. 25/il, i). Üstelik, genel hükümlere göre i şveren, uğrad ığı
zarar ı da işçiye tazmin ettirebilir (BK nı . 45-46-321 / 2). Yarg ıtay
da bir karar ında, "deneyimli bir işçi nin ürettiği ınalda dikkatsizlik
eseri yol açtığı zarar mal ı n iadesi sonucunu doğurn ıuşsa", işverenin
sözleşmeyi "hakl ı nedenle" derhal ve tazminats ız feshedebilece-
ğini kararlaştırm ıştır."° Bunun gibi "önüne gelen mallar ı n hiçbi-
rini denetimden geçirmeden boyalianeye sevk eden i şçinin", verdiğ i
zarar nedeniyle işten tazminats ız ç ıkar ılmas ında işveren hakl ı
gôrü1müş tür?1 işverenin güvenini kötüye kullanmak suretiyle
büyük ölçüde zarara uğratmak da "liakl ı fesih sebebi" say ı1mış -
tır. 232 Ancak; "doğan zarann on (şimdi otuz) günlük ücret tutar ı ile
ödenemeyeceğinin ispat yükümlülüğü" işverene dü5er. 233 Bunun
için, öncelikle somut olayda i şçinin sorumlu tutulup tutula-
mayacağı, daha sonra "sorumlu" işE.olaydaki "kusur oran ı " ile
"meydana gelen zarar ı n on (şimdi otuz) günlük ücret t ı ttarından
fazla olup oln ıadığı "» otuz günlük zarar ın miktar ı gerekirse
Il malıalliıide uzman bilirkişi nrnrfetıjjle keş f yapılarak" ara5tır ı l-

230 9HD, 10.05.1993, 13356/7960, Tekstil İşu. D., Ekim1993.
231 9 ED, 27.01.1997,17797/1212,1. Günay, iş Kanunu 1, rn. 14, s. 731-

732; Ayn ı yolda, 9.HD, 15.09.1999, 11388/13234, TÜHIS, Kas ım
1999-5ubat 2000, s. 70.

232 9 HD, 17.062004,15084/15145, Çankaya-Günay-Gökta ş s.84-85,
dn. 130.

233 9 HD, 22.12.1986,10336/11452, Çin ıento İşv. D., Mart-Nisan 1998,
s. 16; 9. HD, 25.01.1999, 18896/248, Günay, iş Kanunu 11, s. 1907.
9. HD, 02.12.1999, 16138/18295 ve 9. HD, 26.01.2000,18378/382,
Günay, İş Kanunu il, s. 1895-1.899.
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mal ı d ır»5 Bu nedenle, zarar miktannm hesab ında "tan ı k"
sözleriyle değil, "uzman bilirkiş i ınarifrtiy!e inceleme yapt ırı l ıp
rapor al ı ndıktan ve değerlendirme yap ıldı ktam ı sonra sonuca göre
karar verilmelidir".'-36 Ayrıca taraflar, iş sözleş mesi veya toplu
iş sözleşmesi ile zarar miktarm ı "35-40 günlük daha yüksek bir
ücret ı ı iktanna çıkarabileceklen" gibi; "işçinin bunu ödemeyi taah-
hüt etnıesi ve sendikan ı n buna kefil olmas ı " halinde, "işçinin ağı r
ihn ıal ve bağış lannıaz kusurunun bulunn ı aınas ı " şartıyla, işverenin
derhal fesih hakkm ı da kaldırabilirler."7

Buna karşı l ı k işçi işini yaparken her türlü özeni gösterme-
sine rağmen, meydana gelen zarar işçinin ihmalkarl ığmdan
veya dikkatsizli ğinden kaynaklanm ış olmayabilir. İşveren,
işçinin "mesleki bilgi derecesi" ile "istidat" ve "evsafin ı " bildiği
halde onu hiç anlamadığı yeni bir işe vermiş olabilir. Bunun
sonucu, meydana gelen zarar "aceniilikten" kaynaklanm ış ise
işveren "hakl ı sebeple" fesih hakkm ı kullanamaz. Nitekim Yar-
g ıtay da, işçinin kendisine verilen "iş te dul oln ıan ı asıııda ıı doğan
zarardan sorumlu tutularak hizmet (i ş) sözle şmesinin tazminats ız
feshi yoluna gidilmesinin" isabetli olanı ayacağma karar vermiş-
tir .m Bunun gibi "gri olmadığı halde arı zay ı gideri rken zarara
sebep olan içi ıı in hizmet akdinin der/mI feshinde ihmalin büyük
bur bölümünün ışverende olmas ı nedeniyle" isabetli bulunmam ış ;
işverenin tazminats ız feshi haks ız say ılm ı5tır.' 9 Üstelik "25 y ı l

9. HD, 30.1 2.2004, 20194/30074, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 526.
" 9. 1-ID, 07.07.1997, 10289/13491; 9. HD, 26.03.1988, 20368/528;

9. HD, 26.01.1998, 20372/532; 9. HD, 30.12.1999, 18058/20472,
Günay, İş Kanunu 11, s. 1898, 1899, 1913-1915.

-7 9. HD, 11.09.1991,6724/11946, Tekstil Işv. D., Kas ım 1991,5.1546;
N. Çelik, s. 200.

" 9. HD, 11.11.1986, 8794/10063, Çimento Işv. D., Ocak 1987, s. 33;
9. 1-ID, 06.10.1992, 3068/10904, Tekstil Işu. D., Ocak-Şubat 1993, s.
42; N. Çelik, s.201.

" 9. 1-ID, 19.09.1989, 4230/7045, Tekstil lşv. D., Mart 1990, s. 16; N.
Çelik, s.201.
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4 3 bankaya sadakatle hizmet eden i şçinin belli bir oran ı n üstünde pro-
vizyonsuz olarak kural diş i yaptığı ödemeden sonra, paran ı n ta) ısili
için gösterdiği çaba göz önünde tutularak" işverenin tazminats ız
feshi kabul edilmem4tir.240

Nihayet işçinin işini savsakladığı (ihmal ettiği) yolundaki
iddian ın da "ispat yükü" işverene aittir. Nitekim Yarg ıtay da
bir karar ında, "işçinin mağaza içinde kendisinin bakt ığı reyonda
teybin kaybolmas ı " nedeniyle, "aç ıkça görevini savsaklad ığın ı is-
pat eden ıediğinden" işverenin ihbars ız ve tazminats ız sözleşme
feshini haks ız bulmu5tur.241

240 9• HD, 29.05.1985, 3450/5968, Tekstil 4v. D., Mart 1986, s. 16-17;
Benzer olayda aksi yönde bir karar için bkz., 9. 1-ID, 05.12.1994,
13192/17177, Çimento İşv. D., Ocak 1995, s.45.

241 9 HD, 27.05.1987, 4904/5324, YKD, May ıs 1988, 647-648; Aynı
görüş te 9. 1-ID, 17.01.1996, 24526/186, Tekstil Işv. D., May ıs 1996,
s.14-15.
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İŞ ÇİNİN SÖZLEŞMEDE
BELİRTİLEN İŞİ YAPMASI

NE ANLAMA GELIR?

işçinin iş görme borcunu ifa edeceği işin konusu iş söz-
leş mesinde belirlenir. Ancak, yap ılacak iş in konusu iş sözleş-
mesinde belirtilmemi ş ise, işveren yönetim hakk ına dayanarak
verdiği emir ve talimatlar ile görülecek iş i belirler. Genellikle
işe al ınan vas ıfs ız işçilere yaptırılan işler böyledir. Ancak bu
gibi durumlarda dahi işverenin verdiği emir ve talimatlarla
belirlenen iş ler, "yasalara" ve "ahlak ve adaba" ayk ırı olamaya-
cağı gibi "imkans ız" da olamaz (BK m. 20).

Öte yandan, yap ılacak işin sözleşmede tan ımlanmas ı yeri-
ne "elektrikçi", "tornac ı ", "kaportac ı ", "dokunzac ı ", "n ı ulı asebeci",
"şoför" gibi belirli meslek isimleri verilerek i şe al ınan işçiler,
mesleklerinin gereği olarak "tea ınül" ve "dil rüstlük kural ı " çer-
çevesinde kendilerindenbeklenebilecek "yan işleri" de yapmak
zorundad ırlar. Örneğin, görülen iş itibariyle kullan ı lan mal-
zeme ve araçlarm muhafaza ve taşınmas ı ile havaland ırma ve
temizlik işleri as ıl işe bağ lı yan iş uygulamas ı içine giriyorsa,
işçinin iş görme borcunun kapsam ına da girer. Bunun dışmda
işçi, sözleşmede kararla ştırılan işin dışmdaki işleri görmekle
yükümlü tutulamaz. Örne ğin, elektril<çi trafonun, tornac ı çalış-
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4 4 tığı tezgahm, sekreter çal ışliğı masanm ve odanm24' temizlik ve
bakımından sorumlu tutulabilir; ama fabrikan ın veya işyerinin
süpürülmesirtden ve temizli ğinden sorumlu tutularnaz. Yeter
ki aksi sözleşmede kararlaştırılmam ı.ş olsun...

Sözleşmede işçinin yapacağı işin konusunun belirlenmesi
halinde, işveren tek tarafl ı olarak işçinin işinin konusunu değiş -
tiremez. Ancak sözleşmede (veya sözleş menin eki iç yönetme-
liklerde) işverene işçinin işini değiştirebilme konusunda yetki
verilmişse, bu durumda işveren tek tarafl ı değişikliği yapabilir.
Buna uymayan işçinin iş sözleşmesi "hakl ı sebeple" tazminats ız
feshedilir.243 Doğal olarak, işverenin kendisine tantnan bu yet-
kisini de yine "yasalara" ve "ahlak ve adaba" ayk ırtolarak kul-
lanmamas ı; objektif "iyi niyet" kurallar ına uygun kullanmas ı
gerekir. 14 Bu anlamda işveren, işçinin"ücretinde" veya "ücret
eklerinde" indirime yol açan bir iş değişikliği yapamayacağı
gibi (BK m. 60; İş K. m. 62);245 kendisine o güne kadar yaptığı
işten "daha farkl ı ve ağı r?'bir iş vererek iş sözleş mesinde "esasl ı
bir başkalaş ma ve değişiklik" de yapamaz.

Nitekim Yargıtay, "işçinin son işinin önceki işle ayn ı değer-
de olup olnıadığı mn, görev, unvan ve kan yeri ile ücretlerinde bir

242 Sekreterle ilgili farkl ı bir yakla şım ve görüş için bkz., Çankaya-
Günay-Göktaş s. 62.
9. HD, 28.01.1997, 18661/7424, Mess 1997 Alnı anağı , T. Centel
incelemesi; N. Çelik, s. 191; Demircio ğ lu-Centel, 2003, s. 101;
Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 235; 9. HD, 21.09.2004, 21979/19484,
Çankaya-Günay-Gökta ş s.60; KU., Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 2005,
s.104405; Aksi görü ş, 9.1-ID, 26.01.2004,23105/1204, G. Alpagut
incelemesi, Çimento lşv. D., Eylül 2004, s.52 vd.

244 ?. HD, 15.11.1971, 17614/22586-Çenberci, s. 372.
245 Ücretin tek tarafl ı indirime karşı korunmas ı hak. bkz., Üçüncü

Kı sı m, Soru No: 58
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olunrs ıı z! ı k olup olmadığı n ın belirlenmesini" kararlaştırnuştı r.246
Bununla birlikte, dürüstlük kurallar ı çerçevesinde, "iŞÇinin
kendi yarar ı na" olan "esaslı " iş değ iş ikliğini, başkalaşmay ı ve
uygulamay ı reddederek sözle ş meyi feshetmesi "hakl ı " görül-
memiş tir.247

9. HD, 2012.2004, 14805/28304, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 600.
247 HGK, 03.05.1975, E. 1972/9-76, K. 1 974/48, l şv. D., Mart 1976,s. 23;

HGK, 15.10.1952,183/119, Ekonomi, 1, s.109; F. Demir, İş Güvencesi,
s. 115; Bunun gibi, ücret arb şın ı yeterli görmeyip iş sözleşmesini
fesheden işçinin tazminata hak kazariarnayaca ğı hakk ında bkz.,
9. HD, 24.09.1996, 8892/17737, işveren D., Aral ı k 1996, s. 15-16.
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4 5 İŞVERENİN İŞÇİNİN İŞİNDE
ESASLI DEĞİŞİKLİK YAPMASININ
ÖN KOŞULU NEDIR?

İş Kanunu bu konuda özel bir hüküm getirerek yap ılacak
değişikliğin önceden işçiye "yaz ı lı olarak bildirilmesini" ve yine
"işçinin nzasın ın yaz ı lı olarak alınnı ası n ı " şart koşmaktad ır. Gerçi.
Borçlar Kanunu da işvereni işyerinde yap ılacak çalışma düzeni
ile ilgili değişilcliklerden önceden "yaz ı lmış ve işçiye dahi bildiril-
n ı iş " olmasın ı şart koşmaktad ır (BK m. 315). Ancak, İş Kanunu
düzenlemesi bu konuda daha aç ık ve ayrmtıli hükümler içer-
mektedir. Buna göre, "işveren iş sözle şrnesiyle veya iş sözle şmesi ıı in
eki niteliğindeki personel yönetn ıeliği ve benzeri kaynaklar ya da
işyeri uygulan ıas ıyla oluşan çalışnı a koşulları nda esasl ı bir değişikliği
ancak durunı u işçiye yaz ı l ı olarak bildirn ıek suretiyle yapabilir. Bit
şekle uygun olarak yap ı lmayan ve işçi tarafindan alt ı iş günü içinde
yaz ı l ı olarak kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi bağla ı naz". İşçinin
yaz ılı cevap vermeyerek sessiz kald ığı değişiklikler de kabul
etmediği şeklinde yorumlanmal ıdır.248 işçinin kabul etmedi ğ i
değ işiklik önerisi üzerine işveren, "değiş ikliğin geçerli bir nedene
dayandığı n ı " veya "iş sözle şnıesinifesih için başka bir geçerli nede-
nin bulunduğunu yaz ı l ı olarak aç ı/damak ve bildirim süresinc uymak
suretiyle iş sözleş nıesinifeshedebilir" ( İş K. m. 22/1).

Çankaya-Günay-Gökta ş s. 62.
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Buna kar şı lık, işçinin"altı iş giinü" geçtikten sonraki esasl ı
değişikliği yazılı kabulü veya yazıl ı cevap vermese bile değişik-
lik doğrultusunda çal ışmaya başlamas ı da kendisini bağlar.249
işçinin, cevap vermeden değ iş iklik do ğrultusunda çal ışmaya
başlad ığı hallerde ise, yine "altı iş günü" içinde "çalışma şart-

lann ı n uygulann ıadığı " gerekçesiyle (İş K. 24/JI, f ve 26) "haklı
sebeple" iş sözleş mesini fesih hakk ı sakl ı olduğu gibi, bu süre
içinde değişikliği reddetme hakk ı da sakl ıd ır. Hak dü şürücü
"altı işgünlük" bu sürenin geçirilmesinden sonra ise, i şte çalış-
maya devam eden işçinin artık "hakl ı sebep/e" iş sözleş mesini
fesih hakk ından bahsedilemez.	 -

Ekleyelim ki, işverenin çalışma koşullar ında yapacağı
esasl ı olmayan iş değ iş ikliklerini işçi kabul etmek zorunda
olduğu gibi, işçi ile işverenin kendi aralar ında anlaşarak
çalışma koşullarını "esasl ı " surette değ iştirebilmeleri de her
zaman mümkündür. Hafta bu değişikliğin, daha "düşük üc-

retle"23° veya daha "ağı r bir iş te çalışılması " suretiyle yap ılmas ı
da mümkündür. Ancak, "çal ışma koşullarında değ iş iklik geçmişe

etkili olarak yürürlüğe konulan ıaf' (İş K. m. 22/2).

Hemen belirtelim ki, i şverenin elektrik k ıs ıntısı nedeniyle
iş saatlerinde değişiklik yapmas ı? fabrikada " ılikçi" olarak
çalışan işçiyi işin daha yo ğun olduğu "kalite kontrol-tasn ıfbö-

lümünde giysileri ıı ipliklerinin temizlenmesi iş inde geçici olarak gü-

revlendirıııesi" çalışma koşullarmm tek tarafl ı "ağırlaş tınln ıası "

249 9 HÜ, 30.05.1989,3096/4924, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s.189-190.
Ayn ı görüş, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 61-62.
9. HD, 28.12.2004, 4976/29755, Çankaya-Günay-Göktaş s. 599-
600.

231 9 HD, 19.10.1976, 6929/19816, M. Kutal incelemesi, İ HV, 1976, İş
K. 16, N: 4.

731 9 HD, 09.11.2000,11034/16085, TÜI-I İS, Kas ım 2000-5ubat 2001,
s. 57.
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4 5 olarak nitelendiriirnemi ş tir. Bunun gibi, işverenin "işçilik ııı ah-
yetlerini azaltmak" amac ıyla yapliğı Personel Yönetrneliği'ndeki
değişiklikleri kabul etmeyen işçinin iş sözleş mesini feslı i "kötü
niyüli" fesih say ı lmamış; "işletme gereği" kabul edilerek "geçerli
sebep" say ılmıştı r.253

Buna karşıl ık, tek tarafl ı olarak yürürlü ğe konulan Per-
sonelYönetmeliği ile önceki yönetmelikte belirtilen K ı dem
Tazminat ı , ihbar önelleri ve izin sürelerinin indirilmesi,2
"işyerinde verilen yemeğin"255 veya "ikrainiyenin " veya "servis
arac ı ndan yararla ıı n ı an ı n"257 kald ırılmas ı veya "omni al ı n ı nadam ı
gündüz vardiyas ı m ıdan gece vardiyas ı na geçin'ln ı esi", 258 y ıllardan
beri fabrikada "ipekli işlerinde" çal ışarak ihtisas kazanan bir
işçinin "yün işlerinde" çalışmaya zorlanmas ı veya "temizlik
iş ine" verilmesi; 260 "dokuma tezgah ı ndan" alınan işçinin "tuvalet
işlerine" verilmesi;261 çal ış tığı k ıs ımdan "dalın ağır, daha zor ve
tehlikeli" iş te çalış tırılmak istenmesi, 262 "öğretmenlik görevi ile
uyu şınayan Ar-Ge birinı i ııde görevle ıı diril ınesi"f- normal "hafta

9. HD, 07.10.2003, 3161/16343, T. incelemesi, Tekstil 4v. D. Şuba
2004, s. 34.
9, HD, 30.1 2.2003, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 129.

255 HGK, 14.03.1996, 31367/5335,Ak ı-Atı nta5-Bahç ıvanlar, s. 190.
9. HD, 28.01.2003, 12289/845, Ak ı -Atı ntaş-Bahç ı vanlar, s. 193-
194.
9. HD, 13.01.1997, 17046/77, Ak ı-At ı nta ş-Bahç ıvanlar, s. 191-
192.

258 9, HD, 03.07.1996, 3709/15314, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvaniar, s. 192.
TD, 28.09.1953, 4650/119-N. Çelik, s. 189, dn. 78.

2W 9, HD, 06.06.1983, 3193/5109, TÜTİS, Eylül 1983, s. 23; 9. HD,
29.01.1986, 11746/935, YICD, Ekim 1986, s. 1485.

' 9. HD, 08.09.1987, 6812/7383, Tekstil İşz'. D., Aral ık 1987, s. 17-
18.

262 9, HD, 07.06.1984, 5509/6255, Tekstil İşı . 0., Mart 1986, s. 16.
9. 1-ID, 14.04.2005, 22738/13190, Çanka y a-Günay-Göktaş s. 597-
598.
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içi" yap ılan mesaiden "gece ve hafta sonu da çal ışmayı gerektiren"

bir göreve verilmesi!6 "personel şej'liğinden" al ındıktan hemen
sonra kendisine "mü nasip bir iş " ver.itnenesi, 265 "gece bekçisine
görevi d ışında bahçe sulama işinin verilmesi"!66 "Belediye Park

ve Bahçeler Müdürlüğü'nde çal ışan işçinin bit/ü şıkçı lığa verilmesi"

veya "Belediye sit işlerinde ihtiyaç kalmad ığı gerekçesiyle temiz-

lik işine verilmesi" veya "kalite kontrol görevi dışında ek olarak

sorun ı lulıığu büyük postabaşı l ı k görevinin verilmesi"267 işçinin
işinde tek tarafl ı "esasl ı " ve "ağırlaş t ı r ı /m ış " iş değ işikliği ola-
rak kabul edilip işveren "haks ı z" say ı lmış tır. Bununla birlikte,
"iş şartları nda aleyhe değişiklik halinde 6 iş günü içinde fesilı hakkı
kullan ı ln ıadığı ve yeni iş şartları na göre işçi çalış tığı takdirde art ı k
iş şartları n ı n ağı r/ü ş tığı ve esaslı surette değiş tiği gerekçesiyle fesih

yoluna gidemez".268

Öyle ki, "her iş i yapmak üzere" işe al ınan bir vas ıfs ız işçi-
nin işinin belirlenmesinde dahi, Yarg ıtay bu hususa bir sm ır
getirmektedir: "Genel olarak özel bilgi ve tecr ı lbe ısten ıeyen işlerde

çalışan vas ıfs ız işçiyi işveren gördüğü lüzu ın üzerine diğer bir i şe

verebilir. Ancak yeni i şin şartları birinci işe nazaran daha ağı r ise,

işverene ayn ı yetki ve takdir lıakkın ı tan ı n ıak ı nün ıkü ıı ola ıııaz"?9

9. HD, 03.07.1996, 3709/15314, Tekstil lşv. 0., Kas ım 1996, s. 16-
17.
9. HD, 18.09.1990, 5528/9379, Tekstil tşv. D., Nisan 1991, s. 18.

166 9, HU, 13.10.2003, 3872/16872, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, 166.
267 9. MU, 24.01.2001, 1122/6706, Ak ı -At ıntaş-Bahç ıvanlar, s. 190,

191-193.
9. 1-10, 30.05.1989, 3096/4924, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 189-
190.
9. HD, 25.03.1971,14123/4889, N. Çelik, s.190, dn. 81; Ayn ı yolda
9. HD, 19.09.1996, 5577/17549, Ekonomi, 1996 Yı l ı Emsal Karıı rlan,
s.133.
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İşçinin işini göreceği yer sözleşmede belirülebilir. Sözleş-
me, bireysel iş sözleşmesi olabileceği gibi toplu iş sözleş mesi
de olabilir. Bu gibi hallerde işveren kural olarak sözle şme hü-
kümlerine uygun davranmak zorundad ır. Ancak, sözleş mede
işyeriyle ilgili böyle bir hüküm kararlaştı rılmam ışsa, işçinin
işyerini yönetim hakkma dayanarak i şveren belirler. Kald ı ki
işin işverene ait işyerinde görülmesi esas ı, işçinin işini mutla-
ka işyeri s ın ı rlar ı içinde göreceği anlamma gelmeyebilir. işçi
işin niteliği bak ım ından işini geçici veya sürekli olarak işyeri
dışında da yapabilir. Buna örnek olarak yap ı ve montaj işinde
çalışanlar ile ürün ve satış temsilcilerinin (pazarlamac ılann)
yaptığı işler gösterilebilir.

İş değ işikliği gibi, işyeri değiş ikliği de öncelikle sözleş-
me hükümlerine uygun davranmay ı gerektirir. Bu nedenle,
birden çok işyeri bulunan bir i şverenin, işçiyi kendisine ait
işyerlerinden herhangi birinde çal ıştırma yetkisini sakl ı tuttuğu
sözleşme hükümleri geçerlidir.270 Örneğin, bir bankaya giren
işçi ile yapılan iş sözleşmesi genellikle iş verenin işyeri değ iş-

Demircioğlu-Centel, 2003, s. 105; 9.HD, 21.09.2004,21979/19484,
Toprak Işv. Mart 2005, s. 22.
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tirme yetkisini sakl ı tuthığundan, bir şehirden diğerine "tayin
olan" banka çalışanlarının buna uymak mecburiyetleri vard ı r.
Nitekim, Yargıtay' ın kararlar ında da; "toplu iş sözleş mesinde
işverenin sendika üyelerini (işçileri) ayn ı şehirdeki veya diğer şehir-
lerdeki görevlere serbestçe nakledebileceği kabul ediln ı işse", işçinin
buna karşı ç ıkmas ı kabul görmemektedir? 1 Bunun gibi, "toplu
iş sözleşmesinde öngörüldüğü şekilde, ücreti ıı de bir eksiltme yap ılma-
dan başka bir göreve verilen işçinin bu görevi kabul etmeyerek akdi
feshetınesi" k ıdem tazminatı talebinin reddini gerektirir.tm

Kald ı ki, işyeri değişikliği konusunda sözleşmede hüküm
bulunmayan hallerde de işveren "yönetim hakk ı na" dayanarak
"iyi niyet kurallar ı " (MK m. 2) çerçevesinde "işyeri değ işiklik"
yetkisini her zaman kullanabilir. Özellikle işletmenin ekono-
mik ve teknik zorunluluklar ından kaynaklanan hallerde i şçinin
"işinin değiş tiriln ıesi" gibi, "bir işyerinden diğerine naklediln ıesi"
de mümkündür.m Yeter ki sözleşmede her hangi bir hüküm
bulunmadığı için işverenin yönetim hakk ı na dayanarak yap-
tığı değişiklik, işçi bak ımmdan ek bir külfet getirmesin. Zira,
işçiye ek maddi veya manevi külfet getiren iş değişiklikleri, i ş
sözleşmesinde kararlaştır ılmış olsa bile geçerli olmaz.

Nitekim, uygulamada Yargı tay "sözleşmede işverene böyle
bir yetki verilmiş " olmasma rağmen, "işçi aleyhine" sayılabilecek

271 9 HD, 05.11.1986, 8696/9799, Tekstil İş i;. D., Nisan 1987; HGK,
13.01.1988, E. 1987/9-478, K. 1988/17, TÜl-JİS, May ıs 1988, s. 22;
9.1-ID, 1511.1988, 8034/8836, Çimento lşv. D,, Ocak 1989, s. 29; 9.
HD, 19.06.1995, 5219/22082, Tekstil Işv. D., Kas ım 1995, Kararlar
Eki

272 ? HD, 28.01.1997, 18661/1424, Mess, 1997 Almanağı, T. Centel
Incelemesi; N. Çelik, s. 191.

173 9 HD, 20.06.1966,4045/4218, S. Süzek-Fesih, s.118; Aym yo lda 9.
HD, 22.03.1982, 1037/2931, TUTİS, Temmuz 1982, s. 17; Krş ., N.
Çelik, s. 189, dn. 80; 9. HD, 02.05.2000, 2387/6493, TÜHIS, Kas ı m
2000- Şubat 2001, s. 68.
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4 6 işyeri değ işikliklerini kabul etmemektedir: "İşçi, Türkiye gene-
linde işverenin bütün işyerlerinde çal ışma koşulu un hizmet akdinde
açıkça kabul etmi ş olsa hile, bu ko şulun bağlayı cı lığın ı mutlak olarak
kabul etmek doğru olmaz. Nakil, işçinin sosyal ve ekonomik dıınu ıı rı
ile sonraki durumu aras ında işçi aleyhine büyük farklar yaratnıan ıa-
l ı dır"?4 Doktrinde de sözleşmedeki nakil yetkisine ra ğmen,
işçinin uzun bir süre çal ıştığı işyerinden başka bir işyerine
nakledilmesinin, bazen kendisi ve ailesi için a ğır sonuçlara
yol açabileceği; bu nedenle, uzun bir süreden beri çal ış tığı
işyeri çevresinde sosyal hayatı buna göre şekiilenmiş, çocuk-
lar ı n ın eğitim durumlar ı buna göre planlanm ış olan işçinin,
s ırf sözleş medeki yetkiye dayan ı larak iş letmeye bağ l ı baş ka
bir işyerine nakledilmek istenmesi durumunda, İş K. nı . 22
hükmünün gözetilmesi gerektiği belirtilnı iş tir?5,

Bunun gibi, "işyerinin ta şınnıas ı halinde servis aracnnn kaldı -
rı lmas ın ı n", işçiye fesih halinde k ıdem tazminatına hak kazan-
d ıracağı kararla şhr ı lm ışhr. 2?6 Ayr ıca işçinin çalıştığı işyerinin
"uzak bir yere taş rnmas ı ";m "işçinin tanker şoförlüğünden al ı n ıp
kamyon şofdrlüğüne verilmesi" nedeniyle artık "belirli bir yerde
değil çeşitli yerlerde çalışn ıak zon ı nda kaln ıas ı ";m "işçinin iş inin
Yatağan'da bitmesi nedeniyle Soma'ya naklinin yap ı lınas ı "f ı işçinin
"irtibat bürosunda çal ışırken fabrika işyerinde çalış tı rı ln ı ak isten-

274 9• 1-ID, 11.04.1988, 2824/4094, YKD, Ocak 1989, s. 51-53, Ü. Nar-
manlıoğlu incelemesi, İHU, iş Kanunu 16,N. 7; N. Çelik, s. 183.

275 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 60; Eyrenct-Taşkent-Ulucan, s. 105.
276 9 HD, 13.01.1997, 17046/77, YKD, Haziran 1997, s. 923-924; N.

Çelik,s. 185.
277 9 HD, 03.05.1973, 26166/14350, UlU, 1975, iş Kanunu 16, (N: 2),

E. Coşkun'un incelemesi.
178 9 HD, 14.09.1995, 7568/25752, Ii'ITES iş i'. D., Ey lül-Ekim 1995, s.

25; N. Çelik, s. 190.
179 ? HD, 21.10.1983, 6227/8480, IHV, iş K. 16, N. 6, M. Ekonomi

Incelemesi; N. Çelik, s. 189, dt ı . 80.
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ıııesi"° işverenin iş sözleşmesinde tek tarafl ı "esasl ı değ işiklik"
yapmas ı olarak kabul edilmi ş ve bu gibi hallerde i şçinin işve-
renle yaphğı hizmet sözleşmesini hakl ı sebeple feshedebileceği
(1475 s. İş K. m. 16/Il) ve k ıdem tazminatına hak kazanaca ğı
(1475 s. İş K. m. 14/1) kararlaştırılmış tır. 22 ' Üstelik, "devaml ı
işyeri değişikliğini" Disiplin Kurulu karar ına ba ğ layan toplu iş
sözleşmesi hükmü "geçerli" say ılm ı5tı r.212

Buna karşı l ı k, "iş sözleşmesinde işyerinin değ iş tirilebilece-
ğı ni kabul eden davac ı işçinin çal ış tığı Antalya'daki işyerinden
Batınan'daki işyeri ıı e ata ıı n ıay ı kabul etn ı e ıı 2esi"- 3 gibi; işyeri Yö-
netmeliği'nin 35. maddesine göre İzmir Takas Şubesi'ndeki
görevinden Söke Şubesi'ne atanan işçinin, 35. madde gereğ i
atama yetkisi bulunan işverenin bu yetkisini kul]ann1as ında
"kötüniyetli" olduğunu kan ıtlayamanıas ı ve yeni görevine git-
meyip işe başlamamas ı, iş sözleşmelerüıin "geçerli nedenle" fes-
hine yol açm ış hr. Buna karşılik, "iş sözleşmesinde ücretinde bir
değiş iklik yap ılmadan il hudutlan dahilinde kendisine ait herhangi bir
başka işyerine işçiyi tayin ve ıı akil etmekte serbest olduğu" hüküm
altma alman işveren temizlik şirketinin, Maliye Bakanl ığı 'nm
Dikmen Caddesi'nde bulunan işyerinden Bilkent Universite-
si'ndeki işyerine ayn ı şekilde temizlik işçisi olarak tayin ettiği

° 9 1-ID, 25.03.1997, 22847/5905, Tekstil tşv. D., Haziran 1997,s. 17-
18.

221 9 HD, 02.11.1998, 13590/15501, TUH İS, Şubat-May ıs 1999, s. 78;
9.1-ID, 16.09.1999,10998/13244, TÜHIS, Kas ım 1999-5ubat 2000,s.
73; MGK, 10.11.1999, E. 999/947, K. 999/924, Tekstil lşv. D., Mart
2000,s.18.

222 MGK, 08.03.2000, E. 2000/9-55, K. 2000/170, Tekstil Işı'. D., Haziran
2000. s. 19; Aksi görü ş, 9. HO, 17.06.1999, 9663/11148, TÜHIS,
Ağustos 1999, s. 54.
9. HD, 04.04.2005, 9605/11820, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 598,
600.
9. HD, 27.12.2004, 20848/29320, Akı-Atıntaş-Bahç ı vanlar, s. 85.

169



Sorularlo Bireysel ' ş Hukuku

4 6 davac ının bu görevi kabul etmedi ğini açıklaması , servis hizme-
tinden de yararlanan davac ın ın iş sözleşrnesiııin"devanıs ı zhk"
nedeniyle "hakl ı sebeple" feshine yol açm ış tır. 5 Ayni şekilde,
işçinin çalıştığı Sincan Belediyesi'nin Büyük şehir Belediyesi'ne
bağlanmas ı ve kadrosunun nakledilmesi, kendisine mücerret
olarak fesih hakk ı vermemiş; "iş şartlannda esasl ı değiş iklik için,
işçinin Sincan Belediyesi'nden al ı n ıp Büyükşehir Belediyesi'ne ait
başka bir işe verilmesi ve bunun sonucu iş şartları n ı n esasl ı b ır şekilde
değ işmiş olmas ı gerektiği" kabul edilmiştir? T ıpk ı, "ayn ı bina
içinde görevle ııdirn ıenin fiziki mekan, sosyal çevre ve ücret yönünden
işçi aleyhine bir sonuç doğurmad ığı " gerekçesiyle işçiye "hakl ı
sebeple" fesih hakk ın ı vermeyeceğ i gibi ... 7

9. 1-ID, 19.04.2005, 18877/13746, Çankaya-Günay-Göktaş s. 597.
9. 1-ID, 05.04.1990, 1106/4455, TÜ/-hiS, May ıs 1990, s. 13-14.
9. HD, 08.11.1999, 14476/16882, İşveren D., Kas ı m 1999, s. 18.
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İŞÇİNİN İŞ VERENİN EMIR VE TALİMATINA UYMA
(İTAAT) BORCU NE ANLAMA GELMEKTEDIR?

işverenin yönetim hakk ın ın bir karşılığı olan emir ve tali-
matlara uyma borcu, işçinin işverene "bağl ı " iş görmesinin bir
sonucudur. İş sözleş mesini diğer iş görme akitlerinden ay ıran
bu özellik, işçinin sadece işverenin değil, işveren vekillerinin
de iş in yap ılmas ı ve denetimi konusundaki emir ve talimatla-
rma uyma yükümlülü ğünü ifade eder. Doğal olarak, emir ve
talimatlara uyma borcu, yasalar ve ahlak kurallar ı yanında, o
işyerinin ihtiyaçları ve işin teamüle uygun olarak yap ılmas ı
gereğiyle s ın ırl ıd ır?S

Uygulamada emir ve talimatlara uyma borcu, daha çok
içki ve sigara yasa ğı ile kap ı konftollerinde söz konusu ol-
maktad ır.

a. içki içme Yasağına Uyma Borcu

İş Kanunu'na göre "işyerine sarhoş veya uyuşturucu madde
alm ış olarak gel mekve işyerinde alkollü içki veya uyuş turucu mad-

N. Çelik, s. 105; Dernircio ğlu-Centel, s. 89; Narnıanlıoğlu, 1, s.
199.
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4 7 de kullanmak yasakt ır" (m. 84/1). Yasada yer alan bu hüküm
karşıs ında, işverenin bu yönde ayr ıca bir emir ve talimat ver-
mesini beklememek gerekir. Gerçekten, i şveren denetiminin
yürütülmesi s ıras ında işçinin "alkollü" olduğunun tespiti, iş
sözleşmesinin derhal (ihbars ız) ve tazminats ız feshi için ye-

- terlidir (İş K- m. 25/11, d).

Burada dikkat edilmesi gereken nokta, "işyeriııe sarhoş ( ... )
olarak gelmektir". Bu nedenle, "işyeri dışı nda" alman alkollü bir
içecek sonucu işçi henüz "sarhoş " olmam ışsa; d ışar ıda al ınan
alkol işçinin iş görme borcunu olumsuz etkilemiyorsa, i ş söz-
leşmesinin derhal feshi gerekmez. Nitekim Yarg ıtay da bir
kararmda "işyerine içkili olarak gelen işçinin irade ve davra ııışlan

iş inin normal şekilde y ı l nitüh ınesini etkilen ı iyorsa, sadece işyeri
dışında içki kullanm ış olmas ı akdi, ı feshıi için yeterli değildir" de-
mektedir. Buna kar şılık, "işyerine içkili gelip sarl ı oş bı r dıı ru ında
gece bekçisine, müessese ınüdürüne ve santral ı nenn ıruna hakaret
ettiği tan ık beyanlanyla sabit olan i şçinin bu davran ışı işverenejesilı
hakkı Sağlar. işçinin ceza mahken ıesinden aldığı heraat karar ı sonucu

değiş ti rnıez". Bunun gibi, "işyeri ııe sarhoş olarak gelen ve işvere-
nin uyansı üzerine iş yerini terk edip bir daha dö ıı n ıe yen" işçinin, iş
sözleşmesi de derhal feshedilmi ş say ılacaktır.29 ' Ancak, evinde
alkol al ırken mesai saati d ışında işe çağrılan ve daha sonra işe
alkollü geldiği gerekçesiyle iş sözleşmesi feshedilen işçinin iş-
vereni kötüniyetli bulunmu ş; fesih "lıaks ı z" ve "geçersiz" kabul
edilerek işçinin işine iadesine karar veritmi5tir32

Bundan başka, Kanun'a göre sadece "işyerinde alkoll ı l içki
veya uyuş turucu kullanmak" da sözleşmenin derhal (ihbars ız)

9. HD, 27.06.1978, 6224/9324. Tekstil İşv. D., Ocak 1979, s. 9-10.
2 9 HD, 16.11.1989, 6824/9879, YKD, Ekim1990, s. 1479-1480.
291 9 HD, 19.02.1976, 5009/6514, YKD, Kas ım 1976, s. 1571-1572.
292 9 HD, 28.03.2005, 7766/10082, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 500.
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ve tazminatsa feshi için yetecektir. Bunun için art ık "sarhoş "
olmak ya da "alkollü içki al ı nn ı ağı n ın alışkanl ık haline geln ıesi" -
gerekmeyecektir; yeter ki "işyeri dışı nda" değil "işyerinde" içki
içilmiş olsun. Kanun'daki "işyeri" kavramın ı, sadece as ıl işyeri
olarak değil, işyerinin eklentilerini ve araçlar ını da kapsayacak
biçimde anlamak gerekir. Bu nedenle i şyerinin eklentilerinde
ve araçlarında içki içmek de, sarhoş olunmasa bile, sözleşmenin
derhal feshine yetecektir. Nitekim, Yarg ıtay da bir kararında,
"alkollü içkinin i şyerinde sarhoşluk yaratacak derecede aln ını annş
veya alışkanl ık haline getiril ınenziş olmas ı işverenin derhal fesih
hakk ı n ı olumsuz etkilen ıez" demektedir. 3 Bunun gibi, makam
şoförürtün "görevi s ıras ı nda alkollü içki içn ı esi" de, kamyon şo-
förünün "ka ıııyonıııııı içkili kı tllannı as ı ve işyerine içkili gelmesi"
de, "sarho ş "olmasalar bile, işveren taraf ından hakl ı ve derhal
fesih nedeni say ılmışhr.

Buna karşı l ık, "işveren işıjeri eklentilerinden say ı lan kısı n ılar-
da, ne gibi hallerde, hangi zamanlarda ve hangi şartlarla alkollü içki
içilebileceğini tayin ve tespit edebilir" (İş K. m. 84/2). Örneğin,
işyeri yemekhanesinde ö ğle yemeklerinde " ı neşrubat nuıkinele-
rinden" satın al ınan hafif alkollü içkilere izin verilmi ş olabilir.
Bunun gibi, "alkollü içki yap ı lan işyerleri ile alkol/ü içki satılan veya
içilen işyerlerinde" alkollü içki içmek zorunda olan işçiler gibi;
işinin niteliği gereği mü ş terilerle birlikte içki içmek zorunda
olan işçiler hakk ında içki yasa ğı hükümleri uygulanmaz (İş K.
m. 84/3). Örne ğin, şarap fabrikalar ında çalışan "degüstatörler"
(şarabın tad ına bakanlar) ve pavyonlarda çal ışan "konson ıatris-
ler" hakkında bu hükümler uygulanmaz.

293 9 HD, 26.03.1981,1673/3925, TÜTİS, Temmuz 1981, s.24.
294 9 HD, 2111.1988, 8379/11025, Tekstil Ip. D., Nisan 1989, s. 19; 9.

HD, 26.031991, 12848/6573, YKD, Aral ık 1991,s. 1823; Çelik, s.
195; Narmanl ıoğlu, 1,5. 360.
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47	 b. Sigara İçme Yasa ğı na Uyma Borcu

İş Kanunu'nda "sigara yasağı " konusunda aç ık bir hüküm
bulunmamaktad ır. Bu nedenle konuya ili şkin düzenlemeler
bireysel iş sözleş meleri ve toplu iş sözleşmeleri ile yap ılabilir.
Ancak, sözleşmede bu konuda bir hüküm bulunmuyor ise,
işverenin yönetim hakk ına dayanarak sigara yasa ğı koyup ko-
yamayacağı hukuken sorun olu ş turabilir. Bu sorunu değişik
alternatifleri göz önünde tutarak şu şekilde inceleyebiliriz.

Öncelikle, işçiyi işe al ırken sigara içtiğini bilen işverenin,
daha sonra koydu ğu "sigara içme yasağı " kendisine "işçi sigara
içtiği için" iş sözleşnı esini derhal ve tazminats ız fesih hakkm ı
vermez. Bununla birlikte sigara içti ği bilinerek işe alman işçinin
de sigarasm ı "işin güvenliğini tehlikeye düş ürmeyecek" (İş K. .m.
25/ İİ, i) şekilde ve yerlerde içmesi gerekir. i ş Kanunu ile İş
Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliği gereğince, iş in güvenliği ve
işçilerin sağlığı bak ımmdan tehlikeli ve sakmcal ı yerlere konan
"sigara içine yasaklanna" sigara içtiği bilinerek işe alman işçilerin
dahi uymak mecburiyeti vard ır. Örneğin, fabrikanın yan ıc ı ,
parlay ıc ı, patlay ıc ı maddelerinin bulundu ğu depoya, kap ıs ında
"sigara içıııek yasaktır" levhas ı bulunduğu veya halde ağzmda
sigarayla giren işçinin iş sözleşmesi derhal ve tazminats ız ola-
rak feshedilir. Bunun için "tehlikenin doğmu ş " olmas ı, deyim
yerindeyse "fabrikan ı n yanmas ı, havaya uçmas ı " beklemmez;
"işyeri güvenliği ıı in tehlikeye dü ş ürülmesi" yeterlidir. Nitekim
Yarg ıtay da işyerinin "sigara içilıneinesi gereken .bölümü" ile
"işverence tahsis edilen bölüm d ışııı dn ve yangın tehlikesi taşıyan bir
bölgede sigara içilmesini" isabetli olarak "haklı sebeple" derhal

295 9 HD, 30.01.1995,15644/1235, Tekstil 1şz'. D., Nisan 1995, Kararlar
Eki; N. Çelik, s.201, cin. 104/c.

296 9. 1-ID, 02.11.2004, 1834/24692. Ak ı -Atıntaş-Bahçıvanlar, s. 104;
Legal-IHSGHD 200516, s. 757.
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ve tazminats ız fesih nedeni saym ış tı r. Bunun gibi, "sigaras ı n ı
yakn ıak üzere çakmağın ı çaktığı s ı rada yan ı cı maddenin alev almas ı
sonucu işin güvenliğini tehlikeye dü şüre ıı işçinin bu eylen ıi", hakl ı
ve tazminats ız fesilı nedeni oIu ş turnı uştur?

Bundan başka, günümüzde sigaran ın insan sağ lığı için
arz etti ği tehlike göz önünde tutulacak olursa, kapal ı yerler-
de sigara içme yasağı getiren 4207 say ı l ı Kanun'un gerekçesi
çok daha iyi anlaşı l ır kan ıs ınday ız. Bu nedenle, i şe alın ırken
sigara içtiği bilinen işçiler için dahi geçerli olan bu kanunun,
"kamu düzeni" ile ilgili oldu ğu, bu nedenle yasa ğa uymayanlar
hakkında "cezai" hükünıler getirildiğ i aç ıktır. Öyleyse, işe al ı -
nırken sigara içtiği bilinen işçilerin de bu yasağa uygun olarak
"kapal ı işyerlerinde sigara içmemeleri" gerekir. Bir başka deyiş le,
sigara içtiği bilinerek işe alınan işçiler işverenle yaptıklar ı "iş
sözleşmesine" dayanarak, kamu düzenini ilgilendiren "sigara
içme yasağı na" ayk ırı davranamazlar. Öyle ki, Kanun'un öngör-
düğü "para cezası n ı " ödeseler bile, iş sözleşnıelerinin önelsiz
(derhal) ve tazminats ız feshine engel olamazlar. i şverenlerin
sigara içen işçilere ayr ı bir oda tahsis etme veya yer gösterme
mecburiyeti de yoktur.

Bununla birlikte, "işyerinde sigara içn ıemek" koşulu ile işe
al ınan işçiler de dahil, ara dinlenmeleri (çay molalar ı) ile öğ le
yemekleri aralar ında kendilerine ayr ılan bölmelerde işçilerin
sigara içmelerinde bir sakınca bulunmad ığı kuşkusuzdur. Ye-
ter ki, işçiye yaptığı sözleşmede işin niteli ği gereği böyle bir
yasak getirilmemiş olsun... Örneğin, mü şterileriyle yak ın iliş-
kisi bulunan hostesler, garsonlar veya sinema ve tiyatrolarda
yer göstericiler için böyle bir yasak getirilmi ş olabilir. Bu gibi
hallerde işçilerin sadece işyeri ve eklentilerinde değil, ayn ı za-

297 9 HD, 09041992, 16257/3937, YKD, A ğustos 1994, s. 1220; N.
Çelik, s.2m.
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manda işyeri d ışında da sigara içemeyecekleri; artık bunun işe47 girerken aranan bir "mesleki formasyon" şartı olduğu, aksi halde
işyerine geldiğinde "ağz ı sigara kokan işçinin" derhal ve tazmi-
nats ız olarak iş ten ç ıkarilabileceği kabul edilmek gerekir.

c. Kap ı Kontrollerine Uyma Borcu

İşçilerin işyerine giriş ve ç ı kış lar ında üst-başlar ı ile ellerin-
deki torba, çanta veya ç ıkmiar ın aranmas ı esas itibariyle kiş i
özgürlüğünü yakmdan ilgilendirmektedir. Ancak, artık bütün
ülkelerde giriş-ç ıkış kontrollerinin yap ılmas ı, işyerlerinde gü-
venliğin sağlanmas ı bak ı m ından önemlidir. Özellikle terör
eylemlerinin artmas ından sonra, elektronik kontrol mekaniz-
malarmın geli ş tirilmesi dahi işyerlerine giriş-ç ıkış kontrolleri-
nin öneminin artmasmı engelleyememiştir. Uygulamada s ıkça
görülen ç ıkışlarda yap ılan aramalar, işyerindeki işverene ait bir
tak ım alet, edevat ve malzeme ile hammaddelerin işçiler tarafm-
dan dışarıya çıkar ılmas ın ı ve çal ınmas ın ı önlemeye yöneliktir.
Uygulamada az rastlanan işyerine girişlerde yap ılan kontroller
ise, işyerinde iş güvenliğini ve işçi sağ lığmı tehlikeye düşürecek
maddelerin sokulmasmm önlenmesine yöne1iktir.2

Temelde, "özel hayatın giziiliğini" koruyan Anayasa (m. 20)
ve Medeni Kanun (m. 23) hükümleri kar şıs ında, işverenlerin
tek tarafl ı vereceği bir kararla işçilerin üst ve başları ile eşya-
larmı aramas ı haklı görülemez. Ancak, işçinin rıza göstermesi
koşuluyla böyle bir arama yap ı labilir. işçinin bu konudaki r ıza
ve muvafakati, bireysel i ş sözleşmesi veya toplu iş sözleşme-
siyle önceden de al ınabilir. Üstelik, bireysel veya toplu iş söz-
leşmesinde bu konuda bir hüküm bulunmasa bile, i şyerinin
girdiği iş kolundaki teamül veya objektif iyi niyet (dürüstlük)

298 N. Çelik, s. 104; Demircio ğlu-Centel, s. 91.
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kurallar ı da böyle bir arama yapılmasın ı gerekli kılabilir. Bütün
bu hallerde bir hukuka ayk ırı l ık bulunmadığı aç ıktır.2

Bununla birlikte, aramalarda daima titiz ve dikkatli dav-
ranılmas ı; üst-baş ve eşya aramalarm ın insan onurunu ve hay-
siyetini zedelemeden, Anayasa ve yasalarla korunan "kiş ilik
haklarına" saygıh bir biçimde yap ılmas ı şarttır. Örneğin, arama-
lar ın işçileri tedirgin edecek veya gereğinden çok zaman alacak
şekilde yap ılmas ı kabul edilemez. Ayr ıca, aramalarda işverenin
özellikle "eşit iş lem horcıına" uygun davranmas ı gerekmektedir.
i şçi çokluğu nedeniyle herkesin üstünün aranamad ığı; "tesadüf
yön te,ni" ile işten ç ıkan işçilerin rasgele üstlerinin ve e şyalar ın ın
arandığı zamanlarda, özellikle her iş ten ç ıkış ta belirli bir kişinin
üstünün aranmas ı işverenin eş it işlem borcuna ayk ın düşer. Bu
nedenle keyfi davranışlarda bulunulmas ı; baz ı işçilerin sürekli
kontrole tabi tutulurken, baz ıların ın tutulmamas ı şeklindeki
uygulamaya gidilemez2°°

Buna karşıl ık, "işin niteliği" gereği veya bir "ihbar" nede-
niyle yap ılan aramalarda, sadece belirli bir grup i şçinin üstü-
nün aranmas ı yoluna da gidilebilir. Ancak bu tespit yap ı l ırken.
yine objektif iyiniyet kurallar ına uygun davranmak; arama ne-
deninin "hakl ı lığı n ı n ve gerekliliğ iJ ıi?" kabul edilebilir olmas ı na
dikkat etmek gerekmektedir. Bu anlamda, i şin niteliği gereğ i
işyerinin belirli bir bölümünde "kıymetli bir maden" işlenmesi
veya imal edilen "maddelerin tehlikeli" bulunmas ı halinde, sa-
dece bu grup i şçilerin üstlerinin aranmas ı söz konusu olabilir.
Bunun gibi, işyerinin bir bölümünde "h ırs ı zl ık" ihbar ı, sadece
bu bölüm işçilerin üstlerinin aranmas ın ı gerekhrebilir. Bu tür
aramalar işverenin eşit iş lem borcuna ayk ırı say ılmayacaktır.

299 N. Çelik, s.105; M. Ekonomi, s.126-128; Esener, s. 159; Taş kent,
Yönetim Hakk ı , s. 109 vd.
N.Çelik, s.105; Demircio ğlu-Centel. s.91.
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işçinin sadakat (bağ l ı l ı k) borcunun bir temel borç niteli ğ i-
ne bürünmesi, çağdaş iş hukuku anlay ışın ı n bir ürünü olarak
ortaya ç ıkmış tır. Nitekim, işçiyle işveren aras ındaki iliş kinin
sadece maddi değeri olan, emeğin meta olarak görüldüğü
dönemlerde böyle bir borcun varl ığmdan söz edilrniyordu.
Ne vakit ki çağdaş iş hukuku işçinin kişiliğini tan ıy ıp işveren
ile aras ında kişisel ilişkilerde olabileceğini kabul etti, o zaman
sadakat borctından bahsedilmeye başland ı .302

Sadakat borcu, işçinin işverene karşı bazı olumlu davranış-
larda bulunmas ı şeklinde ortaya ç ıkabileceği gibi, baz ı olumsuz
davranışlardan kaç ınmas ı şeklinde de ortaya ç ıkabilir:

Olumlu davran ışlarda bulunma borcu, işçinin öncelikle
işverenin ve i şyerinin çıkarlar ın ı korumas ı biçiminde ortaya
ç ıkar. işçi, öyle bir davramş sergileyecektir ki, kendisi işveren
veya işveren vekili olsayd ı nas ıl davranacak idiyse öyle yapa-
caktır. Buna göre, işçi iş in yolunda gitmesi, işverenin şöhret ve

Ayrıntı l ı bir inceleme için bkz., K Erta ş, Türk Hukukunda İşçinin
Sadakat Borcu, Ankara, 1982

302 Demircioğlu-Centel, s. 88; N. Çelik, s. 106; Ertaş , s. S.
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itibarmm sarsilmamas ı için yap ı lmas ı gereken her şeyi yerine
getirecek; başta yangın tehlikesinin bildirilmesi olmak üzere,
işverene zarar verebilecek her türlü tehlikenin önlenmesi için
gerekli tedbirleri almaktan kaç ınmayacaktır. Bunun için işçi,
iş in yap ılmas ı s ırasmda makinelerde, malzemede, araç ve
gereçte gördüğü her türlü ar ıza ve eksiklik ile işyerinde kar-
şılaştığı her türlü hns ızhk ve yolsuzlu ğu işverene zaman ında
bildirmek ve duyurmak zorundadn.303

Olumsuz davranışlardan kaçmma borcu ise, kendisini
yine işverene ve işyerine zarar verici davran ışlardan kaç ınma
şeklinde gösterir. Özellikle "ahlak ve iyi niıjet ku rai/anna uymayan
haller ve benzerleri" (İş K. nı. 25/ İİ), sadakat borcuna uymayan
işçilerin derhal (önelsiz) ve tazminats ız işten ç ıkarılmaları
için yeterli olumsuz davran ışlar arasmda say ılmıştır: "işçinin,
işverenin veya bunlann aile üyelerinden birinin şeref ve nan ı us ıııı a
dokunacak sözler sarf etmesi" veya onlara ya da işverenin "başka
işçisine sataşn ıas ı ", "sövmesi", "kavga etmesi", "i şverenin güvenini
kötüye kullanmas ı, hırsı zl ı k yapmas ı, işverenin meslek s ırların ı ortaya
atmas ı gibi doğruluk ve bağl ı lığa uymayan davran ış/arda bulun-
mas ı ", hep bu türlü davramşlar arasmda say ılmıştır. Öğretide
buna "iş çinin işyerinde çalışan diğer işçileri haksız kışkı rtmas ı "304
ile "işveren veya işveren vekilleri aleyhine yalancı şahitlik yapmak"
ve "ası ls ız mazeretler ileri sürerek izin aln ıak"/'°5 "işverenin itibar
ve kredisini dü şürücü hareketlerde bulunmak" ve "iş i b ırak ı p gazete
okumak", "rüşvet ya da norn ıali aşan hediye veya bahşiş almak" da
ilave edilmektedir.30°

303 N. Çelik, s.106; Demircio ğ liı-Centel, s.88; Ertaş , s. 20 vd.; Çanka-
ya-Günay-Göktaş , s. 75.

3°" Demircioğlu-Centel, S. 88.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 75.

' N. Çelik, s. 105-107.
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4 8 Uygulamada Yarg ıtay kararlar ı, olumsuz davran ış lardan
kaç ınmayarak işverene karşı sadakat borcunu ihlal eden i şçi-
lerin örnekleriyle doludur: "İş yerine ait paray ı yap ılan tehligata
rağmen işverene öden ıen ı ek";30' "işvere ııe veriln ıek üzere aldığı hediye
paketini arkadaş larıyla payla şn ıak";31 "askeri işyerinde içeriye yaban-
cı alarak tesisin güvenliğı ni boznrnk";» "düzenlediği makb ıı zda ta/i-
ri/at yapn ıak";31 ° "gerçeğe ayk ırı fatura kesmek";"' "iş yeri hekin ı i ıı ce
bir başka işçinin sağ l ı k karnesi, ıe ilaç yazn ıak"2"2 "i5verenin izni ol-
madan ışyerine ait kal ıp talı talann ı eve götürn ıek"313 "imza taklidi ile
viz ı te kağıdı düzenlen ıek";314 "işyerinde nyun ıak";315 "bekçinin görev
yerinden bir saat kadar ayr ı lmas ı s ı ras ında leolıalar ı n ça/ ıııııı as ı ",36
"bankada n ıüş terinin hesab ı ndan virıııan yoluyla kendi hesab ı na para
geçirip üç gün bu paray ı kııllann ıak";317 "zarar doğıııam ış olsa bile
ıı s ıı l ve yetki dışı işlen ı ler ile bankay ı riske sokn ıak";318 "kendi ürettiği

9. 1-ID, 28.02.1974, 5871/4298, N. Çelik, s. 106.
9. HD, 15.05.1996, 3186/10548, Çimento !şv. D., Kas ım 1996. S.

27.
9. HD, 26.03.1974, 8772/5966, N. Çelik, s. 107.

310 9 1-ID, 2711.1972, 14317/31230, N. Çelik, s.107.
311 9• HD, 06.05.1993, 13032/7883, YKD, Eylül 1993, s. 1351.
312 9 HD, 12.02.2002, 17326/2672, Tekstil işi;. Kas ım 2002, s. 36.
" 9. HD, 23.01.2002,16403/636, Tekstil lşv. Kas ım 2002, s.39.

314 9 HD, 08.05.1996, 35937/9834, Tekstil işi'. D., Ağustos 1996, s.16-
17.
9. HD, 24.04.1992, 17320/4704, G ı da lşv. D., Ocak-Şubat 1993, s.
11; S. Süzek, Yarg ı tayı n 1989 Yı l ı Icararlann ı n Değerlendirilmesi, s.
56; "uyurnanın" işin güvenli ğini tehlikeye düş ürmesini arayan
MGK, 01.03.1989, E. 1989/9-908, K. 1989/109 1 Tekstil lşv. D,, .Mart
1990, s. 21; "gece vardiyas ında diğer arkadaşı ile birlikte kanepede
uyurken yakalanan davac ının iş sözleş mesinin feshinin, geçerli
sebebe dayandığı " yolunda bkz., 9. MU, 02.03.2005, 2209/6706,
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 492.

316 9, HD, 15.03.2004, 16002/5072, Tekstil I şv. Haziran 2004, s.37.
317 9. MU, 17.10.1995, 21148/31699, YKD, Ocak 1996,s. 33-34.
318 9 MU, 15.02.1988, 12134/1179, YKD, Kas ım 1988, s. 1523.
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aygı tları işyerinde üretilmi ş aygı tlar olarak gösterip pıı zarlamak"31

"işverenin bilgisi d ışında ayn ı işkolunda faaliyette bulunan ba şka bir

firman ı n klima tesislerinin montaj işini yapmak";320 "rapor! u olduğu

sürede başka bir işyerinde çalışmak";"' "mesai saatleri dışında işve-

renin izni olmadan kendi ıı am ve hesab ı na iş yapmak";311 "bankada

çalış tığı halde banka ile i ş ilişkisi bulunan kiş i ile birlikte ticari iş yap-

n ıak",311 "sigorta şirketinde teknik servis şefi olarak çal ışırken kendi

aracı nda ve annesinin arac ı nda gerçeğe aykı rı hasars ı zl ık indinmi

yapınak"»4 "TEDA Ş 'ta sayaç okuma-endeks işçisi olarak çal ışı rken

kendisinin ve babas ı n ı n kullandığı elektrik sayaçlar ı na yerleş tirdiği

film şeridi parçac ı kları ile kaçak elektrik kulla ııııı ak", 37 sadakat
borcunun ihlaliııe örnek kararlardan baz ılar ıd ır."b

Nihayet, sadakat borcuna ayk ırı davranmanm en önemli
olaylarmdarı "h ı rs ı zl ı k" konusunda uygulamada verilen Yarg ı-
tay kararlar ı değ işilclilc göstermektedfr: Yargıtay' ım ız, öncelikle
"işyerinde başka bir işçinin paras ın ı alan"311 ve "ışverene ait ma-

ğazadan kendisi için et ve meyve al ıp paras ı n ı ödemneden ayr ı l ırken

yakalanan "3 işçilerin (hırs ızlık yaparak) sadakat borcunu ihlal
ettiklerinden dolay ı sözleşmelerinin tazminats ız olarak derhal

M0 9• HD, 18.04.1989, 419/3569, YKD, Ekim 1989, s. 1420.
320 9• HD, 11.09.1990,10229/10393, TÜHİS, Şubat 1991, s. 8.
321 9 1-J[), 29.04.1991, 14468/7693, İşv. D., Kas ım 1991, s. 20; 9. LtD,

13.05.1991, 5888/6405, Tekstil lşv. D., Temmuz 1991, s. 20; HGK,
29.05.1991, E. 1991/9-223, K. 1991/315, lşv. D., Temmuz1992, s.17.

311 9 LtD, 23.05.1995,17362/5886, Tekstil Işv. D., Eylül1995, Karar Eki;
Aym görüş , MGK, 18.10.1995, E. 1995/9-670, K. 1995/813, Tekstil
İşv. D., Ocak 1996, s. 15.
9. 1-ID, 26.05.1997, 4847/9797, YKD, Şubat 1998, s. 213.

324 9 HD, 10.05.2001, 4092/8218, İşveren D., Ağustos 2001, s. 18.
325 9 HD, 30.12.2004, 24989/30011, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 574.

N. Çelik, s. 107-108.
327 HGK, 15.11.1985, E. 984)9-4-411, K. 1985/906, Tekstil işi'. D., Eylül

1987,s.18.
318 9 HD, 09.11.1987, 9505/9958, Tekstil işi' . D., Ağustos 1989, s. 17.
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4 8 feshedilmesini onaylarn ışhr. Üstelik, "hzrs ızl ıktan" tutuklanan
ambar tesellüm memurunun "benzin makbnzlar ı ndaki tahrıjat ı
kan ı n yaptığı n ın kesin olarak anla şı lamainas ı nedeniyle delil yeter-
sizliğinden" beraat ettirilmesini3 ve "çikolatalar bozuk da ç ı ksa,
işverenin izni olmadan işyeri dışı na çıkarı lan çikolata kutular ı " ne-
deniyle "h ırs ı zl ı k" suçundan yarg ılanan işçinin beraat etmesi-
ni»° Yargıtay iş sözleşmelerinin önelsiz ve tazminats ız feshine
engel say ınamıştır. Ayrıca, taşeronun güvenlik eleman ı olarak
çalışırken as ıl işverenin işyerindeki rekreasyon alan ında depo
edilen odunlar ı yüklerken yakalanan i şçiııirı iş sözleş mesinin
disiplin kurulu karar ı ile feshini "geçerli" saymış ve "işe iade"
talebini reddetmiş hr.' Buna karşı l ı k Yargı tay' ı m ız, ceza da-
vas ındak ı "maddi oigulann" hukuk hakimini ba ğlayacağı (BK
n ı . 53) gerekçesiyle, "sahtekarl ı k ioluyla zimn ıeti ıı e para geçirdiğ i
iddias ıyla yargılanan işçinin ceza davas ın ın sonucunun kesinleşn ı e-
sinin beklen? ııesifle" de karar vermiş tir.B2

329 9• HD, 12.09.1972, 195/24150; 9. HD, 27.11.1972, 14317/31230;
Aynı yolda, 07.10.1991, 7907/12890, İşi'. D., Temmuz 1992, s. 15;
N. Çelik, s. 190, dn. 90/E ve oradaki kararlar.

330 9 1-ID, 24.09.1996,8900/17744, Tekstil işi'. D., Ocak1997, s.17; Ayn ı
görüşte, 9. HD, 17.10.1996, 9798/19034, Tekstil İşi'. D., s. 19-20; 9.
1-ID, 02.04.1997, 648/6556, iş zi. D., Aral ık1997, s. 17-18.
9. HD, 03.03.2005, 2319/6775, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 623.

332 9 1-ID, 06.06.1994, 3809/8607, Tekstil işi'. D., Eylül-Ekim 1994,
Kararlar Eki.
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İŞ ÇİNİN İŞ VERENE KAR ŞI
REKABET ETMEME BORCU

NE ANLAMA GELMEKTEDIR?

Rekabet etmeme borcu, işçinin iş görme, itaat ve sadakat
borçlar ı gibi iş sözleşmesinden doğrudan kaynaklanan bir borç
değildir İş görme, itaat ve sadakat borçlar ı, iş sözleşmesinde
ayrıca kararlaştır ılmasa bile zaten varolan borçlarıd ır. Buna
karşı l ık "rekabet etn ıenıe borcu", bir iş sözleşmesinde veya bir
"rekabet yasağı sözleşmesinde" tarafların ayr ıca kararlaştırmalar ı
halinde söz konusu olur. Bu nedenle rekabet etmeme borcu
"yaz ı l ı " yap ılmadıkça geçerli olmaz. Üstelik, bu sözle şmenin
belirli bir iş, yer ve süre ile s ın ırland ır ılmış olmas ı ve s ın ır-
land ırmanın "işçi nin iktisadi geleceğini l ı akkaniyete ayk ır ı olarak

tehlikeye sokn ıanıas ı gerekir" (BK m. 348, 349, 350).

Bundan başka, iş görme, itaat ve sadakat borcu i ş söz-
leşmesinin sadece yürürlük süresi içinde söz konusu olur.
Buna kar şıl ık rekabet etmeme borcu, iş sözleş mesinin sona
ermesinden sonra yerine getirilmesi gereken bir borçtur. İş
sözleşmesinin yürürlük süresi içindeki işçinin rekabet say ılacak
davranışları, genellikle "doğnd ıı kve bağl ı lığa uymayan" sadakat
borcuna ayk ırı davranış lar say ı lır ve işveren için önelsiz ve
tazminats ız fesih nedeni olu şturur (İş K. m. 25/ İİ, e).
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4 9 Bu nedenle, sözleş menin bitiminden sonra geçerli olmak
üzere hüküm ifade edecek rekabet yasağı sözleş mesi, iş söz-
leş mesi yap ı l ırken kararla ştır ılabileceği gibi, iş sözleş mesinin
yürürlük süresi içinde de kararlaş tır ılabili ı'. Bununla iş veren,
iş sözleş mesinin yürürlük süresi içinde kendi mü ş teri çevrSi-
ni ve mesleki s ı rlarını öğrenen işçiyi, sözleşmenin bitiminden
sonra "kendi ad ı na bir i ş yaparak" veya "rakip bir ,nüessesede
çal ışarak" yahut "böyle bir n ıüessese ile ortak sıfatıyla veya başka
bir s ıfatla ilgili olarak" kendisiyle rekabet etmesini yasaklar (BK
m. 348). Bununla birlikte, sözle şmenin yürürlük süresi içinde
işveren "haklı bir sebep" yok iken sözleşmeyi feshederse; veya
işçi, sözleşmeyi "hakl ı bir sebeple" feshederse, art ı k rekabet
yasağın ı n bir hükmü kalmaz. Ayr ıca, rekabet etmeme bor-
cunun işçi tarafırı dan yerine getirilmesinde "işvere ıı iıı gerçek
bir yarar ı bulu ıın ı uyorsa", bu borç ortadan kalkar (BK m. 352).
İş sözleş mesinin sona ermesinden sonra, i şverenin iş kolunu
değiştirerek başka bir iş yapmaya başlamas ı halinde de rekabet
yasağı anlaşnıas ı kendiliğ inden sona ererY3

Nihayet sözleş menin bitiminden sonra rekabet yasa ğına
ayk ır ı davranan işçi, işverenin zararın ı ödemek zorundad ı r.
Taraflar, sözleş meye rekabet yasa ğın ın etkili uygulanmas ın ı
sağlamak üzere bir "cezai şart" da koyabilirler (BK m. 158). An-
cak, hizmet sözleşmesinde rekabet yasa ğı ile ilgili bir cezai şart
konulmuş olmasma rağmen, meydana gelen zarar cezai şartı
aşmış ise işçi fazlaya iliş kin kısm ı da tazn ıinle yükümlüdür (BK
m. 351). Uygulamada Yargıtay, "şarap dağ/bn/t, pazarla ınası ve
satışı konusunda iki y ı ll ık bir süre için rekabet yasağı getiren bir biz-
nıet (iş) akdini kendi isteği ile sona erdiren işçinin, başka bir şarapç ı lı k
şirketinde tan ı tma ve pazarlama ele ınan ı olarak ça] ışınasıııı rekabet

" Geniş bilgi için hkz., E. Akyi ğ it, İsviçre ve Türk Hukukunda İşçinin
Hiznıet Akdı Sonras ı na Yönelik Rekabet Yasağı , Kamu-iş , Ocak 1991;
P. Soyer, Rekabet Yasağı Sözleşmesi, Izmir 1996; Guery, s.103.
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yasağı na aykı rı bir davran ış olarak görmekle birlikte", sözleşmede
öngörülen cezai şartı "fahiş " bulmuş ve "Borçlar Kanunz ı 'uu ıı
167. maddesi uyannca hakkaniyete uygun bir miktara hükn ıediln ıes ı
(indirilmesi) gerektiği" sonucuna varm ıştı r.3M

" 9. HD, 29.05.1997, 6552/10506, 1. Günay, İş Kanunu 1, in. 15, s.
957-958; N. Çelik. s. 108, dn. 27/c.
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İŞVERENİN ÜCRET ÖDEME BORCUNUN50 ANLAMI NEDIR?

işverenin ücret (wage-salaire) ödeme borcu, işçinin i ş gör-
me borcunun kar şı lığı olan asli bir borçtur. Kanun'da "genel
anlamda ücret, bir kimseye bir i ş karşı lığında işveren veya ı l çüncü
kişiler tarafindan sağlanan ve para ile ödenen tutar" olarak tan ım-
lanmış tı r (İş K. m. 32/1). Ayr ıca, "işçi ücretinin Türk paras ı ile
ödeneceği" hükme bağlanmış tır (İş K. ın. 32/2).

Öyleyse, kural olarak "bir iş karşı lığı " Türk paras ı ile öden-
mesi gereken "ücret, emeğin karşı lığı " olmak zorundad ır (AY
m. 55/1). Anayasa'da belirtilen bu ilke, "hiç kimse zorla çal ış tı -
nlamaz, an garya yasaktır" (AY m. 18/1) ilkesini tamamlayan bir
ilkedir, Tarihsel süreç içinde çal ışma ilişkilerinde rastlad ığım ız
"zorla çalış tırı na" ve "angarya", birbirinden "ücret" unsuru ba-
k ım ından ayrılır. Zira, zorla çal ış tırmada bir "karşı l ık" (ücret)
ödemesi vard ır: Fakat angaryada zorla çal ışt ı r ılana herhangi
bir "karşı l ık" (ücret) ödemesi de yap ılmaz. Bu nedenle, "şekil
ve şartları kanunla düzenlenn ıek üzere lıükü, ıı lülük ve tutukluluk
süreleri içindeki çalışmalar" ile "olağanüstü hallerde vata ııdaşlardan
istenecek hizmetler ve ülke ihtiyaçlar ı n ı n zorunlu k ıldığı alanlarda
öngörülen vatandaş l ık ödevi niteliğindeki beden ve fikir çal ışn ıalan
zorla çal ış n ıa say ı ln ıaz" (AY m. 18/2). Bu anlamda hükümlü
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ve tutuklulara bir "ücret" veya "cezaevi (hapis) günlerinde
indirim" karşı lığı yaptı rılan çalış malar, orman köylülerinin
"orman yangııı lann ı söndürmeye yardı m" mecburiyetleri, "köy
yollann ın yap ılmas ı nda" belirli yaşlardaki köylülerin çal ışma
mecburiyetleri, memurlar ın "seçim sand ıklar ı ndaki" görevleri,
öğretim üyelerinin "üniversiteye giri ş s ıııavlaru ı daki" görevleri
"zorunlu" olduğu halde "zorla çalış ma" say ı lmaz.335 Kanun'la
düzenlenen ve öngörülen bu çal ışmalar d ışında, bir kimsenin
ücret almadan (angarya) veya ücretli de olsa "zorla çalış t ı nl-
nias ı " mümkün değildir. Bu tür bir çalt şınay ı öngören yasalar
Anayasa'ya ayk ır ı olacağı gibi, mevcut yasalar ın hiçbir hükmü
de "zorla çal ış tırıııay ı " sağ layacak biçimde yorumlanamaz (AY
nı . 14/2).

Piyasa ekonomisinin vazgeçilmez ko şulu olan "çalışma
ve sözle şme özgürlüğü" (AY in. 48) ilkesi, bir "iş sözleşmesine"
dayanarak " ıkretin" de taraflarca "serbestçe" kararlaş tırılmas ın ı
zorunlu k ılar. Bu nedenle, Uluslararas ı Çalışma Örgütü'nün 95
say ı l ı Sözleşmesi'ne uygun olarak, İş Kanunu "bir iş karşı lığı "
kararlaş tır ılan "ücretin korunmas ı " ile ilgili birçok "enı rcdici"
kurallar öngörmü ş ve onu güvence alt ına almıştı r. Böylece
devlet, yasa yolu ile işverenin bu temel borcuna işçi yarar ına
geniş biçimde müdahale etmiş; belirlediği sm ırlar ve koşullar
çerçevesinde, tarafları ücreti serbestçe belirlemelerini güvence
altına almıştır. Bu koşullar ve s ınırlar içinde güvence altına
alman ücreti, " ıııı surlarn ı dan" başlayarak incelemeye devam
edelim.

Geniş bilgi için bkz., F. Demir, Anayasa Hukukuna Giri ş , 2004, s.
255.
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UNSURLARI NELERDİR?

Yukar ıda görüldü ğü gibi, ücretin "bir iş karşı lığı " olmas ı
temel unsurdur. Bu nedenle Yargıtay. "işyeri ile ilgili olmayan bir
suç nedeniyle tntukla ıı a ıı ve uzun süre işyerinde çalışn ıayan işçiııı n
ücret talebini hakl ı gönnediği" gibi;336 "sıkı yö ııetin ı kon ıutanlığıııı n
talebi üzerine işten ç ıkartı lan ve ıı z ıı n şiire sonra yeniden işe al ı nan
işçinin boş ta kaldığı süreye ilişkin toplu i ş sözleşmesi zamlarıyla
olu şan ücret talebini" de hakl ı gôrmemi5tir»7 Bununla birlikte,
günümüzde ernegin art ık bir meta olmaktan ç ıkmas ıyla bir-
likte "sosyal" bir nitelik kazand ığı; "sosyal devlet" anlayış m ın
gelişmesiyle birlikte herhangi bir i ş karşı lığı olmayan "hafta
tatili ücreti", "y ı ll ı k izin ücreti", "l ıastal ık" ve "anal ık" ödeneği
gibi ödemelerir ı yasalarla kabul edildiği bilinen bir gerçektir.
Bunun gibi, son y ıllarda bireysel ve toplu iş sözleşmeleri ile
kabul edilen "çocuk" ve "aile paraları ", "yakacak" ve "yemek"
yard ımlar ı, "vası ta" ve "hayran ı " paraları ücreti "sosyal ücret'
yapan gelişmeler aras ındad ır.

9. 1-ID, 02.02.1995,15339/2160, Türk Kamu-Sen, Eylül-Aral ı k 1995,
s.40.
9. HD, 30.01.1995, 750/1233, İşveren D., Nisan 1995, s.17-18; Ayn ı
yolda MGK, 02. 03. 1994, E. 1993/9-852, K. 1994/109, Tekstil işi,.
D., Eylül1994 Kararlar Eki.
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Ücretin ikinci unsuru, "işveren veya i şveren vekili" ile
"üçüncü kişiler" tarafından ödenebilmesidir. Gerçekten bizzat
"işveren" tarafmdan ödenen ücretin, "işveren vekili" konumun-
daki muhasebe veya personel müdürü- tarafmdan ödenmesi
mümkün olduğu gibi, yasadaki deyimiyle "üçüncü kişiler" ta-
rafından da ödenebilir. Buradaki üçüncü kişiler, otel, lokanta,
restoran, gazino gibi yerlerde "servis ücreti" ve/veya "bahş iş "
ödeyen müşterilerdir. i şveren, mü şterilerde ıı toplanan servis
veya bahş iş paralar ı n ı sadece serviste çal ışanlara değil, "iş-

yerinde çal ışan tüm işçilere" eksiksiz olarak ödemek ve bunu
"belgelemek" ve işçilerin bir "tetnsilcisine" vermek zorundad ır

(iş

 K. m. 51/1, 2, 52; BK m. 67). Yap ılan işin niteliğine göre,
hangi esas ve oranlarda bu paralar ın dağıtılacağı yönetme-
lilcte gösterilmiştir."9 Üstelik, i şverenin işçisiyle yapm ış ol-
duğu sözleşmede, "ücretin ınüş terilerden al ı nan servis ücreti ve
bahş işlerle karşılanacağı n ı " kararlaş hrmas ı da mümkündür?9
Ancak verilen servis ücreti ve bah ş iş lerin asgari ücret altma
düşmesi halinde aradaki fark i şveren tarafmdan ödenecektir.
Yarg ıtay da bir kararında, "sinemada bahş iş karşı lığı prograinc ı
olarak çal ışan işçinin aldığı hah ş işlerin ayl ı k top/an ı asgari ücretin
altı nda kahnas ı halinde, aradaki fark ııı işverence ödenn ı es ıne" karar
vermiş tir?0

ııs Yüzde/erden Toplanan Paraları n işçilere Dağı tı lmas ı Hakk ı nda Yönet-
nıelik, RG, 21.12.1983, 18258.

"9 I şverenden ütret almaks ızın hamamda bahş iş ile çal ışan kişinin
(tellak)"işçi" olduğuna karar verilmiştir: 9. HD, 1969/6788-9111,
Kamu-I ş/TÜHIS/Kamu-Sen, Istanbul, s. 4-5; Çankaya-Günay-
Gökta ş , s. 142.

° HGK, 07.07.1971, E. 1970/9-126, K. 1971/444, N. Çelik, s.115, dn.
20c; Aym yolda 9. 1-ID, 29.03.1990,709/4175, YKD, Temmuz1990,
s. 1009; 9. HD, 24.10.1996, 10986/20053, Günay, İş Kanunu, 1587;
9. HD, 14.09.2000, 7291/11621, Çimento lşv. Kas ı m 2000, s. 28.
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5 1 Üçüncü unsur, "ücretin para ı le ödenmes ıdır". Sosyal politika
tarihinde (19. yüzy ı l) "ayni sistem" (truck system-troc systĞme)
döneminde yap ılan ve işverenlerin sadece işyerlerinin önüne
kurduklar ı "ka ıı tinlerde" geçerli olan "fişle" ödemeye tepki ola-
rak doğan "nakden ödeme", kural olarak ücretin "senet" veya
"bono" ve "maila" ödenemeyeceği anlamma gelir. Nitekim İş
Kanunu, 95 say ı l ı UÇÖ Sözleşmesi'ne uygun olarak, "cnn-e nı n-
harrer senet/e (bono ile), kupon/ii veya yurtta geçerli paray ı temsil
ettiği iddia olunan bir senetle veya diğer herhangi bir şekilde ücret
ödemesi yap ı lamaz" demektedir ( İş K. m. 32/3). Buna kar şı l ık,
uygulamada karşı lığı garanti edilmiş çekle yap ılan ödemeler
veya posta çeki ve havalesiyle yap ılan ödemeler "işçinin r ı zas ıy-
la" kabul görmektedir 34 ' Bunun gibi, işçinin çal ış tığı işyerinde
"üretilen ınallardan" veya kendisine yard ım (hak) niteliğinde
"yemek", "yakacak" ve "g ı da" gibi ürünlerden verildi ği de
görülmektedir. Bütün bunlar teknolojik geli şmelerin "sosyal
ücrete" yans ımas ından başka bir şey değildir. Ancak, n' ı alla
(ayni) yap ılan ödemeler, daima as ıl ücretin d ışında tutulan
ödemelerdir. Uygulamada i ş karşıhğı ödenen asil ücrete "çıplak
ücret" veya "ana ücret" denmektedir. Ücretle birlikte ödenen
çocuk ve aile paralar ı ile ikramiye, prim, yemek, yakacak ve
giyim gibi yard ımlara'(haklara) "ücret ekleri", toplarn ına "giy-
dirilmiş ücret" denmektedir. Ayr ıca, ücretin vergi, sigorta primi
gibi kanuni kesintiler yap ılmadan hesaplanan tutarma "brüt
ücret", bu kesintiler yap ıld ıktan sonra işçinin eline geçen tutara
da "net ücret" adı verilir.342

Nihayet dördüncü unsur, "ücretin Türk parası ile ödenme-
sidı r" (İş K. m. 26/2). Kanun'un bu hükmü kar şıs ında, taraf-
ların ücretin "yabanc ı bir para ile ödenmesini" öngören sözleş me

N. Çelik, s. 119; Saymen, s. 503; Erkul, s. 250; Ekonomi, s. 141;
Narınanl ı oğ lu, s. 234; Centel, s. 318.

342 M. Şakar, s.97-98.
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hükümleri "kural olarak" geçersiz olacak demektir. Ancak, bu
hükmün sadece ücretin yabanc ı para olarak "ödc,nJ?esbri" ya-
saklad ığm ı; taraflarca yabanc ı para üzerinden "anlaş > ııalar:n ı "
yasakla ınad ığın ı belirtmek gerekir. Böyle bir anla şma İş Ka-
nunu çerçevesinde geçerli olmakta ( İş K. m. 32/2); fakat uyu ş-
mazl ı k halinde ücretin ödenıe gününde rayice göre efekt ıf . tı r"
üzerinden Türk parasma çevrilerek ödenmesi zorunludur»3
Bu durumda, asil ücretin d ışmda kalan ödemelerle, ücret hesap
pusulas ında yer alan vergi ve sigorta primi gibi kesintilerin,
yabanc ı paranın rayiç değeri dikkate al ın ıp belirlenen Türk
paras ına göre kesilmesi gerekmektedir."

N. Çelik, s. 120; HGK, 07.04.1993, E. 993/1341, K. 993/145, YKD,
Nisan1994, s. 544; 9. H13, 09.02.1 995,16148/3262, Türk Kamu-Sen,
Eylül-Aral ık 1994/Mart 1995, s.38.
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 102.
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a. Zamana Göre Ücret

Zamana göre ücret, esas itibariyle iş süresinin uzunluğuna
göre hesaplanan bir ücrettir. Bu nedenle zaman ölçüsünün,
saat, gün, hafta veya ay olmas ına göre saat ücreti, gündelik,
haftalık ve aylık ücret olarak belirlenir. Burada önemli olan
belirli bir iş süresi sonunda belirli bir paran ın ödenmesidir.
Yoksa belirli miktar veya ölçüde i şin elde edilmesi şart değildir.
İş süresinin sonunda üretimin kalite veya miktar ında normalin
altındaki düşüşler veya üstündeki yükselişler ücret nüktar ında
da herhangi bir düşüşe veya yükselişe yol açmaz.

Genellikle işçi sendikalar ı tarafından savunulan zamana
göre ücret sisteminde, işçiler gibi hammadde araç ve gereçleri
ile makine ve tezgahlarm da y ı pranmamas ı göz önünde tutu-
lur. Ayr ıca üretimde kalite yüksekli ği de zamana göre ücret
sistemi sayesinde sağlan ır.

b. Verime Göre (Akort) Ücret

Verime göre ücret sistemi, üretilen mal veya hizmetin
miktarına göre ödeme yap ılan bir sistemdir. Verime göre uy-
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gulanan ücret sistemi içinde en yaygın olanı "alcort ücret" sis-
ternidir. Buna göre bir pres makinesinde çal ışan işçinin bastığı
kapak say ıs ı, bir maden işçisinin ç ıkardığı madenin ağı rlığı ,
bir dokuma işçisinin dokudu ğu veya boyadığı bezin uzunlu ğu
ücretinin belirlenmesinde esas olur. Bunun yan ında üretimin
artı r ı lmas ın ı özendiren parça ba şı değişik "prini s ısten ıler ı ne"
de rastlanır. Yargıtay da bir karar ında, işyerinin zorunlu ele-
mani olarak satılan parçalar ın düzeltim işini işverenin emir ve
talimatı doğrultusunda parça başına ücretle ve evde çal ış ma
günü içinde gerçekleştirmesinin, işin "hizmet (i ş) akdi" niteli-
ğini değ iştirmeyeceğini ve kuruma bildirilmeyen çalışmaların
"sigortal ı " hizmetlerden oldu ğunu kararlaş tırm ıştır»5

Genellikle işverenlerin savunduğu, buna kar şı l ık işçinin
y ıpranmas ına yol açtığı gerekçesiyle işçi sendikalar ı n ı n karşı
ç ıktığı bu sistem, işçiye de işverene de bazı yararlar sağlar.
Gerçekten işçinin beceriklilik, çal ı.şkanlık ve h ızl ı temposunun
kendisine "daha çok para" kazand ırdığı bu sistem, i şverene de
yap ılan işin "tan ı karşı lzğn ıı " ödemek ve "maliyetleri önceden
hesaplamak" gibi yararlar sağlar. Buna karşı l ık bu sistemde
özellikle "kalite" sorunlar ı ile karşı karşıya kalmak kaç ın ı lmaz
olabilmektedir.

c. Karma Ücret

Genellikle işçiye yeterince iş verilememesi, hammadde
ve malzeme noksanl ığı gibi nedenlerle akort sistemde i şçiye
ödenecek ücretin, zamana göre ödenecek ücretten daha dü şük
olmas ı kaç ınılmaz olabilir. Özellikle hammadde yüklü geminin
batmas ı veya malzeme taşıyan TIR kamyonunun devrilmesi
sonucu kendisine yeterince iş verilemeyen veya verildi ği halde

21. HD, 08.06.2000, 4984/4611, işveren D., Şubat 2001,5.17.
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52 	 elektrik kesilmeleri nedeniyle üretim yapamayan işçiyi, her-
hangi bir kusuru olmadığı halde zarara sokabilir.° İşte bunu
önlemek amac ıyla, genellikle bireysel ve toplu iş sözleşüı ehe-
rine konulan hükümlerle zamana göre ücret siste ıni ile akort
ücret sisteminin birle ştirilmesinden doğan karma sistem ler
uygulanmaktad ı r. Buna go•• re işçi, akort sistemi ile çal ış makta,
fakat kendisine asgari bir saat ücreti garanti edilmektedir.
Veya kendisi saat ücreti ile çal ışmakta, fakat önceden sapta-
nan miktarm üzerinde ürettiği her parça için ayr ıca bir prim
almaktad ır. Bu anlamda her halükarda işçiye bir asgari ücret
garanti edilmektedir.

Türk iş hukukunda da akort ücret uygulanan işyerlerinde
çalışan işçilerin bundan zarar görmelerini önlemek amac ıyla
karma sistem uygulamas ın ı öngören bir tak ım hükürniere yer
verilmiş tir. Gerçekten İş Kanunu'na göre, "ücretin parça ba şı na
veya iş tutar ı üzerinden ödenmesi kararlaş t ırı ldığı halde, işveren
tarafindan işçiye yapabileceği sayı ve ta tardan az iş verildiği takdirde
aradaki ücret farkı zaman esas ı na göre ödenerek işçinin eksik aldığı
ücret karşı lann ıak" zorundad ı r (İş K. m. 24/I1, 0. Aksi halde
işçinin "hakl ı sebeple iş sözleşmesinifeslıederek" k ıdem tazminatını
talep hakkı doğmaktad ır (1475 s. İş K. in. 14/1). Bunun gibi,
işin günlük çalışma sürelerini aşmas ı halinde de zamana göre
ücrette olduğu gibi ako.rt ücret-tc de ayr ıca fazla çal ış ma ücreti
ödenecektir.34'

N. Çelik, s.114; Narmanl ı oğlu, s.222.
'' Fazla Çalışma Tüzüğü, ni. 2/5, RG, 04.04.1973, 14497.
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İşçinin yapm ış olduğu iş karşı lığı ödenen as ıl ücreti yan ın-
da, yasa ve sözleşme uyar ınca hak kazand ığı "ücret ek! eri" de
vardır. As ıl ücreti tamamlay ıcı nitelikteki bu ekler hakk ında
da aksine bir hüküm bulunmadığı sürece as ıl ücret hakk ındaki
hükümler uygulan ı r. Uygulamada en çok kar şılaşılan ücret
ekleri arasında ikramiye, prim, komisyon ücreti, kardan pay
alma gösterilebilir.

a. ikramiye

As ıl ücrete ek olarak baz ı olaylar ı (noel, y ılbaşı, bayram,
kuruluş, vs.) vesile ederek ödenen ikramiye, temelde i şverenin
yap ı lan işten duyduğu memnuniyeti ve işçi-işveren bağl ı lığın ı
gösteren bir anlam ta şı r. Bir yasa veya sözleşme hükmüyle
düzenlenebileceği gibi, işveren taraf ından tek tarafl ı olarak da
yenilebilir. Bir yasa veya sözleş me hükmüne dayanmad ıkça
veya işveren taraf ı ndan tek tarafl ı olarak verilen ikramiyeler sü-
reklilik kazanmad ıkça (işyeri uygulamas ı haline gelmedikçe),
işverenler ikramiye verip vermemekte veya diledi ğ i şekillerde
ya da bazı kay ıt ve şartlarla ikramiye vermekte serbesttir. Bu
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anlamda işveren, işyerinde sadece ağır iş te çalışanlara, önemli53 sorumlululciar yüklenenlere, belirli bir ya şa gelmiş veya belirli
süredir işyerinde çalışan k ıdemli işçilere, evlilere veya çocuk
sahibi olanlara ikramiye verebilece ği gibi belirli bir gruba veya
gruplara da verebilir. Önemli olan i şverenin nesnel (objektif)
ölçülere uygun davranmas ı , işçilere karşı eşit iş lem borcunu
ihlal etmemesidir. Ayn ı iş i yapan veya ayn ı durumda bulunan
işçiler aras ında "hakl ı bir neden" bulunmad ıkça ayr ım yapılma-
s ı; Örneğin, işçileri sendikali-sendikas ız ayrı m ı na tabi tutmas ı
(Sen. K. m. 31) eşit iş lem borcuna ayk ı r ı l ı k teşkil eder.

işçinin işten ç ıkarılmas ı halinde dahi, ikramiye ödemesi
yap ılan işyerlerinde işçiye "çalış tığı süre ile orant ı l ı " ikramiye
ödenmesi gerekir» İkramiyenin ödeme tarihinde işçinin işye-
rinde çahşmamas ı veya ikramiyenin zaman ı nda ödenmemiş
olmas ı , işçiye ilgili oldu ğu döneme ait ücretinin esas al ınarak
hesaplanmas ı gereken ikramiyesinin ödenmesini engelle-
mez.349 Ancak, ikramiye uygulamasinm devaml ılık arz etme-
diği, Örneğin, "düzenli ödenen ikrainiyenin son iki yı l ödenmediğ i,
bu uygulaman ı n sonradan kald ırıldığı , işçinin de buna bir itiraz ı n ı ii
olmadığı hallerde, art ık bit uygulama (ikramiye öden ıııe ııı esi) iş şartı
(işyeri uygulamas ı) haline gelir ve işçi nin ikran ıiye alacağı ile k ı de ııı
tazminat ı na yans ıyan fark alacağın ı n reddi gerekir"35°

348 9 1-ID, 07.03.1972, 26708/6932, İş ve Hukuk Dergisi, Ağustos 1972;
9. HD, 12.05.1982, 3883/4794, İHV, 1982/111, /ş K. 26 No: 9; S.
Taşken'in incelemesi; 9. HD, 05.12.1994, 1325/17231, Tekstil İş?).
D., Nisan1995.
9. lTD. 29.09.1989, 474/7411, Kiplas, Nisan 1990; 9. HD, 07.05.1990,
1704/5549, Tekstil İşv. D., Nisan 1991; 9. HU, 20.09.1993, 9825/
13264, İHD, Ekim-Aral ı k 1993, s. 60.

1-ID, 20.02.2003,14254/2020, Çimento lşv. May ıs 2003, s.40; Tekstil
işv. Temmuz 2003, s. 34; Kamu-iş, Haziran-Ten ıınuz 2003, s. 6,
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Öte yandan, ikramiyelere bir üst sm ı r getirilerek gerek
bireysel gerekse toplu iş sözleşmeleriyle belirlenen miktar ın
üzerinde ikramiye kararla ştı r ılmas ı engellenmiş tir. Buna göre,
belediyeler ve KİT ler gibi bazı kamu kurum ve kuruluşlarında
6772 say ı h Yasa gereği verilen y ıll ık toplam (26+26=52 günlük)
il<ramiyelere ek olarak, her y ıl için her biri bir ayl ık istihkakları
tutarm ı (hafta ve genel tatil ücretleri dahil) geçmemek üzere,
toplu iş sözleşmeleri ile en çok (30+30=60 günlük) iki ikramiye
daha verilebilecektir. Böylece 6772 say ılı "Yasa kapsam ı ndaki"
kurulu şlarda en çok y ıllık toplam (52+60=112 günlük) ikra-
miye ödenebilecektir. Bu "Yasa kapsam ı dışında" kalan (özel)
işyerlerinde çal ışan işçilere ise toplu i ş sözleşmeleriyle y ıll ık
en çok dört (30x4120 günlük); münhas ı ran (yaln ız) yeralhn-
da çal ışan işçilere ise en çok be ş (30x5=150 günlük) ikramiye
ödenebilecektir (Ek nt 1 ve Ek m. 2). Ancak toplu iş sözleş-
rnelerinde kararlaştır ılan "kı denı li işçiliği teşvik ıkra ı rı iyeleri" ile
işçilere olağanüstü çal ışmalar ı nedeniyle ödenmesi öngörülen
"özendirme ikrainiyeleri", yasal s ın ırlar dışında tutulmu ş öde-
nebilir ikramiyelerdir.

b. Prim

Prim de üstün çaba gösteren işçilere ödenen bir ücret eki-
dir. Bu nedenle ikramiyeye benzeyen yönleri vard ır. Ancak
ikramiye özellikle baz ı vesilelerle verilen bir ücret eki oldu ğu
halde, prim daha çok görülen iş iı niteliğini ve niceliğini artır-
mak için ödenen bir ücret ekidir. Bu anlamda i şçinin bireysel
olarak veya bir grup olarak üretim kalitesini veya miktarm ı
artırmaya yönelik üstün çabalar ı prim ile ödüllendirilebilir.
Primiıı , "üretin ı yapı lan işyerinde verimlilığı arttı rmak ı çin yap ı lan

351 9 HD, 12.07.1990, 8137/8212, lürnıu-İş, Te ınmuz 1981, s. 15.
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5 3 bir ııygıı lanıa olduğunu" belirten Yargı tay da, "işyerinde uzun
zrn ııa ııd;rjiretj,n yap ı l ınadığı n ı " göz önünde tutarak, "top! ıı iş söz-
leşı nesinde kararlaştı rılan prim alacağı n ı n reddi gerektiğini" hükme
bağlam ı5tır.352 İşyerlerinde "ı / retlın primi" adı altında "verin ı liliği
arttırmak" amac ıyla yapı lan bu tür ödemeler yan ında, işyerinde
devaml ı l ığı sağlamaya yönelik "deva ııı l ı l ı k primleri" de vard ır.
Bu anlamda bir àylik süre içinde hiç "n ınzeret izni" veya "dok-
tor raporu" almadan çal ış an işçilere 24 yevmiye tutar ı nda ek
devaml ı l ı k primi ödenmesi kararla ştı r ılabilir.

Uygulamada bireysel iş sözleş meleri veya toplu i ş söz-
leş meleri ile kararla ştırı labilen primler, işverence tek tarafl ı
olarak da verilebilir. Ancak ister ikramiye ister prim ad ı altında
verilmiş olsun, Alman ve İsviçre hukuklar ında kabul edildiğ i
gibi, arka arkaya üç defa verilen ikramiye veya primler art ı k
"işyeri uygulanmas ı " haline gelir. Bu nedenle, i ş sözleşmesinin bir
hükmü (iş koş ulu) haline gelen bu uygulamadan i şveren tek
taraflı dönemez. Bu uygulama, işçi için artık "kazanmlnuş (n ı /ikte-
sep) hak" haline gelmiştir. Yeter ki işveren böyle bir uygulamay ı
(ödemeyi) herhangi bir ko şula bağlamanıış olsun. Belirli bir
koşula bağlanmışsa, o takdirde y ıllarca devam etse bile, yine
de iş sözleşmesinin bir hükmü (iş koşulu) haline gelmez. Bu
koşul gerçekleşmediği sürece, i şçiye de talep hhkk ı sağlamaz.
Örneğin, "işverenin takdirine bağ l ı olarak iyi çalışan ve devaim ı lı
işçileri teşvik amac ı yla verilen" primlerin (veya i.kran ı iyenin) bir
kaç y ıl üst üste verilmesinin işçiler için kazan ı lm ış (mükte-
sep) hak yaratmayacağı, beklenen performans ı n sağ lanama-
d ığı yolunda işverenin takdirine bağlı olarak kaldır ılabileceği
kabul edilmek gerekir:' Bunun gibi, "karl ı l ık durun ı nna göre

352 9• HD, 03.03.2003, 16/2821, Çimento İŞ?). D. May ıs 2003, s. 42.
9. HU, 07.08.1969,1938/640, N. Çelik, s.85-86,117 ve orada yap ılan
aç ı klamalar; Soyer, Genel iş Koşulları , s. 92vd.
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değerlendirme yapma hakk ı n ı n ışverene ait olduğu durumlarda" da
ikramiye verilmesinde "kararl ı l ık" (devaml ı l ık) bulunmad ığı
için iş sözleşmesi hüknı ü (iş koşulu) haline gelmez.

Buna karşıl ık, "her yı l n ııı ntaza ıııa ıı verilen jestiyon ikranu-
yesi"355 ile "Belediyenin ıı z ı n ı süre işçilerine ucuz tarıfeli elektrik
vermesi"35" iş sözleşmesi hükmü (iş koşulu) haline geldiğinden,
bu ücret eklerinden işverence "tek tarafl ı vazgeçilemez" ve "kıdenr

taz,niıı at ı hesab ı nda" dikkate al ınmak zorundad ır.

c. Komisyon Ücreti (Provizyon)

Komisyon ücreti, i ş çinin gördü ğü işin sonucuna gore
işverene sağlad ığı ç ı kar üzerinden belirli bir yüzdeye göre
hesaplanarak ödenen ek ücrettir. I şçi satı lan mal veya görülen
iş in değeri üzerinden ücret alacağından, bu ücret şekli akort
ücrete benzer. Ancak burada işçi, işveren ile üçüncü bir ki ş i
aras ında kurduğu hukuken geçerli bir i şleme arac ılık ederek
para kazan ır. Komisyon ücreti, işçinin kurdu ğu bu iş lemler
oran ında artar. Genellikle i şçi ile işveren aras ında as ı l ücrete ek
olarak kararla ştır ılan komisyon ücreti, daha çok ticari iş lerde
(pazarlamada) uygulanan bir ücret şeklidir. Bununla birlikte
taraflar as ıl ücreti kararla ştırmaks ız ın, sadece komisyon ücreti
üzerinden de bir anlaşma yapabilirler. Bu gibi durumlarda
komisyon ücreti "asgari ücretin" altına dü şemez. işçinin asgari
ücret altında kazand ığı komisyon ücreti ile asgari ücret ara-
s ındaki farkı işveren ödemek zorundad ı r. Doğal olarak asgari
ücret üzerindeki bütün kazanc ı işçiye aittir.

" 9. 1-ID, 1210.1999, 12910/15778, Çimento l şv. D., Ocak 2000, s. 29.
3" 9. HD, 17.03.1976,6460/9400 ile onarıan Istanbul I ş Mahkemesi'nin

20.02.1976 g. ve 3676/147 say ı l ı karar ı- Il-TU, iş K. 14, No: 7, M.
Ekonomi incelemesi.
9. HD, 27.12.1971, 20347/34628, N. Çelik, s.86, dn. ila.
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5 3d. Kardan Pay Alma (Temettü ikramiyesi)

Genellikle işletmelerde üretim, yönetim ve sat ış kademe-
lerinde çalışan ve önemli sorumluluklar yüklenen personel
için öngörülen kardan pay alma (temettü ikramiyesi), bazen
de işletmenin tüm i şçileri için öngörülebilir. Ancak bunun
ı çin iş sözleşmesinde hüküm bulunmas ı gerekir. Tek tarafl ı
dağıtılan temettü ikramiyesinin i şyeri uygulamas ı (iş koş u-
lu) haline gelebilmesi ve i şçi için kazan ılmış (müktesep) hak
oluş turabilmesi, daha önce de de ğinildiği gibi, işverence her-
hangi bir koşula bağlı olmaks ızm ve hiç olmazsa kararl ı l ık ve
devamlilık içinde (Alman ve İsviçre Hukuklarında olduğu gibi
en az üst üste üç defa) verilmesi gerekti ği kuşkusuzdur. Ayr ıca
temettü ikramiyesi da ğıtılmas ına karar verildiği tarihte işten
ayr ı lm ış olan kimsenin de çalıştığı süre ile orantı l ı olarak bu
ikramiyeden yararlanmas ı gerekir.357

Hemen belirtelim ki i şçilere dağıtılan kar (temettü ikrami-
yesi) ile işletmeye ortak pay sahiplerine da ğı tılan kar ı (temet-
tü) birbirine karış tı rmamak gerekmektedir. işçi, .kardan pay
almakla birlikte iş sözleşmesiyle işverene bağ lı olarak çal ışır.
Buna karşı lık kardan pay alan ortak, işletmedeki diğer pay sahi-
bi kişiler gibi eş it haklara sahip bir ortaktır. Bu nedenle işçinin
kardan ald ığı pay gerçek anlamda bir ücret ekidir. i şletmenin
kötü yönetimi nedeniyle "kardan pay alan ı adığ " zamanlarda
işçinin iş letıneyi yönetenleri (işveren vekillerini) sorumlu tut-
mas ı söz konusu değildir. Buna karşıl ık, işletmede pay sahibi
ortak, kardan pay alamad ığı veya iş letmenin zararda oldu ğu
zamanlarda, işletmeyi kötü yönetenlerden (işveren vekillerin-
den) hesap sorabilir ve onlar ı sorumlu tutabilir?

' 9. HD, 05.11.1987, 9360/9874, Tekstil İşv. D., Ekim 1988, s. 19- N.
Çelik, s.85 ve 119, dn. 30a.

358 N. Çelik, s. 119.
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ş Kanunu'nda ücretin ödenme yeri "işyeri" veya "özel ola-
rak aç ı lan bir banka hesab ı " olarak belirlenmiştir (İş K. nı . 32/2).
Ancak "kural olarak" belirlenen bu ücret ödeme yerinin toplu
iş sözleşmeleri veya iş sözleşmeleri ile aksinin kararla ş tır ılmas ı
mümkündür.

Kald ı ki, iş sözleşmelerinde (veya toplu iş sözleşmelerin-
de) ödemenin yap ılacağı yerin aç ı k bir şekilde belirtilmesi de
şart değildir. Taraflar ödemenin nerede yap ılacağm ı önceden
biliyor ve bu konuda sözie ş rneye herhangi bir hüküm koymu-
yorlar ise, ücret ödeme yeri kapal ı (zımni) bir şekilde kararlaş -
tır ılm ış say ılabilir. Nitekim günümüzde ödenıelerin Kanuna
uygun bir şekilde "işyerinde" veya "özel olarak açı lan bir banka
hesab ı nda" yap ılmas ı, taraflara sağladığı kolayl ı k ve çabukluk
nedeniyle, yayg ın bir uygulama haline gelmiş tir. Yasadaki
hükmün "fiili" uygulamay ı "/ ıı ckuk ı leş tı rdiği" söylenebilir. Uy-
gulamada da Yarg ıtay bu tür ödemelerin yap ı lacağın ı kabul
etmektedir: "Bordrolarda işçinin imzas ı bulunn ıasa da uygulamada
ödemeler banka aracı lığı ile yapı ldığına göre, uyu şn ıazlı k konusu olan
ödeinelerin bankaya yat ı nl ıp yatırı hnadığı ara ş tır ı ln ıa/ ıd ır"."9

"9 9. HD, 29. 12.1995,34994/36853, Çin ı ento 4v. Mart1996, s.29.

201



Sorularla Bireysel İş Hukuku

5 4 Bu konuda, ücret ödeme yerinin sm ırland ırılmas ıyla ilgili
bir hüküm Uluslararas ı Çalışma Örgütü'nün (UÇÖ) 95 say ıl ı
Sözleşme Hükmü'ne (nt 13/2) uygun olarak İş Kanunu'nda
yer almıştır: "Meyhane ve benzeri eğlence yerleri ve perakende mal
satan dükkan ve ınağazalarda, bnralarda çal ışanlar hariç, ücret üde-
ınesi yap ı lamaz." (İş K. m. 32/6). Bu hükümle güdülen amaç,
işçiye kendisi ve ailesinin geçimi için ödenen paran ın, tüketim
arzusunu kamç ılayan bu işyerlerinde kolayca harcanmasmm
önüne geçmek 3<'° ve işçiyi mümkün oldu ğunca tasarrufa
özendirmektir. Doğal olarak, yasa hükmüncle de aç ı kça be-
lirtildiği gibi, bü gibi işyerlerinde çalışanlara yap ılacak ücret
ödemelerinin yine bu işyerlerinde yap ılmas ındi bir sak ınca
bulunmamaktad ır.

M. Şakar, s. 99.

202



ÜCRET NE ZAMAN ÖDENMELİDİR?

İş Kanunu'muz, ücretin "en geç ayda bir" ödenmesi ge-
rektiğini, ancak "iş sözleş meleri veya toplu iş sözle şn ıeleri ile bir
haftaya kadar indirÜebileceğini" hükme bağlam ış tır. (m. 32/4).
Bir haftadan az süreli i ş lerde ücret işin bitiminde ödenmek
gerekir. Ayr ıca ücret, yaln ız iş günlerinde ödenir (95 say ı l ı
UÇÖ Sözleşmesi, m. 13/1)

Bununla birlikte, günlük kazanc ıyla geçinen i şçinin her
zaman ay sonunu beklemesi kolay de ğildir. Bu nedenle uy-
gulamada s ı k s ı k işçinin "avans" talebi ile kar şı laşılır. İş Kanu-
nu'nda bu konuda,bir hüküm bulunmad ığmdan, Borçlar Ka-
nunu hükümleri uygulan ır. Buna göre işçinin avans talebinin
yerine getirilmesi için, 1. I şçinin zaruri ihtiyaç halinde olmas ı ,
2. istediği avans tutarm ın yap ı lan iş nispetinde olmas ı ve 3.
Avans ödemesinin işvereni zarar ve s ık ı ntıya (müzayakaya)
dü şürmemesi gerekir (BK m. 327).

İşçiye ücreti i ş görme borcunun yerine getiril ınesinden
sonra ödenir. Bu nitelik, onlar ı memurlardan ay ırıc ı bir özel-
liktir. Memurlar ücretlerini (maa ş larm ı) işe başlarken peş in
olarak ald ı kları halde (657 say ı l ı DMK rn. 164/7), işçiler iş gör-
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5 5 me borçlarını yerine getirdikten sonra al ırlar. Bunun istisnas ı
gazetecilerdir. işveren, gazetecilere ücretlerini her ay pe şin
ödemek zorundad ır (Bas ın İş K. m. 14/1). işveren, işçi ücret-
lerini yasa, toplu iş sözleşmesi veya iş sözleş mesi hükümlerine
göre hesaplay ıp "tam (eksiksiz) ve zaman ında" ödemek zorunda-
d ır. Aksi halde yasa veya sözleşme hükümlerine uygun olarak
hesap edilmeyen veya ödenmeyen ücretler nedeniyle i şçi iş
sözleşmesini hakl ı olarak feshedip kıdem tazminatı isteyebilir
(İş K. m. 24/11, e). Ayr ıca, işçinin ücretini "süresi içinde kasten
ödemeyen veya noksan ödeyen i şveren veya işveren vekiline" para
cezası verilir (İş K. m. 102/a). Bu ceza, sadece iş sözleşmesinin
yürürlük süresi içinde ödenmeyen veya eksik ödenen ücretler
nedeniyle değil; aynı zamanda iş sözleşmesinin sona ermesi
s ırasında, tam olarak veya hiç ödenmeyen ücretler ve ücret
ekleri nedeniyle de verilir ( İş K. m. 32/5).
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işçinin ücretinin ödenmemesi hali iş sözleşmesine ayk ırılık
oluşturduğundan, işçi öncelikle ücretin ödenmesi için işverene
karşı bir "eda davas ı " açabileceği gibi, ortada bir "para borcu"
varolduğu için, "ilamsız icra" yoluna da gidilebilecektir. Üstelik,
işçinin bu yollardan birine ba şvurabilmesi için -zor da olsa- i ş
sözleşmesinin sona ermesini beklemesine de gerek yoktur.

Bunların dışmda, iş Kanunu ile getirilen bir hükümde
"ücretin gününde ödenmemesi" nedeniyle işçinin "iş görnıe bor-
cunu" yerine getirmekten kaçmabilece ği ve bunun "toplu" bir
harekete dönüşmesi halinde de "grev" sayılmayacağı belirtil-
miştir. Buna göre, "ücreti ödeme gününden itibaren yirmi gün
içinde mücbir bir neden d ışı nda ödenmeyen i şçi, 4 görme borcunu
yerine getirmekten kaç ı nabilir. Buna, genel anlamda ücret olarak
kabul edilen ikramiye ve fazla çal ışma ücreti gibi ücret eklerinin
öden ınemesini de ilave edebiliriz. 361 Bu nedenle, ışçilenn kişisel ka-

"Ödenmesi gereken tarihten üç ay geçmesine ra ğmen ödenmeyen
genel anlamda ücret olarak kabul edilen ikramiye için i şçilerin
bireysel kararlar ına dayal ı iş görme ediminden kaç ınma eylemi
yasa d ışı grev say ı lmaz": 9. HD, 11.04.2005,10352/12625, Çanka-
ya-Günay-Göktaş s.417418.
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5 6 rarlariita dayanarak iş görme borc ınn ı yerine getirmemeleri say ı sal
olarak top! it bir nitelik kazansa dahi grev olarak nitelend ırı lemez.
Giinü ııde ödenmeyen ücretler için ınevduata uygulanan en yüksek
faiz oran ı uygulan ı r. Bu işçilerin bn nedenle i ş akitleri çal ı şmadıklan
için feshedilen ıez ve yerine yeni işçi al ı nan ıaz, bu işler başkaları na
yapt ır ı lan ıaz"362 (m. 34/1, 2).

Öyleyse, "yirmi günlük" bir süre ile s ın ı rland ı r ılmış bu-
lunan 'ücretin ödenrnen ıesi" hali, "n ı üchir (zorunlu) nede ıı !er"
d ışında işçilere "iş görme borcunu yerine getirı nekten kaç ı nma"
hakk ın ı tan ımaktad ır. Klasik mücbir sebepler aras ında sa-
y ılan "deprem, su bask ı n ı, yangı n gibi" doğal afetler yan ında
"hastal ık" halinin de say ılabileceğfi bu sebeplere, uygulamada
mahkeme kararlar ı ile aç ıklık getirileceği ku şkusuzdur. Ayr ıca,
Kanun'da işçilerin "kiş isel kararlar ına" dayanarak "topluca" iş
görme borcunu yerine getirmekten kaçmrnalar ı, grevi "kanun
dışı " olmaktan kurtaracak bir unsurdur. Aksi halde, bir örgüt
(sendika) kararma dayanarak böyle bir harekete giri şmeleri,
hareketin "kanun d ışı grev" say ılmas ına yetecektir (T İSGLK m.
25). İş Kanunu'nun bu yeni hükmünün, Anayasa'n ın "anganja
yasağı " (m. 18/1) ve Borçlar Kanunu'nun iki taraflı sözleşmeler-
de öngördüğü" ifamn tarz ı " (ödemezlik deLi) hükümlerinden
(BK m. 81) yola ç ık ılarak düzenlendiği görülmektedir.

Bununla birlikte, i şçilerin bireysel veya topluca "ödeinezlik
defi" ileri sürerek çalışmarnalar ı halinde, iş sözleşmesi ask ı da

Ücret ve diğer haklar ı ödenmeyen i şçinin "iş görnıekten kaç ı nma
hakk ın ı " kullamnaktaiken dayal ı işverence iş sözleşmesinin feshi
"geçersiz" say ılır. işe iade edilen işçinin işe başlatı ln ıas ı mahkeme
süresince "boşta geçen sürenin ücretsiz izinli say ılnı as ı " şartına
ba ğlanamaz: 9. 1-ID, 21.06.2004, 3377/15404, Çanka ya-Güna y

-Göktaş , s.716-717.
Bilim Komisyonu taraf ından haz ırlanan iş Kanunu Tasar ı s ı , Mess,
Istanbul, 2002, s. 84.
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kalan işçilerin çal ışı lmayan sürelere ait ücreti i şlemez. T ı pk ı ,
"ka ııu ıı i bir grev veya lokavt süresince" iş sözleşmesi ask ıda kalan
işçilere "ücret ve sosyal yard ıııı lan ıı öde ıı en ı eyeceğı " gibi... Üstelik,
kanuni bir grev veya lokavts ıras ında iş sözleşmesi ask ıda kalan
işçilere "ücret ve sosyal yard ı mları n ödenen ıeyeceği" yolundaki
"hükmün aksi", "topl ıı iş sözle ş meleri veya iş sözle ş meleriyle" bile,
kararlaş tırılamaz (T İSGLK m. 42/5); Ancak, İş Kanunu'nda
böyle bir engelleyici hüküm bulunmad ığı için, ücreti "yirmi
gün içinde" ödenmediği için "ki şisel kararlar ı na dayanarak" iş
görme borcunu bireysel veya toplu olarak yerine getirmekten
kaç ınan işçilerin, "çal ışn ıadıklar ı sürelerde ücrete hak kazanacak-
ları " bireysel iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleriyle
kararlaştı rılabilir. Bunun d ışında, kural olarak "ücret emeğin
karşı lığı " (AY m. 55/1) oldu ğu; istisnai olarak i ş görme borcu-
nu yerine getirmekten kaç ınan işçinin hangi hallerde ücrete
hak kazanacağı (İş K. nt 79, 83) ve çal ışılmayan (emek sarf
edilmeyen) hangi hallerde ücret ödeneceği (hafta tatili, ulusal
bayram ve genel tatil günleri, y ıll ık izin ücretleri, gazetecinin
askerlik, gebelik ve mahkumiyet halindeki ücretleri, vb. ) ya-
salarla belirlendiği için (İş K. ni. 46, 47, 53, 55; Deniz İş K. nt
40, 41, 42, 43; Bas ın İş K. m. 16, 17, 19, 21), "yirmi gün içinde"
ücreti ödenmediğinden kendisi de "iş görme borcunu yerine ge-
tirınekten kaç ı nan" (ödemezlik def inde bulunan) i şçiye "ücret
hakk ı " doğmaz.3"

Aynı görüş : 9. 1-ID, 10.02.2005, 13259/3782- Legal, Nisan-Haziran
2005/6, s. 650 ve 710; C. 1. Günay, iş Hukuku, 2004. s. 383; Molla-
mahmutoğlu, 2005, s.417. Aksi görü ş , Soyer, 4857 Say ı l ı Yeni iş
Kanu ıı u'nun Ücret, lş i ıı Düzenlenmesi, iş sağlığı ve Güvenliğine ilişkin
Baz ı l-Iükün ı leri Üzerine Dü şünceler, Türk-Iş Bolu Semineri, Ankara
2003, s. 18; A. C. Tuncay, "Ucretin Odenrnemesinin Sonuçlar ı ,
Karar Incelemesi", Legal, Nisan-Haziran 2005/6, s. 650; Süzek,
2005,s. 301; Eyrenci-Ta şkent-Ulucan, s.107.
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S 6	 ları
  Bu nedenle, yasa tasar ısmda mevcut "işçiler çal ışmadı k-
sürece ücrete hak kazan ı rlar"365 şeklindeki hükmün yasa

koyucu tarafmdan ç ıkar ılmas ı uygun almam ıştır. Çünkü,
işverenin "genel ekonomik kriz ve zorlayı cı sebeplerle" öngörülen
"kısa çalışmalar" dışmda (İş K. m. 65), "konjonktürel", "sektörel"
veya "işletme içi" baz ı nedenlerle ücretleri ödemeyerek işçi-
leri "greve sürüklemeleri" ve bu suretle onları "ücretsiz izne"
zorlamalar ı ihtimali her zaman mevcuttur. Yasa koyucunun
"gününde ödenmeyen ücretler için mevduata uygulanan en yüksek

faiz oraınn ın uygulanmas ın ı " öngörmesi de (İş K. m. 34/1), böyle
bir ihtimali bertaraf etmekten uzakt ır. Bu nedenle, tasar ının iş
görme borcunu görmekten kaç ınan (ödemezlik def'inde bulu-
nan) işçilere tan ıdığı "ücrete hak kazand ıran" hükmün, Kanun'a
konulmas ında yarar görüyoruz.

Bilim Komisyonu tarafından haz ırlanan İş Kanunu Tasans ı ,Mess,
s. 29.

208



• ÜCRETIN GECİKME FAIZI VE
ZAMANA ŞIMI SÜRESI NEDIR?

Kanun'da "gününde ödenmeyen ücretler için" öngörülen
"mevduata uygulanan en yüksek faiz oran ı ", sadece "çıplak üc-
reti" değil, ayn ı zamanda "ücret eklerini" de (ikramiye, fazla
çalışma, hafta tatili, y ıllık izin, ulusal bayram ve genci tatil
ücretlerini, vb.) kapsam ına alacak şekilde uygulanmak gerc-
kir . 3M Üstelik, işçilerin "ücret" veya "ücret eklerinin" gününde
ödenmemesi sebebiyle ayr ıca "kişisel kararlar ına dayanarak iş
görme borçların ı yerine getirn ı ekten kaç ı nmaları " da ş art değildir.
Çünkü, Kanun'da öngörülen "faiz oran ın ı n" işçilerin bireysel
veya toplu olarak "ödemezlik def'inde" bulunmaları (iş görme
borcunu ödemekten kaç ınmaları) gibi bir şarta bağlandığını
ileri sürmek, Kanun'un amacma ayk ır ı olur.

Buna karşı lık, "faiz alacüğınıı "da "ücret (ve eklerinin) ödeme
gününden itibaren yirmi gün" sonra "muaccel" olacağını kabul
etmek gerekir (İş K. m. 34/1). Bir ba şka deyişle, "en geç ayda bir
ödenmesi" gereken ve fakat "iş sözleşmeleri veya toplu i ş sözleşme-
leri ile ödeme süresi bir haftaya kadar indirilebilen" ücret ve ekleri

Aynı görüş: 9. 1-ID, 27.10.2004, 7054/24266, Toprak 4v. D. Mart
2005, s.25; 9. 1-ID, 27.10.2004,8507/24281, Legal-II-ISGHD 2005/6,
s. 763.
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5 7 için (İş K. in. 32/4), "n ı ücbir sebep" olmasa dahi "yirmi günlük"
bir "erteleme" süresi sonundan itibaren "mevd ı tata uygulanan
en yüksek faiz" iş lemeye başlayacak demektir. Bu nedenle, Ka-
nun'un "en ı redicı " bu hükmü karşısmda, ücret alacağı ve ekle-
rine uygulanacak "en yüksek nrevduatfaizi" için, işverenin ayr ıca
"temerrüde dü şürüln ı es ı " zorunlu değildir. Gerek sözleş menin
yürürlük süresi içinde gerek sözle şmenin sona ermesinden
sonra, ücret alacağı ve ekleri "ödeme g ı'in ı 'inde ıı itibaren yirmi
gün içinde ödenmediği" takdirde "n ıı taccel" olacak ve "en yüksek
mevduat faizi" üzerinden talep edilebilecekür. Yeter ki, işçinin
geniş anlamdaki bu ücret alacaklar ı için faiz hakkı talep edilmi ş
olsun. "Bit hakk ın ı sakIz t ıitmaynn (talep etmeyen) davac ı n ı n faiz
istenzinin reddi gerekir".7

Buna karşılık, uygulamada Yargıtay' ın verdiği istikrarl ı
kararlar aksi yönde olup; "ihbar tazminat ı ve diğer (ücret ve
ikramiye, fazla mesai, tatil ücretleriyle ilgili) işçilik haklar ı na te-
nerrüt tarihinden itibaren" gecikme faizi uygulanmas ı gerektiği

yolundad ır. Sözleşmenin sona erdirilmesi halinde bile, "fesih
tarihinden itibaren" değil, "ten ıerrüt tarihinden itibaren" faiz öden-
mesini kararlaş tıran Yüksek Mahkeme; bunun için de işverene
"ihtar" çekilmesi ve onun "temerrüde düşürülmesi" gerektiğ ini
hükme bağlamıştır: "Kanun'da açı kçafesih tarihinden itiha ren faiz
yürütülmesi biçiminde bir hükme yer verilmemesi kar şıs ı nda, ihtar
olmaks ız ı n işverenin fesih tarihinde kendiliğinden te y nerrüde dü şe-
ceği sonucuna vanla ınaz". 368 Bunun gibi, "işçilik hakları için dayal ı

367 9 HD, 10.12.2001, 19989/19121.
MGK, 04.11.1987, E. 1987/9-427, K. 1987/819, YKD, Nisan 1988,5.
455; Aynı yolda, 9. HD, 21.03.1989,12867/2624, YKD, Ekim 1989,
s. 1417; 9. HD, 25.02.1997, 20158/3187, Tekstil l şr'. D., May ıs 1997,
s. 22; 9, HD, 07.07.1997, 10790/13860, Çimento ! şv. D., Ey lül 1997,
s.37; 9. HD, 22.02.2001,19142/3127, işveren D., Mart 2001, s. 15; 9.
HD, 18.01.2001,15770/395, işveren D., Haziran 2001,5.18; 9. HD,
11.12.2001, 14321/19181, Günay, iş Hukukunda Faiz, s. 110.
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işveren daha önce ihtar çekilerek ten ıemde dü şürüln ıediğı takdirde,

faiz davan ı n açı ldığı tarihten itibaren yiirütül ııı el ı dir".

Yargıtay' in özellikle "fesilı tarihi" itibar ıyla k ı dem tazm ı-
natma uygulad ığı gecikme faizi ile çelişen bu kararlar ın ın,
artı k İş Kanunu'nun "e ı nredici" nitelikteki yeni hükümleri ve
iş hukukunun "işçiyi korıı n ıa" ilkesiyle de bağdaşmayacağı ku5-
kusuzdur.37° Zira, "iş sözleş mesinin sona ennesi ıı de" işçinin ücreti
ile sözleşme ve Kanun'dan do ğan para ve para ile ölçülmes ı
mümkün menfaatlerinin "tan ı olarak ödenmesini" zorunlu kılan
hüküm (m. 32/5) ile "gününde ödenmeyen ücretler için mevduata
uygulanan en yüksek faiz oran ı n ı n uygnlan ınas ı n ı " öngören hü-
küm (nt 34/1), Yarg ıtay' ın konuya iliş kin kararlar ında görüş
değ iş tirmesine yetecektir kan ısınday ız.

Nihayet, işçilerin ücret alacaklarınm ne kadar süre sonra
zamanaşım ına uğrayaca ğı konusunda İş Kanunu, 5 y ıllı k bir
zanianaşım ı süresi öngörmüştür (İş K. nt 32/7). Genel hüküm-
lere göre alacağın doğduğu anda iş lemeye başlayan zamana-
şımı süresi (BK in. 128), İş Kanunu'na göre ücret alacaklar ın ın
"yirmi gün içinde" ödenmemesi halinde (nı. 34/1) başlamakta-
d ır. Ücret alacaklar ın ın "m ııaccel" olduğu 21. günden itibaren
işlemeye başlayan zamanaşım ı süresi, iş sözleşmesinin sona
erip ermen ı esine bak ılmaks ız ın, işçinin iş sözleşmesinin yürür-
lük süresi içinde de do ğan (muaccel olan) her ücret alaca ğı ıçin
ayrı ayr ı işletilmek gerekir. Bunun gibi, on y ıllık zamanaşım ı
süresine tabi ihbar ve k ıdem tazminatlar ı hariç, "fazla çal ış ma",

9. 1-10, 21.02.2000, 19751/1913; 9. HD, 11.12.2001, 14321/19181,
Günay, İş Hukukunda Faiz ve Uygulan ı as ı, Dr. Ayd ın Özkul'a
Armağan, Kan ın-İş , C. 6, S. 4, Ankara 2002,s. 110-111.
1475 s. iş K. ni. 26 ile de ba ğdaş mad ı hk. bkz. N. Çelik, s.211; F.
Demir, /ş Hukuku ve Uygulamas ı , s.133.
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5 7 "ikramiye", "asgari ücretfarki", "hafta tatili, ulusal bayram ve genel
tatil ücretleri" ile "yakacak ve giyim eşyası alacakları " gibi ücret
ekleri de 5 yıllık zamanaşım ı süresine tabidirY

9. HD, 08.043997, 540/7052, işveren D., Ekim 1997, s. 15; 9. HD,
12.09.1997, 13852/ 15203, TiJI-lls, May ıs-Ağustos 1997, s. 48;
9, 1-ID, 17.05.1984, 4608/5487, Yasa D., Haziran 1984, 5. 877; 9.
1-ID, 11.03.1988, 748/2843, YKD, Ekim 1988, s. 1387-1388; 9. HD,
03.10.1988,5877/8825, Kamu-İş, Ocak1989, s. 30; 9. HD. 21.06.1990,
4520/7631, işveren D, Mart 1991,s. 18; 9. HD, 22.01.1991, 12816/
374, TÜHİS, Şubat 1991, s. 8-9; 9. HD, 25.06.1996, 2730/11934, Çi-
mento Işv. D., Temmuz1996, s.33-34; 9. HD, 01.03.1988, 263/2280,
Tekstil Işv. D., Ağustos 1988, s.18; 9. HD, 25.01.2000, 18244/379,
işveren D., Mart 2000,s. 17.
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ÜCRETIN KORUNMASINA İLİŞKİN
GETIRILEN RÜKUMLER NELERD İR?3

Başta İş Kanunu olmak üzere, mevzuatım ızda işçinin tek
geçim kaynağı olan ücretinden mahrum kalmamas ı için çeşitli
koruyucu hükümler getirilmiştir:

a. Ücretin iflas, Flaciz ve Takastan Korunmas ı

İşçi ücretleri imtiyazl ı alacaklar arasında say ıimıştır. işve-
renin iflas ı halinde ücret alacağmm öncelikle ödenmesini amaç-
layan icra iflas Kanunu, onu adi alacaklar ın üstünde birinci
s ırada göstermiştir. Ancak bu s ıra, ücretten daha çok imtiyazlı
olan "amme alacaklar ı " ile "rehinli (ipotekli) alacak! ardan" sonra
gelen bir "birinci" s ırad ır. Bu nedenle iflas eden işverenin borç-
larmm tasfiyesi için kurulan "iflas masas ı ", devletin vergi ve
sigorta primi gibi amme alacaklar ı ile diğer gerçek veya tüzel
kişilerin (bankalar ın) rehinli (ipotekli) alacaklar ın ı ilk s ıralara
yerleş tirir. Bundan sonra ise, i şçilerin iflas ın açıhnasmdan ön-
ceki bir y ıl içinde işleyen kanun ve sözleşnıelerden doğan para
(ücret) ve para ile ölçülebilen menfaatleri ile iflas nedeniyle

Geniş bilgi için bkz., H. Kesen Türk Hukukunda l5çi Alacaklar ı n ı n
Korunmas ı , Haber-iş Yay ın No: 16, Ankara, 1998.
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5 8 iş ilişkisini ıı sona ermesi üzerine hak edilen ihbar ve k ı dem
tazminatlar ı tam olarak hesaplan ı p yaz ı l ır. En sonda ise "ad ı
alacakl ılar" olarak çek, senet, bono gibi elinde yazı lı belgesi olan
alacakl ılar yer alır (İİK m. 206,' 207). Ayn ı s ı ralama hacizde
de uygulan ır (İlK in. 140). Ancak, "ihbar ve k ı de ııı tazminatlann-
dan" oluşan işçi alacaklar ı konkordato lıükmünde ıi nı üstesna
tutulmuş tur (İLK m. 289/son).374

Bununla birlikte, İş Kanunu "İşverenin konkordato ilan
etmesi, işveren için aciz vesikas ı al ı nmas ı veya i,flası nedenleri ile
işverenin ödeme güçlüğüne düş tüğü hallerde geçerli olmak üzere,
işçilerin iş ilışkis ı nden kaynaklanan son üç ayl ık ücret alacaklann ı
karşı lamak an ıacı ile İşsizlik Sigortas ı Fonu kapsam ı nda ayr ı bir Üc-
ret Garanti Fonu oln ş tnrulııas ıııı " öngörnıü ş tür, Ücret Garanti
Fonu, "işverenlerce işsizlik sigortas ı prin ı i olarak yap ılan öde ıneleri ıı
yı ll ı k topla ıııı n ı n yüzde biridir. Ücret Garanti Pon ıı nnn oln şıı nru ve
ııyg ıı lann ıas ı ile ilgili usul ve esaslar Çalışma ve Sosyal Güvenlik
Bakanlığı 'nca ç ıkarı lacak yönetmelikle d ı izenlenir" (İş K. nt 33/1,
2). Buna göre, işsizlik sigortas ına prim ödeme yükümlülü ğünü
tam olarak yerine getirmemiş olsa bile, i şçi Fondan "pri ı ne esas
son üç ayl ık ücretini" talep edebilecektir.

Bundan başka, işçi ücretlerini hacizden korumay ı amaçla-
yan Kanun, onun kendisi ve ailesinin geçimi için zorunlu olan
bir k ısmm ı "lıaczedile ıııez" kabul etmiş tir. Buna göre işçilerin
ayl ık ücretlerinin "dörtte birinden fazlas ı haczedile ııı ez, başkas ı-
na devir veya tenılik edilemez". Üstelik "işçinin bakmak zorunda
olduğu aile üyeleri için hakim tarafi nden takdir edilecek ıniktar bu
paraya dahil değildir". Bir başka deyişle, yarg ıç işçi ücretinin
haczedilebilecek k ısm ın ı işçinin bakmak zorunda oldu ğu aile
üyelerini göz önünde tutarak be şte bire veya alt ıda bire kadar

4949 say ı l ı Yasa'yla değişik ilk ni. 206, RG, 30.07.2003-25143.
" 9. HD, 12.05.1983, 8228/6412, Tekstil lşv. D., Ocak 1989,s. 22.
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indirebilecektir. Ancak bu kay ıtlamalar, işçinin eş ve çocuklar ı-
nm kendisinden talep ettiğ i 'nafaka alacaklar ı " için söz konusu
olmaz (İş K. m. 35). Hakim, nafaka alacaklar ı için işçi ücretinin
dörtte birinden fazlas ın ın haczine de karar verebilir.

Nihayet, ücretin işçi ve ailesinin geçimi için zorunlu olan
kısm ı, işçinin r ızas ı (onay ı) olmaks ız ın verdi ği "zarar karşı lığı "

takas ve mahsup edilemez. Ancak zarar ın doğumunda i şçinin
"kast ın ıı r" bulunmas ı halinde bu s ınırlama ortadan kalkar ve
işçinin r ı zas ı olmaks ız ın takas yap ılabilir (BK nı . 123/ b. 2,
333). Zararın da doğduğu andaki "rayiç bedele göre g ı derı l? ııesi

gerekir". 375 Ancak yasalarda aç ık bir hüküm bulunmamakla
birlikte, bu takas ı n dahi haciz hükümlerinin k ıyasen uygulan-
mas ı suretiyle işçi ücretinin dörtte birini geçemeyece ği kabul
edilmelidir?6 Dörtte biri a ş an zarar karşılığı ücret kesintisinin
müteakip aylarda yap ı lmas ı gerekir.

Ekleyelim ki, ücret niteli ğ i taşımayan "maddi ve manevi taz-

ı ninat"3" ile "kı dem tazminat ı "ismi üzerinde tazminat olmas ı "
nedeniyle devir, temlik, takas ve hacizle ilgili k ıs ı tlamalar ve
yasaklar d ışındad ır.

" 9. 1-ID, 09.09.1982, 7776/7033, İşveren D. Mart 1983, s. 15.
376 Ekonomi, s.150; Reiso ğlu, Hizn ı etAkdi, s.195. Aksi görüş, Demir-

cioğlu-Centel, 2003, s.149; Centel, Ücret, s.340; Bireysel iş Hukuku,
s. 337 vd.; Keser, s. 25. K ış ., Mollamahmutoğlu, 2005, s. 420.

" 9. HD, 08.06.1 971, 4781/13560, Çenberci, s.765; Süzek, 2005, s. 303
ve drı . 58.
9. HD, 30.05.2000, 5878/7475, Çimento Işv. D., Temnı uz 2000, s.
41-42; Çelik, 17. B, s. 142, cln. 40a; 9. HD, 22.012005, 11465/5999,
Çalışma ve Toplum 5, 2005/2, s. 189.
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5 8b. Ücretin Tek Taraflı indirime Kar şı Korunmas ı

İşveren kural olarak, her ne sebeple olursa olsun i şçi ücret-
lerinde bir indirim yapamaz. Genellikle i ş sürelerinin indiril-
mesi ile işverenin kanunen yerine getirmekle yükümlü oldu ğu
hususlarda gündeme gelen bu konu, özellikle i şverence tek
taraflı yap ılan iş değiş ikliklerirıde söz konusu olmaktad ır.

İş Kanunu'na göre, "her türlü iş te uygulanmakta olan çalışma
sürelerinin yasal olarak daha aşağı s ı n ırlara indirilmesi" sebebiyle
"işçi ücretlerinde de bir indirim yap ı lamaz" (m. 62). Bir ba şka
deyişle, bugünkü 45 saatlik iş sürelerinin kanun koyucu tara-
fından 40 saate indirilmesi halinde, hiçbir işçinin ücretinde 5
saatlik bir indirim yapılamaz. Mevcut ücretler aynen devam
eder. İşçilerin saat ücretleri de haftalık ücretin 45 saate değil, 40
saate bölünmesi suretiyle bulunur. Bu durumda saat ücretleri
kendiliğinden yükselmiş olacağmdan, fazla mesai gibi saat üc-
retine bağl ı ek ücretler de kendiliğinden yükselmiş olur. Kanun
koyucu gibi, işverenin tek taraflı olarak çal ışma sürelerinde
yapacağı indirimler de ücretlerde herhangi bir indirim sonu-
cu doğurmaz. Aksi halde, "işçinin ücreti Kanun hükümleri veya
sözleş me şartlanna uygun olarak hesap edilmemi ş veya ödemnemiş
sayı lacağı ndan, işçi haklı sebeple sözleşıneyifeshederek k ı dem tazmi-
natına hak kazan ı r" (İş K. m. 24/11, d). t)öğal olarak, taraflar ın
karşı lıkl ı serbest iradeleriyle daha dü şük süreli ve daha dü şük
ücretli yeni bir hizmet sözle şmesi yapmalar ına herhangi bir
yasal engel bulunmamaktad ır.

Bundan başka, "işverene dü şen herhangi bir yükün ılülüğün
yerine getirilmesi sebebiyle" de işçi ücretlerinde "her ne şekilde
olursa olsun bir eksiltn ıe yapı lanıaz" (İş K. m. 62). Örneğin, alınma-
sı gerekli "iş sağlığı ve güvenliği" önlemleri nedeniyle işverenin
yüklendiği masraflar ı, "maliyetleri düşürmek ve bu suretle rekabet
gücünü artı rmak" gerekçesiyle işçi ücretlerinde bir indirim yap-
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masi mümkün değildir. Zira, Kanunun i şverenlere yüklediği
bu önlemler (İş K. m. 77), her türlü maliyet hesapların ın öte-
sinde "kamu düzeni" düşüncesiyle konulmu ştur.

Nihayet, "bu kanun hükü ınlerinden herhangi birinin uygulan-
ması sonucuna dayan ılarak" da işçi ücretlerinden herhangi bir
eksiltme yap ılmas ı söz konusu değildir (İş K. m. 62). Yarg ıtay
da kararlarmda, "ayn ı iş te çalışan ve durumunda değiş iklik olnıa-
yan işçinin ücretinde bir eksiltme yap ılamayacağı " gibi?9 "sağlı k
nedeniyle hafif işe nakledilen işçinin de tenıel ücretinde bir indirim
ıjap ı la ınayacağı n ı " hükme bağ1am1ş tır.33° Bunun gibi, kendi
isteği ile işyeri değiştirilen işçi de yeni işinden aldığı ücretin
eski iş indeki ücretinden az olmas ı durumunda, aradaki fark ı
isteyebi1mektedfr28' Ancak bu kural, özellikle temel ücret (asil
ücret) için söz konusudur. Lşçiye "işin niteliğine göre" ödenen
bazı ücret ekleri bu kuralın dışında kalabilir. Nitekim Yargı tay,
işin değiştirilmesi suretiyle de olsa işçi ücretlerinde bir eksiltme
yapılamayacağına ilişkin kuralın işçinin "as ıl ücreti" ile ilgili
olduğunu; toplu iş sözleşmesinde öngörülen "sanat ağı rlığı
ücreti" gibi ücretlerin "işin niteliğine göre" yapılan ödemeler
arasmda sayilnıası gerektiğini ve "bu nedenle İş Kanunu'nun
60. (62. ) maddesi kapsam ı nda değerlendirılemeyeceğini" hükme
bağlamıştır.332 Bunun gibi "usta" unvan ına sahip olmad ığı

" HGK, 21.05.1985, E. 1985/9-110, K. 546, Tekstil !F,. D., Nisan1987, s.
20; 9. HD, 16.01.1997, 263/475, Günay, i ş Kanunu 11, m. 38, 1691.

380 9 HD, 08.02.1993, 15222/1368, 11-ID, Ekim-Aral ık 1993, s. 604; 9.
HD, 29.01.1996, 6215/ 893, TÜHİS, 5ubat1996, s.34.

331 9 HD, 04.05.1971, 9063/11025, İşveren D., Temmuz 1971, s. 15;
Tunçomağ-Centel, 2003, s. 95.

332 9 1-ID, 05.10.1990, 6480/9897, IHD, Ocak-Mart 1991, s. 111-116;
9. HD, 17.12.1990, 13771/13912, Türk Kamu-Sen, Aralık 1990, s.
24; 9. HD, 01.04.1991, 13699/6898, Tekstil işo. D., Temmuz 1991,
s. 18; 9. HD, 13.02.1992, 13051/1302, YKD, May ıs 1992, s. 709; 9.
HD, 29.01.1996,26217/893, TÜHIS, 5ubat1996, s.34.
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5 8 halde "fiilen ustal ık işini yap ıınş " işçinin, ustalar için öngö-
rülen ücreti istemesi kabul görmemi ş tir. 383 Üstelik, işçinin
görmekte olduğu iş ten "daha hafif bir iş te" çal ış tırı lmak üzere
yapmış olduğu yeni iş sözleşmesine dayanarak eski ücretini
isteyemeyece ği, "vas ıjiz bir işte" çal ışmakta iken bu i şe gerek
kalmamas ı üzerine "düz (vas ıfs ız) bir iş te" çalışmaya devam
etmesi teklif edilen i şçinin eski ücretini isteyemeyece ği?85 zira
yeni koş ullarda "yeni bir hizmet ilişkisinin" (i ş sözleşmesinin)
doğduğu kabul edilmiştir.

c. Ücretin Yap ılacak Cea Kesintilerine
Karşı Korunmas ı

İşveren tarafından işçi ücretlerinden yap ılacak "zarar kar-
şı lığı " (takas ve mahsup) kesintiler ile işçiye verilecek "ücret
kesme cezaları "nin •ortak yan ı , toplu iş sözleşınesi veya bireysel i ş
sözleş mesiyle kararla ştırılmalarının şart olduğudur. Bir ba şka
deyişle, taraflarca daha önce sözle ş melerde kararlaş tırılmad ık-
ça bu hükümler uygulanamayacaktır.

Kanun'un ücretin korunmas ı konusunda getirdiğ i diğer
bir hüküm, "ücret kesme cezalar ı " ile ilgilidir. Buna göre, "işve-
ren toplu sözle şme veya iş sözleşmelerinde gösteriln ı iş olan sebep/er
dışı nda işçiye ücret kesme cezas ı veremez". Ayr ıca, bu amaçla
yap ılacak kesintilerin bir ayda 'iki gü ıı delikten" veya parça
başına (akord) ücretle çalışan işçilerin "iki günlük kazancı ndait"

HGK, 31.03.1993, E. 1993/9-21, K. 1993, Tekstil İşv. D., Ocak-Şubat
1994.
9. HD, 22.12.1980,14241/13925, 11-ID, 1981/I1, /ş K. 60, No: 1; 9.
HD, 05.03.1987, 2175/ 2649, Kan ıt-iş Temmuz 1987, s. 49-50

ml 9. HU, 23.11.1983.7967/9605, N. Çelik, s. 128; Aksi görü şte HGK,
21.05.1986, E. 1985/9-110, K. 1986/546, Tekstil İşv. D., Nisan
1987.
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fazla olamayaca ğı ve verilen "para cezas ı n ı n işçiye nedenleriyle
birlikte bildirilmesi" gerektiği hükme bağlanmıştır. Üstelik, işçi
ücretlerinden ceza olarak kesilen bu paralar işverene kalmaz.
işveren bu paralar ı Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı'nm
Ziraat Bankas ı'ndaki hesab ına, 6 kesildiği tarihten itibaren
bir ay içinde yat ı rmak ve işyerinde bu paralarm ayr ı bir hesa-
bını tutmak mecburiyetindedir. Bakanl ık da "işçilerin eğitimi
ve sosyal hizmetleri için kullan ı l ıp harcan ınak üzere" biriken bu
paralar ın nerelere, ne şekilde verilece ğini kararla ştı r ır. Ka-
rarlar, Çalışma Bakan ı 'n ın başkanlığmda işçi temsilcilerinin
de katıldığı bir kurul tarafından al ınır (İş K. m. 38). Kurulun,
kuruluş ve çalişma esaslar ı bir Yönetmelik'te 7 gösterilmiştir.
Bu maddeye ayk ır ı davranan i şverenler hakkmda para cezas ı
uygulan ır (İş K. m. 102/b).

Ziraat Bankas ı Ankara Merkez Şubesi, Hesap N: 38775369/
5005.

M7 işçi Ücretlerinden Ceza Olarak Kesilen Paralan Kullanmaya Yetkili
Kurulun Teşekkülü ve Çalış ma Esaslan Hakk ı nda Yönetn ıelik, KG,
05.03.2004-25393.
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5 9 ASGARİ ÜCRE1ITEN
KIMLER YARARLANABİLİR?

Anayasa'da "Devlet çal ı şunları n yaptıkları işe uygun adaletli bir
ücret elde etmeleri için gerekli tedbir/en al ır" hükmüne yer verilmiş-
tir (AY nı , 55). Buna uygun olarak İş Kanunu da "iş sözleş ,nesi ile
çalışan ve bu Kanun kapsan ıı nda olan veya olmayan her türlü i şçinin
ekonomik ve sosyal d ıı rumlannın düzenlenmesi" amacıyla "en geç iki
y ı lda bir" asgari bir ücret tespitini öngo.müştür (m. 39/1). Öyley-
se, uygulamada da görüldüğü gibi, iki y.tldan daha az sürelerde
de tespit edilebilen asgari ücretten öncelikle i ş kanunu ile deniz
ve vas ın iş lanunlarma tabi olarak çalışanlar yararlanmaktad ı r.
Daha önce bu Kanun'un d ışmda kalan ve Borçlar Kanunu'na
tabi olarak çalışan işçilerin asgari ücretten yararlanma haklar ı
bulunmamakta idi. Bunlardan sadece "tan ı ,, işçileri" için, tar ım
iş kanunu yürürlüğe girinceye kadar ayn ı esaslara göre ayr ı bir
ücret tespit edilirdi. Bu durum, doktrinde ele ş tiri konusu yap ıl-
mış tı. Artık Kanun'un yeni düzenlemesinde "her türlü işçi" için
bir "asgari ücret tespiti" yapılacağindan, Borçlar Kanunu'na tabi
işçiler de asgari ücret uygulamasrndan yararlanabileceklerdir.
Ayrıca 1897 say ılı Kanun'un 89. maddesi de "memurlara" öde-
necek asgari ayl ık tutarmm, bulunulan yerde İş Kanunu gereği

M. Kutal, Asgari ücret, s.25 vd.; F. Demir, iş Hukuku ve Uygulamas ı ,
s. 69.
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işçiler için saptanan asgari ücretin ayl ık tutarından aşağı olama-
yacağmı açıkça hükme bağlam ış tır.

Kanun'un 39. maddesi uyar ınca ç ıkarılan Asgari Ücret
Yönetmeliği'rıe göre, 9 "asgari ücret işçilere normal bir çalışma
günü karşı lığı olarak ödenen ve iş çinin g ı da, konut, giyim, sağl ı k,
ula şm ı ve kültür gibi zorunlu ihtiyaç/erini günün fiyatlar ı üzerinden
asgari düzeyde karşı lamaya yetecek ücrettir"(Yön. m. 1). Yönetme-
likte sadece "işçiler" den bahsedilmesi nedeniyle, uygulamada
da sadece işçilerin "kendisinin zorunlu ihtiyaç/an" göz önünde
tutulmakta; "işçinin ailesinin ihtiyaçlar ı " hesaba katılmanıakta-
d ır. Ülkemiz gerçekleri ile ba ğdaşmayan bu uygulamay ı, ayn ı
yönehıwliğin"sosyal ve ekonomik d ıı runıun da göz önünde bulun-
dunulmas ı n ı " öngören hükmüyle (m. 5) ba ğdaştırmak zordur.
Bu nedenle 1972, 1974, 1977, ve 1979 y ıllarında yap ıldığı gibi,
asgari ücretin tespitinde "aile" ve "çocuk" faktörlerinin de göz
önünde tutularak tespiti, bir çok yabanc ı ülkede oldu ğu gibi
bizde de günümüz gerçeklerine daha uygun dü şecektir.°

Asgari ücret, mahalli veya bölgesel yahut ülke düzeyinde
olmak üzere bir işkolunu veya birden fazla işkolunu yahut bütün
işkollarını kapsayacak şekilde saptanabilir (Yön. m. 3). Uygulama-
da halen ülke düzeyinde "bı r günlük ücret" olarak saptanan asgari
ücret, aylık, haftalık, saat başı, parça başı yapilan işlerde de bu
günlük ücret esas ahnarak hesaplanır (Yön. m. 4). Kural olarak yaş
ve cinsiyet farkı gözetmeksizin herkes için geçerli olan asgari ücret
(Yön. nt 2), işçilerin 16 yaşın ı doldunnuş olup olmadıklarma göre
de ayn ayrı tespit edilir. Bu tespitte "sosyal ve ekonomik durum",
"geçinme endeksleri", "fiilen ödenn ı ekte olan ücretlerin genel seyri', ve
"işkollannin niteliği" göz önünde bulundurulur (Yön. m. 5).

RG, 12.02.1972, 14097.
N. Çelik, s.128-129; M. Kutal, Asgari Ucret,. 235; T. Centel, Ücret,
s.186; A. Işıkli, s.78; Demircio ğlu-Centel, s.101; Tunçoma ğ, su2;
Günay, iş Kanunu II, m. 33,s. 1582.
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ASGARI ÜCRET KOMİSYONU KARARLARININ60 HUKUKI NİTELİĞİ NEDIR?

Asgari ücret, Çal ışma ve Sosyal Güvenlik Bakan ı 'n ın
göstereceği üyelerden birinin başkanlığmda toplanan Asgari
Ücret Tespit Komisyonu tarafından tespit edilir. Komisyon,
hükümeti temsilen beş (Çalışma Genel Müdürü, İşçi Sağlığı
Genel Müdürü, Devlet istatistik Enstitüsü Ekonomik istatis-
tikler Dairesi Başkanı, Hazine Müsteşarlığı Temsilcisi, Devlet
Planlama Teşkilatı 'nm konu ile ilgili dairesinin başkanı veya
görevlendirecekleri yard ımcılar ı), bünyesinde en çok işçiyi bu-
lunduran en üst i ş çi teşekkülü ile en üst işveren teşekkülünün
değ işik iş kollan için seçecekleri be şer temsilci olmak üzere on
beş üyeden oluşur. En az on üyenin katılım ı ile toplanabilen
komisyon, üyelerin çoğunluğu ile karar verir. Oylar ın eşitliğ i
halinde baş kanın bulunduğu taraf çokluk say ı l ır (İş K. nı .
39/2).

Asgari Ücret Tespit Komisyonu kararlar ı kesin olup, Resmi.
Gazete'de yaymlanarak yürürlü ğe girer (İş K. m. 39/3; Yön.
nı . 9). Kanun'un asgari ücrete ili şkin hükmü"nispi emredici"
nitelikte hukuk kurali olduğundan; işçilere saptanan asgari üc-
retin"altı nda" ücretödenemez, ama " ıistünde" ücretödenebilir.
Bu konuda bireysel i ş sözleşmeleri ile toplu iş sözleşmelerine
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konulan asgari ücretin altındaki ücretler geçersiz olur. Buna
karşı l ık saptanan asgari ücretin üstünde toplu iş sözleşmesine
ve bireysel iş sözleşmelerine konan ücretler geçerli olur (Yön.
m. 10). Bu nedenle iş sürelerine uygun olarak çalıştığı halde
asgari ücretin alhnda kendisine ücret ödenen işçiye, aradaki
fark ücretin ödenmesi yanmda, ihbar ve k ıdem tazminatı da as-
gari ücret üzerinden hesaplanarak ödenmek gerekir.' Hemen
belirtelim ki asgari ücretin yükselmesi işçiye yap ı lan sosyal
yard ımlar ı (yemek, yakacak, servis vb. ) olumsuz etkilemez.
Bir baş ka deyiş le, "işverenler tarafIndan işçilere sağlanan sosyal
yard ı mlar sebebiyle asgari ücrette herhangi bir indirme yap ı lamaz"
(Yön. m. 10). Asgari ücret art ır ılsa bile, sosyal yardımlar de-
vam eder. Asgari ücreti ödemeyen veya eksik ödeyen i şverene
karşı , işçinin asgari ücreti talep hakk ı yan ında sözleşmeyi haklı
sebeple feshederek k ıdem tazminatın ı isteme hakk ı da doğar
(İş K. nı . 24/ İİ , e). Ayr ıca böyle durumlarda i şveren hakkmda
para cezas ı da uygulan ır (İş K. m. 102/a).

9. HD, 18.12.1997, 18159/21849, Tekstil 4v. D., Şubat 1998, s.16.
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6 1	 İŞVERENİN İŞ ÇİLERİNE KARŞI
EŞİT İŞLEM YAPMA BORCUNUN
(AYRIM YASA ĞININ) ESASLARI NELERDIR?

Kaynağın ı Anayasa'n ın "kanun önünde e ş itlik" ilkesin-
den alan bu borç, i şçiler arasmda "dil, din, mezhep, ırk, renk,
cinsi yet, siyasi düş ünce, felsefi inanç" fark ı gözetilmeksizin eşit
işlem yap ılmas ın öngörür (AY n ı . 10). Ancak bu ilke, Anayasa
Mahkemesi'nin pek çok kararmda da belirtildi ği gibi, "tüm
yurtta ş ları n n ıutlaka her yönden, her zaman ayn ı kurallara bağl ı
tutulmalar ı zorunluluğunu içernıez. Birtakı m yurttaşlar ı n ba şka
kurallara bağl ı tutulmaları hakl ı bir ııedene dayann ıakta ise, böyle
bir durun ıda kanun önünde eşitlik ilkesine ters düşüldüğünden söz
edilemez. İnsanlar aras ında yaradı lış ve çalışma gücü veya sağl ı k
bakı nnndan veya nitelikçe buna e şit ı edenler dolay ı s ıyla pek çok
ayrıııı bulunduğu bir gerçektir. Bundan dolayı dır ki eşitliği bozan
bir kural ı n varlığı, ancak o kural ı n kan ıu yararı na veya başka haklı
bir nedene dayann ıamış olnıas ı hallerinde ileri sürülebilir". 3 Bu
nedenle, kad ın giysileri mankenliği, tiyatro veya filim artistliğ i,

392 Anayasa Mahkemesi, 18.04.1983, E. 1981/13, K. 1983/8, Nannan-
l ıoğlu, 1, s. 248, dn. 159; E şitlik ilkesiyle ilgili geni ş bilgi için bkz.,
F. Demir, Anayasa Hukukuna Giriş.s. 49, 263, 270; Tuncay, A. C.,
iş Hukukunda Eşit Davranma ilkesi, Istanbul, 1982; Keser, H.,
Sayı l ı iş Kanunu'na Göre işverenin İş Sözleşmesi Yapnı a ve iş ilişki/e-
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kad ın mahkumların gardiyanlığı, hemş irelik, kadm epilasyon
ve pedikür işleri, kreş öğretmenliği (veya çocuk bak ıc ı lığı) gibi
işlerin niteliği gereği kad ın işgücünü zorunlu k ılmas ı müm-
kündür.3

İşverenft"işçiyikoru ına borcunun" bir gereği olan eş it işlem
yapma borcu ise, işyerinde işverenle işçiler aras ında çal ışma
barışmm ve huzurunun sa ğlanmas ı bakımmdan önemlidir.
Bunun anlam ı ayn ı durumdaki işçiler aras ında farkl ı l ık ya-
ratmamaktır. Esasen, işyerlerinde çal ışan işçilere eşit davran-
ma ve işçilere eş it değerde çalışma koşullarmm uygulanmas ı ,
günümüz çağdaş iş hukukunun tan ıdığı "l ıakkaniyet esas ı na"
dayandır ılan bir borçtur. Bu nedenle İş Kanunu'nda "ay ı n veya
eş it değerde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha dü şük ücret karar/aş t ı -
ulamayacağı " hükme bağlanm ış tı r" (İş K. ru. 5/4). Üstelik, "işçinin
(kadı n veya erkek) cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerden"
yararlanmas ı, kendisine "daha dü şük bir ücretin uygulanmas ı n ı "
hakli kılmayacaktır (İş K. m. 5/5). Bu ayr ım yasağı, sadece ücret
ödemede değil, sözleşmenin yap ılmasından sona ermesine ka-
dar iş sözleşmesinin yürürlükte kaldığı her aşamada varlığmı
sürdürecektir. Çünkü, "işveren, biyolojik veya ışı n niteliğine ilişkin
sebep/er zon ı nlu kı lınad ıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapı lması nda,
şartları n ı n olu ş turulmas ı nda, uygıı lan ınas ı nda ve sona ermesinde,

rinde Eş it iş lem Yapma Yükün ı lülükleri ve Bunlara Ayk ı rı Davranmas ı
Durumunda Karşı laşacağı Yapt ı rı mlar, Yargıç Resul Aslanköylüye
Armağan, Kamu-İş, 2004, C. 7, S. 3, s. 59 Ulucan, D., Yeniden Ya-
pı lanma Sürecinde iş Hukuku Aç ıs ından Eş itlik ilkesi ve Uygulamas ı ,
Prof. Dr. Turhan Esener'e arma ğan, Ankara 2000, s. 191-192;
Doğan Yenisey, K;, "E şit Davranma Ilkesinin Uygulanmas ında
Metodoloji ve Orant ıl ıl ık ilkesi", Legal-ll-ISGHD, S. 7, Temmuz
2005, s. 974; Özdemir, E. "Ücret Artışında Eşitlik ve Adalet, Karar
incelemesi", Legal-ii-ISGHD, 2005,5. 5, s. 258.

" Mollamahınutoğlu, 2005, s.437; Yenisey, K. D., s. 999.
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6 1 cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolayl ı farkl ı işlem
yapamaz." (

İş

 K. m. 5/3). işçinin evliya da bekar olmas ı, çocuk
say ıs ı, ikamet ettiği yer, doğum yeri gibi özellikleri de ayr ım
yasağı kapsam ında değer1endiri1me1idir.

Çankaya-Günay-Gökta ş s. 53.
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İŞVERENİN EŞİT İŞLEM
YAPMA BORCLINA

AYKIRILİĞIN YAPTIRIMI

(AYRIM YASA ĞI TAZMINAT])
NE KADARDIR?

Hatta, İş Kanunu, "ayrı m yasağı " konusunda benimsedi ğ i
"dil, ırk, ci ıısiyet, siyasal düşünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve
benzeri sebep/eri" sayarken, bunlara dayal ı ayr ınıın "iş söz-
leşmesinde" değil, "iş ilişkisinde" yap ılamayaca ğın ı hükme
bağladığından, sözleşme yap ılmadan (işe başlamadan) önce
kurulan "iş ilişkisinde" de bu yasağın uygulama alan ı bulacağı
kanıs ınday ız. Nitekim Kanun, "i ş sözleş mesinin yap ı lmas ı nda,

şartların ı n oluş turulmas ında" da (İş K. m. 5/3) bu tür bir "cinsi-

yet" ayrım ınm yap ılamayacağmı belirtmektedir.395 Bu nedenle,
gerek "iş ilişkisinin kurulmas ında" gerek "iş ilişkisinin devam ı
süresince" gerekse "iş ilişkisinin sona ermesinde" eşit davranma
ilkesine aykırı davranan işverene karşı, işçi "dört aya kadar ücreti

tutarı nda uygun bir (ayr ım yasağı) taznıı natı " talep edebilece ğ i
gibi, "kusur" (culpa in conrahendo) ilkesi gere ğ i "yoksun kaldığı
hakların ı da talep edebilir' (İş K. d. 5/6).

" Farkl ı ve aksi örü ş ter ile değiş ik yorumlar için bkz., Tuncay,
E ş it Davranma llkesi, s.150-151; Süzek, İş Hukuku, 2005,5. 363; F.
Şahlanan, 4857 Say ı l ı Yasan ı n Genel 1-lükün ı leri, Sözleşnıe Türleri, Iş
Sözleşn ıesinin Feshi ve İşGüvencesi Hükümleri, 4857 Say ı lı Yeni İş
Kanununu Değerlendirme Konferans Notları, Türk-i ş Yayın ı, Ankara,
2003, s. 74; Tunçomağ-Centel, 2003, s. 134; Mollamahmutoğlu,
2005, s. 434.
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6 2 İşçinin dört aya kadar olan "ayn ın yasağı taz ıni ııatı ", ikra-
miye, yakacak, yemek gibi sosyal yard ımlar dışmda, brütç ı plak
ücreti üzerinden hesaplan ır. İşçinfr "yoksun kaldığı haklarından"
anlaşılması gereken ise, i şçinin ödenmeyen veya eksik ödenen
"ücreti", 'fazla ınesaisi" ve iş ilişkisinin işveren tarafından sona
erdirilmesi halinde ödenmeyen y ıllık izin ücreti ile ihbar ve
.k ıdern taznünatıd ır. Bundan başka, işçi işverenin eşit davranma
ilkesine ayk ırıl ığı nedeniyle iş sözleşmesini kendisi de "hakl ı
sebeple" feshedebilir. Bu gibi hallerde i şçi, açacağı bir dava ile
"kı den ı tazminat," yanmda, dört aya kadar brüt ç ıplak ücreti
tutarındak ı "ayn ııı yasağı tazminat," ile yine "yoksun b ı rakı ldığı "
(ödenmeyen veya eksik ödenen ücret, fazla mesai, y ıllik izin
ücreti ve k ıdem tazminatı gibi) haklar ın ı da talep edebilir ( İş K.
in. 5/6). Her iki halde de işçi, bunların dışında genel hükümlere
göre işverenin eşit davranma ilkesine ayk ır ı lığı nedeniyle uğ ra-
dığı varsa "maddi" ve "manevi" zararları karş ilığı bir tazminat
da talep edebilir (BK m. 46, 47)3% işverenin bu eylemi, ayr ıca
idari para cezas ı ile tecziye edilmiştir (İş K. m. 99).

Ayrım yasağın ı "ispat yükü" kural olarak işçiye aittir. An-
cak, "işçi bir i/ı lalin varlığı ihtinıalini güçlü bir biçimde gösteren
bir durumu ortaya koydıığunda, işveren böyle bir ihlali,, mevcut
olmadığı n ı ispat etıııekle yükümlüdür" ( İş K. m. 5/7). Ayr ıca, iş
güvencesi kapsam ındaki işçinin"eşı t davranma ilkesini,," ihlal
edilmesi suretiyle iş sözleşmesinin feshedildiği iddias ıyla aça-
cağı davada da ispat yükü i şverene ait olacaktır (İş K. in. 20).
Bunun gibi, "sendikal nedenlerle" iş ilişkisinin "sona erdiriln ıesin-
de" işverene yüklenen ispat yükü ( İş K. m. 18, 19, 20, 21), işin
"sevk ve dağı tı nıııı da" yap ılan ayrımda işçiye yüklenmektedir
(Sen. K. m. 31/3).

Krş ., Çankaya-Günay-Göktaş s. 54-55.
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AYRıM YASAĞI TAZMtNATININ

DIĞER TAZMİNATLARLA İLİŞKİSİ NEDIR?

işverenin eşit iş lem borcunun esaslar ı ile ayrım yasağı
tazminatm ı düzenleyen İş Kanunu'nda, "2821 say ı l ı Sendikalar

Kanunu'nun 31. maddesi hükümleri sakl ı " tutulmu ş tur (İş K. rn.
5/5). Bunun anlam ı, eşit iş lem borcunun "sendikal nedenlerle" ili-

la! edilmesi halinde, "ayrı m yasağı taz ı n ı natıııı n" ağırlaştırılarak
desteklenmesidir. Gerçekten i şveren, "işin sevk ve dağı tı nıı nda,

işçinin mesleki ileri e ınesinde, işçinin ücret, ikramiye ve prn ıı lerinde

sosyal yard ı m ve disiplin hükümlerinde ve çal ış tırmaya son yeni-

mesinde" sendikal ı-sendilcas ız işçi ayrım ı yapamayacağı gibi,
işçileri belli bir sendikay ı tercihe de zorlayamayacaktır (Sen. K.
m. 31/1). Aksi halde, İş Kanunu'nda öngörülen "dört aya kadar

olan (ayrı nı yasağı) tazminat ı " (m. 5/6) burada a ğırlaştırılmakta;
işveren işçiııin"en az bir yıllık ücreti tutarı nda" bir tazminata
mahkum olmaktad ır (Sen. K. m. 31/3, 6).

Görüldüğü gibi, işverenin ayn ı eylemi nedeniyle ayn ı
amaca yönelik" iki tazminata birden" hükmedilinesi müm-
kün değildir. Bu nedenle, her iki maddenin ayr ı Kanunlarda
düzenlenmesi, işverenin ayn ı eylemi nedeniyle ayn ı amaca
yönelik hem "ayrı m yasağı tazn ı inatııı a" hem "sendikal tazn ıina-
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6 3 ta" mahkum edilmesini gerektirmez."Bunun gibi, i şverenin
bu gibi "sendikal ayran!" yaptığı hallerde "kötüniyetli" olduğu
iddias ıyla, hem "ayrun yasağı taznı inatma" hem "kötü niyet hız-
ıninatı na" hak kazanmas ı da mümkün olmamak gerekir Her
iki halde işçiye tazminatlardan birini "tercih hakkı " tanı mak
gerektiği gibi, her iki tazminat ın birden talep edildiği davalarda
"işçi lehine" olana karar verilmesi gerekir.3

Buna karşılık, iş güvencesi kapsam ı dış mdaki işçilerle ilgili
bu haklar, iş güvencesi kapsammda olan i ş çiler (İş K. m. 18)
ile ilgili olarak farkl ı bir niteli ğe bürünnıektedir. Gerçekten, iş
güvencesine sahip işçilerin doğrudan "sendikal tazminat" veya
"kötüniyet tazminat ı " talep etme gibi bir "tercih haklar ı " yoktur.
Bu işçiler, sendikal nedenle iş sözleşmeleri feshedildiğinde,
doğrudan "feshin geçersizliği" (işe iade) davas ı açmak zorun-
dad ırlar (Sen K. m. 31/6). Mahkemece "feshin geçersizliğine"
(işe iaddye) karar verildi ği hallerde ise, işçinin işe başlamak
üzere "on iş günü" içinde işverene ba şvurmas ı, işverenin de
işçiyi "b ı r ay" içinde işe başlatmas ı gerekir. İşe başlatılan i ş-
çiye işveren, sadece çal ış tır ılmad ığı mahkeme süresine ait "4
aya kadar ücret ve diğer hakları n ı " öder. İşçinin en az bir y ıll ık
ücreti tutarında öngörülen "sendikal tazminat", işverenin işçiyi
işe başlatmamas ı halinde ödenmesi gerekti ğinden "iş güvencesi
taznı inat ına" dönüşmektedir. Gerçekten, işçiyi işe başlatnı a-
yan işveren, sadece işçinin mahkeme süresine ait "4 aya kadar
ücret ve diğer lıaklann ı " değil, aynı zamanda "işçinin bir y ı ll ı k
ücretinden az olmamak" üzere bir "iş güvencesi taz ıni ııatı n ı " (işe

"7 Uşak Iş Mahkemesi'nin 698/245 s. karar ını onaylayan 9. HO,
11.01.2005, 12988/477 s. K., Ş. Çil, "Sendikal Tazminat", Legal,
Nisan-Haziran 2005/ 6, s. 675-676

" Mollamahmutoğlu, 2005,s. 443; Günay, Şerh, 2005,s. 247; Çanka-
ya-Günay-Göktaş, s.57. Her iki tazminat ın da talep edilebileceğ i
yolunda bkz., Süzek, 2005, s. W.
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başlatmama tazminatını) da ödemek zorundad ır. (İş K. m. 21;
Sen K. nt 31/6).

Öyleyse, "iş güvencesi " kapsam ı içindeki işçinin doğrudan
talep edemedi ği "sendikal tazminat" burada nitelik değiştirmek-
te, işverenin işçiyi başlatmamas ı halinde ödenmesi greken
"iş güvencesi taz ıninat ı na" dönüşmektedir. Bir başka deyişle,
burada işverenin "iş sözleşmesinin fesh ı " eyleminin d ışında,
"mahkeme kararı na rağınen işe ba şlatınama" şeklinde ortaya ç ı-
kan ikinci bir farkli eylemi söz konusudur. Bu nedenle, yasa
koyucu her iki eyleme farkl ı yaptır ımlar öngörmüştür: Birinci
eylemde iş sözleşmesinin feshinin mahkemece "geçersiz" say ıl-
mas ı sonucu işçi "işe iade" edilmekte; ikinci eylemde, mahkeme
kararma rağmen işe başlatılmayan işçiye "bir y ı ll ık ücretinden

az olmamak üzere bir tazminat" ödenmektedir.

Gerçi, burada işe başlatılmama halinde ödenen "iş güven-

cesi tazıninatı nın" miktar ı ile "sendikal tazminat" miktarı aymdır.
Ancak, miktarlarm ayn ı olması, doğrudan dava edilebilen "sen-

dikal tazminat" ile işverenin işçiyi işe başlatmamas ı halinde talep
edilebilen "iş güvencesi tazminatın ı n" ayn ı nitelikte olduğunu
göstermez. Her iki tazminat, farkli eylemlerin sonucuna yönelik
farklı amaçlara hizmet eden, dolay ıs ıyla hukuki nitelikleri farkl ı
tazminatlard ır. Bu nedenle, birinci halde işveren ın aynı eylemi
nedeniyle aynı amaca yönelik hem "işe iade" hem "ayrım yasağı
tazminat ı " uygulanamazken; ikinci halde, işverenin ayr ı eylemi

nedeniyle ayrı amaca yönelik hem "iş güvencesi tazminatı " hem

de "ayrı m yasağı tazminatı " uygulanabilecektir. 40° Bunun sonucu,
iş sözleşmesinin feshi "geçersiz" sayilarak "işe iade" edilen "iş
güvencesi" kapsammdaki işçi, işe başlatıldığı takdirde mahkeme

"9 Bkz., Beşinci Kıs ım Soru No: 120.
Ş . Çil, "Sendikal Tazminat (Karar Incelemesı)", Legal, N ısan-Hazı-
ran 2005/ 6, s. 677 (ve orada belirtilen Bilgili, iş Güvencesi Hukuku.
s. 162).
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6 3 süresiııe ait "4 aya kadar ücret ve diğer hakları " d ışuı da ayrıca sen-
dikal ayrırna uğradığı gerekçesiyle bir"aynm yasağı taz ıninah"
talebinde bulunamazken; işe başlatılmadığı takdirde, mahkeme
süresine ait "4 aya kadar olan ücret ve diğer hakları " ve "bir yı ldan
az olmamak üzere hükmedilecek iş güvencesi laz ıninati" (İş K. m.
21) yanında, işverenin eş it davranma ilkesine ayk ır ı davranarak
"sendikal ayran yapmas ı " nedeniyle ayr ıca işçirıin"4 aya kadar
ücreti tutarı nda uygun bir tazminatı-aynnı yasağı taz,ninatıııı " (İş
K. m. 5) da talep edebilecektir.

Bundan başka, "iş güvencesi" kapsamında olan işçi işverenle
birlikte çalişmasmm artık mümkün olmad ığın ı düşünerek 'fes-
izin geçersizlıği" (işe iade) davas ı açmak isten1eyebilir. Bu gibi
hallerde işçinin doğrudan "sendikal taznıinat" veya "kötüniyet
tazminat," talebiyle dava açmaları da isabetsiz bir şekilde yasayla
engellenmiş tir (Sen. K. m. 31/6). Ancak, i ş sözleşmelerinin "sen-
dikal nedenle" fesh ı halinde bu işçiler, işverenin eşit davranma ilkesine
aykırı davranmas ı sonucu "m ıııı yasağı tazn ıinat ı " talep edebilir-
ler. Kanun'da bunu engelleyici bir hüküm bulunmad ığı gibi,
işverenin "ayni eylen ıi nedeniyle ayn ı amaca yönelik" iki tazminat
da söz konusu değildir. Bu nedenle, "iş güve ııcesi" kapsam ında
olan işçiler artık işverenie birlikte çalışmak ve "feshin geçersizliği"
(işe iade) davas ı açmak istemedikleri takdirde, "sendikal nedenle"
uğrad ıklar ı ayrım dolay ıs ıyla "dört aya kadar ücreti tıı larıııdaki
uygun bir (ayr ı n ı yasağı) tazn ı i ıı at ı " talebiyle dava açabilirler.
Doğal olarak, talep edebilecekleri bu "ayran yasağı tazminatı "
yanrnda, şartlar ı varsa "yoksun b ırakıld ıkian" kanundan doğan
ihbar ve kıdem tazimatı ile maddi ve manevi tazminat ı da talep
edebiirler (İş K. m. 5/5; 17, 1475s. K. m. 14; BK 46,47). Özellikle,
"iş güvencesi" kapsammda olmayan işçilere tanınan bu konuda-
ki "tercih hakkı n ın" kapsam içindeki işçilere de tanmmas ı; "işe
iade" davası açmak istemeen işçinin, doğrudan "ajnnı yasağı
tazminat" davas ı açabilmesi gerektiği kanıs ındayız.
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EŞİT İŞLEM YAPMA BORCU	 64MUTLAK BİR HAK MIDIR?

Eş it işlem yapma borcunda önemli olan, "sözleşme özgürluğü"
ilkesi ile "eşitlik" ilkesinin bağdaştırılması; "eş it değerde işlerde çal ı -
şan işçilere eş it çalışma koşullann ın uygıilanmas ı ",höylece işyerinde
birlik ve beraberliğe dayanan sağlam b ır çalışma düzeninin kum!-
masıdır. Öyleyse, işverenin eş it işlem borcunu mutlak anlamda
herkese eşit haklar sağlamak olarak değil, eşit işlerde çalışanlara
eşit haklar sağlamak olarak anlamak doğru olur. Amaçlanan,
aynı nitelikte ve durumda, aynı k ıdem ve statüde çalışan işçiler
arasında farklılık yaratmamaktır.4m Farklı koşullarda çalışan iş-
çilere eşit davranmanın "eşitsizlik" yaratacağı kuşkusuzdur. Bu
nedenle farklı çalışma koşullarına tabi işçiler için eşitlik ilkesinin
uygulanınas ı düşünülmemelidir.402 Aksi halde, iş değerlendir-
mesi, performans değerlendirmesi, kariyer yönetimi gibi insan
kaynaklar ı yönetim ilkelerinin bir anlam ı kalmaz.

Bununla birlikte, işverenin "yöne tim hakkına" dayanarak işin
düzenlenmesi s ırasında vereceği emir ve talimatlar ın da, eşit du-

°' 9.1-ID, 08.12.2002,10289/24430, Çimento İşv., Mart 2003, s.46; 9 HD,
18.02.2003,13208/1836, Ç'ohşrna ve Toplum, 2004/1, s. 172-173.

402 9• HD, 18.12.2002, 10289/24330, Tekstil işv. May ıs 2003, s. 39; 9.
HD, 04.03.1993,1747/3559, işveren D., Haziran 1993,5.17; 9. HD,
20.05.1985, 2546/5437, işveren D., Temmuz 1985, s. 17; N. Çelik,
s. 145; C. Tuncay, Eşit Davranma ilkesi, s.108 vd.
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6 4 rumda olanlara eşit bir biçimde uygulanmas ı gerekir. Örneğin,
sigara içme yasağmrn ve giriş-çıkış kontrollerinin aym durumdaki
işçilere eşit olarak uygulanmas ı gerekir. Bunun gibi, işverenin iş
dağıtımında da, Örneğin, fazla mesai, tatil ve gece çahşmalarmda
aynı nitelikteki işçiler arasında ay ırım yapmamas ı, gerektiğinde
bu işçiler aras ında münavebe (nöbetleşe) usulüne başvurmas ı
gerekir.403 Aynı durum, işveren tarafından yapılan sosyal yardım-
larda da görülür. İşveren işçilerin tamam ına bazı yardımlar yapa-
bileceği gibi belirli objektif niteliklere göre de yardım yapabilir.
Örneğin, işyerlerinde sıkça görülen yemek ve yakacak yard ımları
ile bayram paralan bütün işçilere yap ılmak gerekirken; çocuk
parası ve aile yard ım ı sadece bu nitelikleri taşıyan (çocuklu ve
evli) işçilere yapilabiir. Bunun gibi i şveren, işçilerin yaş, k ıdem,
eğitim düzeyi gibi objektif esaslan göz önünde bulundurarak bir
takım s ın ıfland ırmalar da yapabilir. Genellikle ikramiye ve prim
gibi ödemelerin yap ıİms ında ortaya ç ıkan bu sınıfland ırmalarm
tamamen objektif ölçülere dayanmas ı gerektiği açıktır.404 Aynı
şekilde, Toplu iş Sözleşmesi Grev ve LokavtKan ımu'nda yer alan
hüküm çerçevesinde de işverenin "greve katılmayan veya katı lmak-
tan vazgeçen işçileri çal ışhnp çalıştınııan ıakta serbest" (TİSGLK m.
38/3) olduğu yolundaki hükmün eşit durumdaki "tüm işçiler için"
kullanılmas ı gerektiği, eşit işlem borcunun burada da "mutlak"
anlamda uygulanmas ı gerektiği kabul edilmektedir.4°

Buna karşılik, işverenin ücret ödemeleri ve i ş sözleşmeleri-
nin feshindebu derece objektif davranmas ı yan ında, sübjektif

4° S. Taşkent, Yönetim Hakk ı , s. M yıl.; C. Tuncay, s.137 vd., N. Çelik,
s. 146; Kurucu, s. 203.
N. Çelik, s.147; Demircioğlu-Centel, s.99. Ayn ı yönde, "Işveren tüm
işlemlerinde olduğu gibi ikramiye dağıhmmda da aynı durumdaki
işçileri aras ında farkl ı ış lenı yapamaz. Bu husus i şverenin işçilere
yardım ve gözetme borcuna, e ş it iş lem yapma ilkesine ayk ırı düşer",
09.03.2005, 3551/7831, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 445.

4° Oğuzman, s. 236; Çelik, s. 149; Narrnanl ı oğlu, I,s. 249.
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değer yargılanyla hareket etmesi de mümkündür. Bu anlamda
işveren, işçiler hakkında çalışkanlık, beceriklilik, kabiliyet, h-
yakat gibi sübjektif de ğerlendirmeler yapabilir. Bu nitelik!erin
bütün işçilerde eşit olarak varlığmdan bahsetmek mümkün
değildir. İşte bu noktada eş it işlem borcunun mutlak anlamda
bir uygulamasmdan bahsedilemeyecek; farkl ı kabiliyet ve be-
cerikliliği olan işçilere farklı ücretler uygulanabilece ği gibi,4
işten ç ıkar.malarda da bu işçilerin sözleşmelerinin feshinde
farkl ı tercihler kullamlabilecektir. işveren, fesih hakkmm kö-
tüye kullanılmas ı dışmda, istediğ i işçinin sôzle5mesini "geçerli
sebeple" feshedebilecek istemedi ğinin sözleşmesini feshetme-
yecektir (İş K. m. 18/1). Durum, sözleşmenin "haklı sebeple"
tazminats ız feshinde de değişmeyecektir (İş K. M. 25).0

Bununla birlikte, işçilere işveren taraf mdan eşit ölçülerde
belirli miktarda (se»anen) bir zam uygulanmas ı halinde, artık
işçilerin kişisel (sübjektif) niteliklerine bak ılmadan eşit işlem
görmeleri ve baz ı işçilerin zam d ışmda b ırak ılmamaları gere-
kir.408 Uygulamada, tatil günlerinde çM ışanlara ödenen fazla
ücretin, işçilerin tamamma uygulanması gerektiği Yargıtay ta-
rafmdan kabul edilmiştir. Buna göre, pazar günü çalışıp hafta
içinde bir gün izin verilen işçilere pazar günü çal ışmas ı için
fazladan ödenmesi öngörülen 1,5 yevmiyelik toplu sözle şme
hükmünün, "bekçi ve itfaiyecilere uygvlannıamas ı " işverenin eşit
işlem borcuna ayk ır ı düşer.409

9. HD, 20.05.1985, 2546/5437, işveren D., Temmuz 1985, s. 17.
407 Aynı görüş , Yenisey, K. D. Legal-IHSGHD, 2005/7, s. 997. Buna

karşıl ık, Yarg ıtay'm "işverenin kavga eden iki i şçiden birini işten
ç ıkartıp diğerini işte çal ıştu-maya devam etmesini e ş it işlem bor-
cuna ayk ın değerlendiren" aksi yöndeki karar ı için bkz., 9. HD,
04.11.2004,8413/24957, Legal/IHSCHD, 2005/ 6, s. 747.
9. HD, 11.09,1967, 3479/7519, Çelik, s. 147; 9. HD, 18.02.2003,
13208/1836 ve 9. HD, 02.10.2003,3232/15994, Toplum ve Çal ış ma,
2004/1, s. 172 ve 167.
9. HD, 13.02.1986, 12199/1604, YKD. Aral ık 1986, s. 1786.
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IŞVERENİN İŞ ÇİYI GÖZETME BORCUNUN65 ESASLARI NELERDİR?4'°

a. İş Sağlığı ve Güvenliği Kurullar ı Kurma
Zorunluluğu411

işverenin "işçiyi koruma borcu" olarak da adlandLr ılan412
"gözetn ıe borcu", işçinin işverene "bağl ı l ık" (sadakat) borcu-
nun en önemli karşı lığıd ır. Borçlar Kanunu'na göre, i şveren
"hakkaniyet dairesi nde" işçinin" çalışn ıak dolayı s ıyla n ıaruz kaldığı
tehlikelere karşı icap eden tedbirleri almaya n ıecburd ı. ır" (BK m.332/
1). Kendisini özellikle "iş sağlığı ve güvenliği" önlemlerinin alın-
mas ı konusunda gösteren gözetme borcu, İş Kanunu'nda da
işvereni "gerekli her türlü önlemi al ınak, araç ve gereçleri noksans ız
bulundunnakla" görevli ve yükümlü k ılm ış tır. (İş K. m. 77/1).
Aynca Kanun, hastaliklarm ve iş kazalarmın önlenmesiyle ilgili
olarak "al ınacak güvenlik önlen ı lerinin neler olduğunu belirtmek

410 Ayr ıntıl ı bir inceleme için bkz., G. B. Seratl ı , "4857 Say ı l ı İş Kıt-
nununa Göre İş Sağlığı ve Güvenliği", Legal-IHSGHD 2005/7, s.
1129.

4 ıı Mukayeseli bir inceleme için bkz., S. Odaman, Fransa'da ve Tür-
kiye'de İş Sağ lığı ve Güvenliği Kurullann ı n Yapı lan ve işlevleri, A. C.
Tuncay'a Arma ğan, Istanbul 2005, s. 595.

412 Çelik, s. 137 ve 146; Nar ınanlıoğlu, 1, s. 245.
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üzere" tüzük ve yönetmelikler ç ılçarılmasmı öngörmüş (İş K.
m. 78/1) ve bu konuda bir İş Sağ lığı ve Güvenli ği Yönetmeliği
ç ıkar ılm ıştır.413

Bundan başka Kanun, "altı aydan fazla sürekli iş lerin ya-

p ı ldığı " ve "at ı az elli işçinin çal ış tığı işyerlerinde" iş çi sağ lığı ve
iş güvenliği çalışmalar ında bulunmak üzere bir İş Sağ lığı ve
Güvenliği Kurulu kurulmas ını; kurulun "teşekkiil tarz ı ve ça-

lışma usulleri" ile "ödev ve yetkilerinin" bir Yönetmelikle tespit
edilmesini öngörmüştür (İş K. m. 80)414 İşveren tarafmdan "i ş
sağlığı ve güve ıı liğikon ıılanndaeğitinı veriln ıesi" öngörülen (Yön.
m. 6) Kurul üyeleri şu kişilerden oluşur: 1. Bir işveren veya
işveren vekilinin 'başkanhğıııdn", 2. "Sekreter" olarak görev-
lendirilen iş güvenliği uzmanı "sertflkal ı " bir mühendis vya
teknik eleman, 3. i şyeri hekimi, 4. İnsan kaynaklar ı, personel,
sosyal işler veya idari ve mali işleri yürütmekle görevli bir kiş i,
5. Varsa sivil savunma uzman ı 6. işyerinde görevli formen,
ustabaşı veya ustaların kendi aralar ında yandan fazlas ınm
katıldığı toplantıda açık oyla seçilen bir kişi, 7. İşyer ınde sen-
dika temsilcisi yoksa, o işyerindeki işçilerin yar ıdan fazlasmm
katılacağı toplantıda açık oyla seçilecek bir işçi, 8. Sağlık ve
güvenlik işçi temsilcisi (Yön. m. 5).

413 İş Sağl ığI ve Güvenliği Yönetmeliği, RG, 09.12.2003-25311, Dan ıştay
10. Dairesi, 24.04.2004 gün ve E. 2004/1942 say ılı karan ile ış sağ l ığı
ve güvenliğine ilişkin çerçevenin bir tüzük yerine yönetmelikle
belirlenmiş olmas ın ı iş Kanunu'nun 78. maddesine aykın bularak
yürütmenin durdurulmas ı karar ı venniştir, S. Taşkent, İş Kanunu
ve ilgili Yöneirnelikler, s. 241.

414 iş Sağlığı ve Güvenliği Kurullan Hakk ı nda Yöııetnıelik, RG. 07.04.2004-
25426; Aynca geniş bilgi için bkz.; K. Ar ıc ı, işçi Sağl ığı, işçi Sağlığı
ve iş Güvenliğ i Dersleri, Tes-İş Yay ınlar ı , Ankara 1999, s. 145 vd.
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6 5 Ayda "en az bir defa" toplanmak zorunda olan Kurul
(Yön. m. 8), ayr ıca iş sağlığı ve güvenliği açıs ından işyerinde
sağ lığın ı bozacak veya vücut bütünlü ğünü tehlikeye sokacak
"yakı n, acil ve hayati b ır tehlike" karşısmda kalan işçi tarafından
da toplantıya çağrılabilir. Bu gibi durumlarda i şçi, "iş sağ lığı
ve gı:ivenliği kuruluna ba şvurarak durumun tespit ediln ıesiıı i ve
gerekli tedbirlerin al ı nmas ı na karar veril,nesini talep edebilir". Bu-
nun üzerine Kurul "ayn ı gün acilen toplanarak kararı n ı verir" ve
durumu bir tutanakla tespit ederek al ınan "kararı işçiye yaz ı lı
olarak bildirilir" ( İş K. m. 83/1; Yön. m. 8/c). Kurul kararlar ı-
n ı toplantıya katılanların oy çokluğu ile al ır. Oylar ın eş itliğ i
halinde baş kan ın oyu karar ı belirler (Yön. nt 8/e). İş sağ lığı
ve güvenliği kurulunun bulunmadığı elliden az işçi çal ıştıran
işyerlerinde ise, "talep işveren veya işveren vekiline yapı l ır". İşçi
onlardan da tespitin yap ı lmas ın ı ve "durun ııııı yaz ı l ı olarak
kendisine bildiriln ıesini isteyehilir. İşveren veya vekili yaz ı l ı cevap
vermek zorundadır" (İş K. m. 83/2).

Kurul'un "işçinin talebi yönünde karar vermesi halinde" işçi,
gerekli iş sağlığı ve güvenliği tedbiri alinıncaya kadar "çalışn ıak-
tan kaçı nabilir" (ödemezlik def inde bulunabilir). İşveren veya
vekiinin de işçinin talebi yönünde karar vermesi halinde, i şçi
yine iş görme borcunu ifadan kaçmabilir ve çal ışmaz. işveren
veya vekilinirı işçinin talebine yan ıt vermemesi veya aksi yönde
karar vermesi halinde, işçi durumu iş müfettiş liği arac ı lığı ile
tespit ettirebilir. Her iki halde de işçinin çal ışmaktan kaç ınd ığı
dönem içinde "ücreti ve diğer hakları " ödenmeye devam eder
(İş K. m. 3, 4, 5). Aynca, iş sağ lığı ve güvenliği kurulunun ka-
rarma ve işçinin talebine rağmen gerekli tedbirin alınmadığı
işyerlerinde işçiler, belirli veya belirsiz süreli iş sözleş melerini
"haklı sebeple" derhal feshedebilir ( İş K. M. 24/1, a).
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b. İş Güvenliği Uzman ı ve i şyeri Hekimi
Çalıştırma Zorunluluğu	 65

Kanun'a göre, "altı aydan fazla" sürekli işlerin yap ıld ığı "en

az elli işçi" çalış tıran "sanayiden sayılan" işyerlerinde işverenler,

"işyerinin iş güvenliği önlemlerinin sağlanmas ı, iş kazalann ı n ve

n ıeslek has tal ıkları n i ii önle ıı ı nes ı için al ı nacak önlemlerin helirlen-

ınesi ve uygulanmas ı " amac ıyla "ışyerindeki işçi say ısma, işyerini ıı
niteliğine ve tehlikehilik derecesine göre bir veya daha fazla ııı ühendis

veya teknik eleman ı görevlendirn ıekle yükün ı lüdürler" (İş k. ni 82/

1; m. 111). İş Sağ lığı ve Güvenliği Kurullar ı'nın çalışmalarına

da katılmas ı zorunlu k ı l ınan mühendis veya teknik elemanla-
r ın "nitelikleri, say ı s ı , görev, yetki ve sorun ı lulııkları ı le eğitimleri,

çalış ma şartlar ı ve görevlerini nas ı l ıjürütecekleri" Yönetmelik ile
belirlenmiştir.415

Yönetmeli ğe göre, "iş güvenliği uzman ı " olarak görev-
lendirilecek mühendis veya teknik eleman ın "İş Güvenliğ i

Liz ı nanh ı k Sertifikas ı na" sahip olmas ı gerekir. ÇSGB İş Sağliğı
ve Güvenliği Merkezi Müdürlüğü'nde düzenlenen s ınavlarda

başar ı l ı olanlara verilen A, B, C S ınıfı İş Güvenliği Uzmanlığı
Sertifikalar, al ındıkları tarihten itibaren "beş y ı ll ık periyotlarda"

bakanlıkça düzenlenen "bilgi yenileme eğitimleri" ile "yenilenn ı ek

zorundadır". Aksi halde, bu eğitime katılmayan iş güvenliğ i

uzmanlarının sertifikalar ı "geçersiz" sayılır (Yön. m. 8).

Bundan baş ka, Umumi H ıfz ıss ıha Kanunu (m. 180) ile İş
Kanunu (m. 81) "sürekli olarak en az elli i şçi çalış tıran" işyerlerin-

de "işçilerin sağ l ı k dıırııınları n ııı denetlenmesi, ilk yard ı nı, ac ı l tedavi

ve diğer koruyucu sağl ık hizn ıetlerin ı n" düzenlenmesi amac ıyla,

415 tş Güvenliği ile Görevli Mühendis veya Teknik Elemanlar ı n Görev, Yetki
ve Sorumluluklan ile Çiil ışma Usul ve Esasları Hakk ı nda Yönetmelik,
RG, 20.01.2004-25352.
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işverenlerin "işçi say ıs ına ve iş teki tehlikenin büyüklüğüne65 göre bir ya da daha fazla hekim" çal ıştırmalarırıı veya bir "işye-
ri sağ lık birimi" olu ş turulmas ın ı öngörnı üştür. Bu "hekimlerin
çal ış ma şartlan ile görev, yetki ve son ı mlulukları " ve "işyeri sağl ı k
birimleri" bir Yönetmelikle belirlen ıniş tir.4l6

Yönetmeliğe göre, işyeri sağl ık birimlerinde görevlendiri-
lecek en az bir işyeri hekimi ile en az bir işyeri hemşiresi veya
sağ l ık memurunun, Bakanl ık'ça verilmiş birer "işyeri Jwkin ı liği
sertifikas ı " ile "işyeri hem şires ı veya sağl ık n ı e ı nun ı sertıfıkas ı na"
sahip olmalar ı zorunludur. Bakanlıkta oluşturulan İşyeri He-
kimliği Eğitim Komisyonu ile İşyeri 1-lemş iresi veya Sağ l ık
Memuru Eğitim Komisyonu taraf ı ndan belirlenen "eğitim
programlar ı ", ÇSGB Eğitim ve Araş tırma Merkezi (ÇASGEM)
tarafından yürütülür. Sertifikalar, "eğitim programlanna kat ılan
ve eğitim sonunda düzenlenen s ınavlarda ba şarı l ı olan hekimler ile
lıenışıre ve sağ lık nıenıurlar ı na" bakanl ıkça verilir (Yön. m. 7,
18, 20, 28, 29).

Yönetmelik'te işyeri hekimleri, işyerlerinin çalış t ırd ığı
işçi sayıs ı ile tehlike dereceleri bak ım ından yapılan gruplan-
d ırmalarda yer aldığı 1 ve V. risk gruplar ına göre ayda en az
1 iş günü ile en az beş iş günü aras ında görevlendirmelerine
karşıl ık (Yön. m. 21), işyeri hemş iresi veya sa ğ lık memurunun
tanı gün görevlendirilmesi öngörülmü ş tür (Yön. m. 31). İ nsa-

416 İşyeü Sağl ı k Binn ı leri ve Hekimlerinin Görevleri ile Çal ışma Usul ve
Esasları Hakk ı nda Yönetmelik, RG, 16.12.2003-25318 (Yön. ni. 28
değ işikliği için bkz., RG, 04.02.2005.25717) tarihinde yürürlü ğe
girdikten sonra, Türk Tabip/er Birliği Işyeri Hekimi çal ışma Onay ı
Yönetmeliği (RG, 21. 12. 2902-24970) iptal edilmi ş tir (Danıştay 8.
D. 16.04.2004, 543/1846, işveren 0., Temmuz 2004, s. 15); Ayrı ca
bkz., K. Arıc ı, s.127 vd.; Başbu ğ, işyeri Hekimi ile Hizmet Sözleş mesi
Yapma Zorunluluğu, Kamu-iş , Ocak 1999, s. 127.
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nm kişiliğine bağlı "dokunulmaz, devredilmez, vazgeçilmez" bir

hak olan "çalışma hak ve özgürlüğünün" kanunla düzenlenmesi
gerekirken, "hemşire veya sağl ık memuru" çalıştırılmas ının yö-
netmelikle düzenlenmesi Anayasa'ya ayk ır ı lık oluşturur (AY
m. 12,13). Bu nedenle, Yönetmeliğe aykır ı olarak "hemşire veya

sağl ık memuru" çaliş tırmayan işyerlerine, "kanunsuz suç ve ceza

olmaz" kurali gereğince, İş Kanunu'nda öngörülen "para cezas ı "

ile ilgili yaptı.rım ın uygulanamayaca ğı kanısmday ız (İş K. m.
105/2).

Çalışmalarmı tam bir mesleki özgürlük içinde ve t ıbbi de-
ontoloji kurallar ına uygun olarak yürüten işyeri hek ımleri ile

yap ılan sözleşmenin bir örneği, ÇSGB İş Sağ lığı ve Güvenliğ i
Genel Müdürlü ğü'ne gönderilir (Yön. m. 25). Buna kar şı l ık,
işyeri he ı nşiresi veya sağ l ı k memuru ile yapılan sözleş me

örneğinin gönderilmesi konusunda böyle bir zorunluluk bu-
lunmamaktad ır. Ayr ıca, Türk Tabipler Birliği tarafından 6023
sayılı Kanun'un 28/I1, maddesine göre belirlenip yayınlanan

ve işyeri hekimlerine uygulanması istenen asgari ücret tarifesi,
işverenler bakımmdan uyulmas ı zorunlu, emredici ve bağlay ıc ı
bir tarife değildir."' Buna karşılık, İş Kanunu'na göre belirlenen
"asgari ücret" tarifesinin hem işyeri hekimini hem de işvereni

bağlayıcı bir tarife oldu ğuna kuşku yoktur.

417 HGK, 02.022005, E. 2005/9-753, K. 2005/12, I şveren D. Nisan-
May ıs 2005 Eki, s. 3; Legal-İI-ISGHD, 2005/6, s. 688.
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6 6 İŞ SA ĞLIĞI VE GÜVENLI ĞI
ÖNLEMLERİNİN ALINMASINDA
İŞ VERENİN YÜKÜMLÜLÜĞÜ NEDIR?

Yukar ıda görüldü ğü gibi, Türk iş hukuku mevzuatmda
yer alan hükümler işverenleri işçi sağ l ığı ve iş güvenliğ i önlem-
leri alınmas ı konusunda yükümlülük altına sokmuştur. Ancak,
sadece önlemlerin al ınmas ı işverenleri yükümlülükten kurtar-
mamaktad ır. Ayr ıca, İşverenler alman "i ş sağ l ığı ve güvenliği
önlemlerine uy ıı lup uy ıı ln ıadığıııı " uygulamada denetlemek,
işçileri karşı karşıya bulunduklar ı "mesleki riskler, al ı n n ıas ı
gerekli tedbirler, yasal hak ve sornn ıhı l ııkları " konusunda bilgi-
lendirmek ve "gerekli iş sağlığı ve g ı iven!iği" eğitimini vermek
zorundad ırlar (İş K. m. 77/2).

Bir "iş kazas ı " veya "n ıeslek hastalığı n ın" meydana gelmesi
halinde, işverenler durumu öncelikle en geç "iki gün içinde"
meydana gelen hasarm a ğırlık derecesini de belirtnıek suretiyle
bir yaz ı ile Bölge Çalış ma Müdürlüğü'ne ve Sosyal Sigortalar
Kurumu'na bildirmek zorundad ır (iş K. rn. 77/3; SSK m. 27,28).
Bu bildirim, aynı zamanda beklemeksizin (derhal) o yer yetkili
zabı tas ına (polis veya jandarmaya) da yap ılmak zorundad ı r.
Ayrıca işverenler, iş kazasma uğrayan sigortal ıya Kurumca işe
el konuluncaya kadar durumun gerektirdiği sağl ık yard ımla-
rın ı da yapmakla yükümlüdür (SSK m. 15).
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Yargıtay da al ınacak önlemler konusunda uygulamada
yol gösterici olabilmektedir: " İşverenin gerekli önlemleri alma
yükümlülüğü, iş güvenliği knral/an,ıııı belirlediklerinin yan ında,
hayah n olağan akışı içinde ol ıışabilecek tehlike/eri giderici çal ışma/ar ı
da içerir" 418 Öyleyse, işverenler sadece işçi sağ lığı ve iş güven-
liği ile ilgili yasa ve tüzük hükümlerinin öngördüğü araç-gereç
ve koruyucu malzemeyi temin etmekle yetinmeyecek, ayr ıca
"hayatı n akışı içinde oln şabilecek tehlikeleri giderici çah şınalar" da
yapacaklard ır. Bu nedenle işverenler, sadece "işin niteliğine
uygun koruyucu malzeme vermekle" yükümlü olmayacak; ayn ı
zamanda "verilen malzemenin kullan ı lmas ı n ı sağlan ıak amac ıyla
işçiyieğitınek"ve alınan önlemlerin uygulan ıpuygulanmadığını
(koruyucu malzemenin kullan ıl ıp kullanılmadığın ı) "sürekli ve
etkin bir biçin ı de denetlen ı ekle" yükümlü olacaklard ı r.419 Bununla
birlikte alınan önlemler kanun ve yönameliklerin i şverenlere
yüklediği veya iş in mahiyeti ve hakkaniyeti gere ği işverenlere
yüklenebilecek önlemler olmal ı; al ınmayan önlem veya gös-
terilmeyen özenle sonuç aras ı nda uygun illiyet (sebep-sonuç)
ilişkisi kurulinal ıd ı r.42°

418 10. ED, 14.10.2977,1613/6398, YKD, Şubat 1978, s. 221; N. Çelik,
s. 137.

419 10. HO, 30.09.1986, 4453/4793, Tekstil tşv. D., Ocak 1987, s. 19; N.
Çelik, s. 135.

420 9 HD, 04.07.1985,4294/7982, YKD, Eylül 1986,1329-1332; 9. HD,
08.07.1.985,6725/7403, YKD, Ekim 1986, s. 1482; 9. HD, 08.04.1992,
2500/3929, Çimento İşv. D., Temmuz 1992, s. 27.
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İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ67 ÖNLEMLERİNE UYMA KONUSUNDA
İŞ ÇİNİN YÜKÜMLÜLÜĞ Ü NEDIR?

Buna paralel olarak, işçiler de işverenlerin gerek i ş sağ l ığı
ve güvenliği konusundaki emredici hukuk kurallarma uygun
olarak aldığı önlemlere, gerekse hayahn ola ğan ak ışı içinde
iş in mahiyetine ve hakkaniyete uygun olarak ald ığı önlemlere
uymak zorundad ırlar (İş K. m. 77/1). Aksi halde gerek i şvere-
nin verdiği araç-gereç ve koruyucu malzemeyi kullanmayarak,
gerek işçi sağ l ığı ve iş güvenliğ i konusundaki kurallara (Örne-
ğin, sigara içme yasa ğ» uymayarak "işin güvenliğini tehlikeye
düşüren" işçirdıı iş sözleşmesi, işveren taraf ı ndan derhal ve
tazminats ız olarak feshedilebilir (İş K. nı . 25/11, ı ).

Daha önce de belirtildi ği gibi, iş sağ l ığı ve güvenliğ i
önlemlerine uymamanın sonucunda bir "tehlikenin doğmuş
olmas ı " şart değildir; "işyeri güvenliğinin tehlikeye dü ş ürülmesi"
yeterlidir. Bu nedenle uygulamada Yarg ıtay, işyerinin "sigara
içilmemesi gereken bölü ı n ı inde sigara içiln ıesini",421 "sigaras ı n ı
yakmak üzere çakma ğıııı çaktığı s ı rada yan ı cı n ıaddenu ı alet' almas ı

421 9 HD, 30.01.1995,15644/1235, Tekstil tşv. 0., Nisan1995, Kararlar
Eki; N. Çelik, s. 201, dn. 104/c.
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sonucu işin güvenliğinin tehlikeye dü5rnesini"422 haklı sebeple
tazminats ız fesih nedeni saymış tır.423 Bunun gibi, "toz maske-
si" kullanmamakta direnen i şçinin iş sözleşmesinin işverence
derhal feshi, işin güvenliğini tehlikeye düşürüp düşürmediğine
bakılmaks ız ın "hakl ı sebeple" tazminats ız fesil ı nedeni sayılmış-
tır» Ayn ı şekilde, işçinin gece bekçisi olarak çalıştığı işyerinde
nöbet yerini terk etmesi, telefonla defalarca arand ığı halde ce-
vap vermemesi, tehlike do ğmuş olmasa da tazminats ız "hakl ı
fesih sebebi" say ılm ıştı r.425

Ekleyelim ki, işçinin bir iş kazas ı veya meslek hastal ığına
uğramas ı halinde aç ılan ceza ve tazminat davalar ında da, iş-
verenin cezai ve hukuki sorumluluğu "işçinin kusuru oran ı nda"
azalmaktad ır.426

Bununla birlikte, "işin güvenliğini tehlikeye dü şünneyen iş
sağlığı ve güvenliği kuralları na uyman ıak", 4857 say ı lı İş Kanu-
nu'nun gerekçesinde işçinin iş sözleşmesinin feshinde "geçerli
sebepler" aras ında say ılmıştır (İş K. m. 18). Kanım ızca, iş ka-
zalar ı ve meslek hastalıklarmda Avrupa'da birinci, Dünya'da
Bengladeş ve Pakistan'dan sonra üçüncü olan Türkiye'de, bu
nedenle günde ortalama 4 kişinin öldüğü 9 kiş inin de sakatlar
ordusuna katıldığı göz önüne almacak olursa, iş sağlığı ve gü-
venliği önlemleri alma ve alman önlenılere uyma konusunda

9. 1-ID, 09.041992, 16257/3937, YKD, Ağustos 1994, s. 1220; N.
Çelik, s. 201.
Geniş bilgi için bkz., yukar ıda Üçüncü K ıs ım, Soru No: 47/b.

424 9. 1-ID, 29.02.2000, 20125/2369, Günay, iş Kanunu H, s. 1853.
4259 HD, 16.05.2000, 3124/7050, Günay. iş Kanunu il, s. 1889; Ne gibi

bir tehlike aratü ğın ı n aç ı klanmas ın ı isteyen aksi yönde bir karar
için bkz., HGK, 01.03.1989, E. 88/9-908, K. 89/109, Tekstil işo. D.,
Mart 1990, s. 2.
Krş ., 9. .HD, 13.11.1984, 8256/9776, Tekstil iş-Ü. D., May ı s 1985, s.
19; 9. HD, 25.06.1990,4838/7758, YKD, Kas ım 1990, s. 1642.
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ne işveren ne de işçiye hiçbir taviz veriirnemek gerekir. Bu67 amaçla, ülkemizin her y ı1 bu nedenle uğradığı zararlar ı da
dikkate alarak, en küçük bir iş sağ lığı ve güvenliği kural ına
uyulmamas ı halinde bile, yap ılan uyarıy ı dikkate almayan i ş -
çilerin"geçer/i sebep/e" değil, "hakl ı sebeple" i ş sözleş melerirtirı
feshinden yana olduğumuzu belirtmekle yetinelim.
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İŞ i'ERENİN ışçm GÖZETME
(İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLI ĞI ÖNLEMLERİ ALMA)

BORCUNA AYKIRILI ĞINDAN DOĞAN
HUKUKI SORUMLULUĞU NEDİR?

a. Maddi Tazminat

Yeterli güvenlik önlemlerinin al ınmaması sonucu işçinin
ölmesi veya sakat kalmas ı yahut meslek hastalığına tutulmas ı
halinde işverene yükletilecek hukuki sorumlulu ğun başında
"maddi tazminat" talebi gelir. Uygulamada, i şverenin iş sağlığı
ve güvenliği kurallarına aykırı davranışı yüzünden zarar gören
işçi veya hak sahiplerinin açt ıkları maddi tazminat davaları,
genellikle "Sosyal Sigortalar Kanunu hükümleri gere ği sağlanan
haklar dışı nda kalan zararları n ödetürnesi ilkesine" dayand ırılmak-
tad ır.4" Çünkü i şçinin bir iş kazas ına veya meslek hastal ığına
uğramas ı halinde, "sigortal ı " olduğu için öncelikle işçiye ve
hak sahibine Sosyal Sigortalar Kanunu'na göre bir çok hak
ve menfaat kurumca sağlanacaktır. Ancak Sosyal Sigortalar
Kurumu'nca sağlanan hak ve menfaatlerin üzerinde bir tak ım
zararların da söz konusu olabileceği kabul edilmekte ve bunlar-

UGK, 25.11.1970, 864/650, Çenberci, s. 711; HCK, 28.04.1982, E.
981/9-1038, K. 982/448; HGK, 06.05.1983, E. 983/9-237, K. 983/478,
Tekstil işı'. D., Eylül1983, s.18,19,20; 9. HD, 15.03.1988,614/2979,
Tekstil lşv. D., Ağustos 1989,s. 22; S. Süzek, iş Güvenliği, s. 192vd.;
N. Çelik, s. 140 vd.
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6 8 dan Borçlar Kanunu'nun genel hükümleri uyarmca i şverenin
sorumlu tutulmas ı mümkün görülmektedir (BK m. 48 vd.).

Öyleyse, öncelikle davac ın ın Sosyal Sigortalar Kuru-
mu'nun iş kazas ı sigortas ından kendisine gelir ba ğlanmas ırıı
istemesi; sonuç alamad ığı takdirde Kurum'a kar şı dava açmas ı ;
mahkemenin de işvereni maddi tazminata mahkum edebilmesi
için, Kurum'a karşı aç ılan davanm sonucunu beklemesi gere-
kir . 4V< Uygulamada, i şçinin sigortaca karşılanmayan zararla-
rmdan işverenin hiçbir kusuru bulunmasa, istihdam edilenin
(işçinin) veya üçüncü kişinin bir eylemi söz konusu olmasa
ve olay kaç ın ılmaz olsa da sorumlu olacağı görü şü (risk teo-
risi) kabul edilmiştir.429 Bununla birlikte, bu gibi durumlarda
işvereni kusurlu hallerde oldu ğu gibi zarar ın tamam ı ndan
sorumlu tutma olana ğının olmadığı; bunun "hak ve nesafet"
kurallarma uygun dü şmeyeceği, bu nedenle hakimin i şvere-
nin ödeyeceğı tazminatı kusursuzlu ğu oranmda indirebilece-
ği kabul edilmiş tir (BK m. 43). Hatta, i şverenin zarar yaratan
tehlike ile hiçbir bağlantıs ı bulunmuyorsa (illiyet bağı yoksa),
risk teorisi uygulanarak .i şvereni sorumlu tutma olana ğı da
bulunmamaktad ır.3°

1-ICK, İçt. Bir. Kar., 27.03.1957, E. 1957/1, K. 1957/3, Çelik, s.141-
142; 9. UD, 22.12.1994, 13957/18339, Çimento 4v. D., Mart 1995,
s. 26.

429 HGK, 28.10.1983, E. 1981/9-929, K. 1983/1044, YKD, Mart 1984, s.
347; 9. HD, 29.12.1981, 11284/15904, O ğuzman, Olaylar-Kararlar,
s. 344; 9. HÜ, 13.03.1967, 2341/1970, Egemen, 1966-1968, s. 236;
9. HD, 09.10.1984, 7290/8685, TÜTIS, Ocak 1985, s. 25; 9. HD, 04.
07.1985,4294/7382, YKD, Eylül1986, s.1329.
9. HD, 24.05.1973, 46219/18047, işveren D., Temmuz 1973, s.14; 9.
HO, 24.11.1986, 11103/11609, Tekstil İşv. D., Ağustos 1988,5.18;
9. HD, 14.01.1992,11606/207, Tekstil 4v. D., May ıs-Haziran 1992.
s. 46-47.
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b. Manevi Tazminat

İşverene yükletilecek hukuki sorumlulu ğun ikincisi,
"manevi taznıı nnt" talebidir. Buna göre işverenin maddi taz-
minattan sorumlu tutuldu ğu baz ı hallerde, işçinin veya hak
sahiplerinin işverenden manevi tazminat isteyebilmesi de
mümkündür (BK m, 47). Yargıtay' ın bir içtihad ı birleştirme
kararı, manevi tazminata hükmedilebilmesi için "hukuka aykı rı
eylem" ile bunun sonucu do ğan "zarar" arasmda "illiyet bağı "
olnıasmı ve "işçinin cismani zarara uğramas ın ı " yeterli görmekte-
dir.43 ' Bir başka deyiş le, iş kazas ında yaralanan işçinin manevi
tazminata hak kazanmas ı için mutlaka kazanma gücünde bir
kayba uğramas ı (sakat kalmas ı) gerekmemekte; i şçinin cismani
zarara uğramas ı, ac ı ve ıstırap çekmesi yeterli görülmektedir.42
Üstelik, sigortal ı işçinin geçirdiği iş kazas ı sonucu işverenden
maddi ve manevi tazminat alm ış olmas ı ve daha sonra ölmesi
durumu da, kaza ile ölüm arasında uygun illiyet (sebep-sonuç)
bağlantıs ının kurulmas ı şartıyla hak sahiplerinin manevi taz-
minat talebine engel de ğ ildir.433

Bununla birlikte, manevi tazminat isteme hakk ı kural
olarak "doğrudan doğruya zarara uğrayan kiş iye ait olup, yans ı nıa
yoluyla ayn ı eylem nedeniyle manevi üzü ıı tü duyanlar manevi taz-
minat isteyemezler". Ancak, "bir kişinin cismani zarara uğramas ı
sonucu onun (ana, baba, kan, koca, çocuk gibi) çok yak ınlarından
birinin de ayn ı eylem nedeniyle n ı /ısal ve sinirsel sağ lık bütünlüğü
ağır şekilde bozulınu şsa <Orneğin, kazaya u ğrayan yak ı n kışı büyük

13 tBK, 22.06.1966,7/7, RG, 28.07.1966,12360; Krş : 21. HD, 28.01.1997,
6807/375, YKD, Temmuz 1997, s. 1133.

432 9. 1-ID, 16.03.1989, 12884/2409, YKD, Eylül 1989, s. 1267; 9. 1-ID,
10.02.1994, 9360/1922, YKD, Temmuz 1994, s. 1086.
HGK, 16.11.1994, E. 1994/9-489, K. 1994/688, YKD, Ağustos 1995,
s. 1189; 21. HD, 22.01.1997, 7224/187, YKD, May ıs 1997, s. 780.
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6 8 ölçüde iş göremez duruma geln ıışse), onların da manevi tazminatat
 kabul edilmelidir "9

Buna karşılık, manevi tazminatın takdirinde olay ın oluş
şekli, ölenin yaşı, kusur oran ı, manevi tazminata etkili olacak
diğer hallerin de göz önünde bulundurulmas ı gerekir. 435 Bu
anlamda, uğrad ığı iş kazas ında tam kusurlu oldu ğu tespit
edilen işçi manevi tazminat isteyemez. 4 Bunun gibi, kusurun
tamamının işverende olmadığının anlaşı lmas ı halinde, talep
edilen manevi tazminatın tümüne hükmedilemez.437 Çünkü,
tarafların ekonomik ve sosyal durumunun göz önünde tutu-
larak takdir edilmesi gereken manevi tazminatın, "özendirici"
ve "zenginleş tı rici" olmamas ı gerekir . 4

c. Destekten Yoksun Kalma Tazminat ı

İşverene yü.klenecek hukuki sorumlulu ğun üçüncüsü,
işçinin "destekten yoksun kalan" hak sahiplerine ödenecek taz-

Olayda "kazazedenin %81 oranmda u ğradığı maluliyet" nedeniyle
"bak ıma muhtaç" durumda olmas ı , "eş ve çocuklar ı na" da uygun
miktarda manevi tazminat hükmedilmesini gerekhrmi ş tir; 21. HD,
12.06.2003, 4754/ 5612 ve MGK. 26.04.1995, E. 1995/11-122, K.
1995/430, Çimento İşv. Ağustos 2003,5. 35.
10. 1-ID, 26.04:1988, 3118/5054, Tekstil lşv. D., May ıs 1989, s. 22; 9.
HD, 07.02.1995, 14833/2504, Türk Kamu-Sen, Eylül-Aralık 1994/
Mart 1995, s. 17.
9. HD, 22.02.1973, 28082/2525, işveren D., Temmuz 1973, s. 17; 21.
HD, 27.04.1995, 2143/1921, YKD, Ağustos 1995,s. 1281

° HGK, 13.01.1988, E. 987/9-480, K. 988/8, Tekstil Işv. D., Ağustos
1988; MGK, 02.12.1987, E. 987/9-368, K. 987/ 891, Toprak işv., Tem-
muz-A ğustos 1988.
HGK, 02.12.1987, E. 987/9-368, K. 987/891, Toprak Işv., Temmuz-
Ağustos 1988; 9. HD, 27.12.1988, 12583/12584, YKD, A ğustos
1989, s. 1116; 9. HD, 26.01.1994, 7912/12639, YKD, Haziran 1995,
s.895
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minattır. Buna göre, bir kimsenin kaza sonucu ölmesi halinde
destekten yoksun kalanlar, ölüm yüzünden u ğrad ıkları zararm
tazminini isteyebileceklerdir. Borçlar kanunu, i şverenin işçi
sağlığı ve iş güvenliği önlemleri alma (i şçiyi gözetme) borcuna
ayk ırı hareket ederek işçinin ölümüne sebebiyet vermesi ha-
linde, onun yard ım ından (desteğinden) yoksun kalanlara, bu
yüzden u ğrad ıkları(maddi ve manevi) zararlar ı tazmin ettirme
hakk ı tan ımış tır (3K nı . 45, 46, 332).

Destekten yoksun kalanlar "ı nirasçı " olabileceği gibi, öle-
nin "yardı n ıları ndait mahrum kalanlar" da olabilir. Yarğıtay bir
kararında, hukuki evlilik ba ğı kurulmasa bile fiili evlilik birli-
ğinde de destekten yoksun kalma tazminat ı istenebileceğine
hükmetmiş tir.439 Ancak, destekten yoksun kalma tazninat ına
hak kazanabilmek için sadece "bakt ın ihtiyacı " yeterli değildir;
destekten yoksun kald ığın ı iddia edenin, ölenin"düzenh ve sü-
rekli" yard ımları ndan fiilen yoksun kald ığını ispatlarn ış olmas ı
gerekir."' Destekten yoksun kalma tazminah, mirasçil ık sıfatm-
dan ayrı ve bağıms ız bir hak olduğundan, işçinin kaza sonucu
işverenden ald ığı maddi ve manevi tazminat tutarm ın, daha
sonra ölmesi halinde hak sahiplerince talep edilen destekten
yoksun kalma tazminatından indirilnıesini gerektirmez»1

" 9. HD, 08.03.1984, 1330/2509, YKD, Eylül 1984, s. 1381.
9. HD, 01.06.1976, 10082/4265, YKD, Ağustos 1978, 1160; 9. HD,
27.06.1994, 5375/ 10126, YKD, Ekim 1994, s. 1627

« HGK, 25.05.1984, E. 1982/9-301, K. 1984/619, YKD, Mayıs 1986,
s. 629.

251



6 9 İŞ VERENİN İŞÇİYİ
(İŞ SA ĞLIĞI VE GÜVENLIĞI ÖNLEMLERI ALMA)
BORCUNA AYKIRILIĞINDAN DOĞAN
IDARI SORUMLULU Ğ U NEDIR?

a. İşyerinin Denetim ve Tefti şi

Kanun'a göre, "devlet çal ışma hayat ı ile ilgili ıııevz ııatı n uy-
gulanmas ı n ı izler, denetler ve tefti ş eder" (İş K. m. 91/1). Devletin
denetiminin esas amac ı, iş kazalar ının önlenmesi, meslek has-
talıkların ın sebeplerinin ortadan kald ı r ı lmas ı, işçilerin güvenli
bir ortamda çal ışarak verimlerinin artmas ı nLn sa ğlanmas ı d ır.
Böylece devlet, "önlemek ödenzekten kolay ve ucuzd ıır" anlayışı
ile işverenlerin gözetme borcunu bir "kanı n düzeni" arac ı haline
getirmektedir. Zira, işçi sağ lığı ve iş güvenliğinin sağlanmasut-
da sadece işçilerin değil işverenlerin de yarar ı vard ır»2

Devletin bu görevi, "Çalışma Bakanlığı 'na bağ l ı ihtiyaca ye-
tecek say ı ve özellikte tefti ş ve denetlemeye yetkili iş müfettiş /erince
yap ı lır" (İş K. m: 88/2). Teftiş ve denetleme s ıras ında işveren-
ler, işçiler ve bu işle ilgili görülen baş ka kişiler, "çağı rı ldıkları
zaman gelmek, ifade ve bilgi vermek, gerekli ü/at ı belge ve delilleri
getirip göstermek ve ven ııek" zorundad ırlar. Ayrıca, görevlilere

442 Süzek, İş Güvenliği, s. 16 vd., 179 vd.; Anc ı, s. 110 vd.; Köseo ğ lu,
!şyerinin Kapanmas ın ı n lş Sözleşmelerine Etkisi, Istanbul, 2004, s.137
vd.
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karşı "her türlü kolayl ığı göstermek ve bu yoldaki emir ve istekle-
rini geciktirmeksizin yerine getirmekle" yükümlüdürler (İş K. m.
92/2). işverenler ve işveren vekilleri ile işçiler, teftiş s ıras ında
doğru bilgi vermek, gerçeğe ayk ır ı ifade vermemek zorunda-
dinar. işçilerin yetkili makamlara başvurmas ı, haber ve ifade
vermeleri nedeniyle, i şverenler bunlara karşı farklı ve kötü
davranışlarda bulunamaz (İş K. m. 96). Aksi halde, "i ş hayatı n ı n
denetim ve teftişi ile ilgili bit hükümlere ay/an" davranan "işveren
veya işveren vekilleri" hakk ı nda "yüksek miktarlarda" para cezalar ı
öngörülmüştür (İş K. m. 107). Ayr ıca, teftiş ve denetlemeye
yetkili iş müfettişleri, gerekli görmeleri ve istemeleri halinde
"zabı ta kuvvetlerinden" de yararlanabilirler (İş K. m. 97).

Buna karşılık, iş hayatm ı teftiş ve denetlemeye yetkili iş
müfettişleri de görevlerini yaparken "işin normal gidişini ve iş-
yerinin işlemesini aksatmamak, durd ıırmamak ve güçleş tinneinekle"
yükümlüdürler. Ayrıca, "işverenin ve iş yerinin meslek sirlari ve
şartları " ile "ekonomik, ticari hal ve durumlar ı hakk ında gördükleri
ve öğrendikleri hususlanı tamamen gizli tutmak" zorundad ırlar.
Bunun gibi, teftiş ve denetlemeye yetkili memurlar, "kendileri
tarajlndan bilgileri ve ifade/eri al ı nan, yahut kendilerine başvuran
veya ihbarda bulunan işçilerin ve başka kiş ilerin isimlerini ve kimlik-
lerini" gizli tutmakla yükümlüdürler ( İş K. m. 93). Aksi halde
teftişe "memur" i ş müfettişleri,doğacak zararlar nedeniyle "üç
aya kadar hapis" ve "para cezas ı " (TCK m. 198) ile "tazminata"
(DMK, m. 12,13) mahkum ölurlar.

Hemen belirtelim ki, İş Kanunu'nda işyerinde yap ılan
teftişlerle ilgili işyerinde görülen eksiklikler için işverene bir
önel verilmesi öngörülmü ş değildir. İş Teftiş Tüzüğü" de
bu konuda bir hüküm içermemektedir. Ancak uygulamada

Süzek, iş Güvenliği, s. 167 vd.; Arıc ı, s. 99.
RG, 28.08.1979. 16738.
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6 9 Bakanl ık "genelgek'ri" ile böyle bir önelin verilebileceği öngö-
rü lnıektedir. Bu nedenle, iş müfettişlerinin "yakı tı bir tehlike gös-
tenneyen" eksikliklerin ve mevzuata ayk ır ı l ıklarm giderilmesi
için uygun b ır önel vermesi mümkündür. Önel verilmeyen
hallerde ise işyerlerinde yap ılan tespit sonucu suç olu ş muş
say ılır ve eksikliklerin sonradan giderilmi.ş olmas ı da oluşmuş
suçu ortadan kalcl ırmaz»5

li. i şyerinde Faaliyetin K ı smen veya
Tamamen Durdurulmas ı

Yap ılan teftiş ve denetimler s ıras ında; bir i şyerinin 1. Tesis
ve tertiplerinde, 2. Çal ışma metot ve şekillerinde, 3. Makine
ve cihazlarmda, işçilerin hayatı için "tehlikeli bir h ııs ııs tespit
edilirse", işyerinde faaliyet "k ısmen veya tama, ııe ıı durd ıır ıı lur"
veya "işyeri kapat ı l ır". K ısmen veya tamamen durdurma karar ı
ile kapatma karar ınm uygulamas ı 'tehlike giderilinceye kadar"
devam eder. Durdurma ve kapatma karar ı, Bölge Çalışma
Müdürü ve iki müfetti ş ile bir işçi temsilcisi ve bir işveren
temsilcisinden oluşan komisyon tarafmdan verilir. Komisyona
k ı demli iş müfettişi başkanl ı k eder. işçi temsilcisi her i şkolu
için işçi say ıs ı en yüksek olan sendika veya konfederasyon
tarafından, bu nitelikte bir i şçi kuruluşu yoksa o i şyerinde
çal ışan işçiler tarafından kendi aralar ından seçilir, iş veren
temsilcisi de her i şkolu için en çok üyeye sahip konfederas-
yon tarafından seçilir. Bu nitelikte bir i şveren kurulu şu yoksa,
o işyerirıin işvereni veya temsilcisi komisyon üyesi olur (İş K-
m.  79/1; Yön. m. 5, 10)tt

9. HO, 03.05.1990, 1783, Tekstil İşi', D., Kas ı m 1990, s. 18; 9. HD,
08.02.1993, 105/551, Tekstil lşv. D., May ıs-Haziran 1993, s. 43.

« Bkz,, işyerlerinde işin Durdurulmas ı na ve Işyerinin Kapatı lmas ı na
ilişkin Yönetmelik, RC, 05. 03. 2004, 25393.
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Komisyon, işyerinde denetim yapan müfettişin teftiş ra-
porunda durdurma veya kapatma karar ı aimmas ı yolunda bir
öneri (teklif) getirmesi ve bu öneri üzerine sekreterya işlerini
yürüten bölge müdürlü ğünün üyelere yaz ı l ı çağrıs ı üzerine
toplanır (Yön: m. 7). Kararlar gerekçeli olmak ve oyçokluğu ile
alınmak zorundad ır. Oylar ın eş itliği halinde ba şkanm oyuna
göre iş lem yap ı l ır (Yön. m, 9). Kararlar derhal i şveren veya
işveren temsilcisirıe "al ı nd ı belgesi" karşı l ığında tebliğ edilir
(Yön. m. 10). Kararlara karşı işveren, mahalli iş mahkenıesine
"altı iş günü" içinde itiraz edebilir. Itiraz, i şin durdurulmas ı
veya işyerinin kapatılmas ı kararmııı uygulanmasm ı .durdur-
maz. Mahkeme de itiraz ı "alt ı iş günü" içinde karara ba ğ la-
mak zorundad ır. "Acele mevaddaj ı " sayılan bu işler için verilen
mahkeme karar ı "kesindir", temyiz edilemez (İş K. nı . 79/3,4,
5; Yön. m. 18).

Kanun'da, durdurma veya kapatma karar ı süresi içinde
işçilerin ücretlerinin korunmas ı da öngörülmüştür: "Iş in dur-

durul ınas ı veya kapat ı lmas ı sebebiyle işsiz kalan işçilere işveren,

ücretlerini ödemeye veya ücretlerinde bir dü şüklük olmamak üzere

meslek veya durumlar ına göre başka bir iş vermeye zorunludur" ( İş
K. nı . 79/9). Ayrıca, "durdurnlkn ı işi izin almadan devam ettiren

veya kapatı lan işi izinsiz açan işveren veya vekiline" para cezas ı
verilir (İş K. nı . 105). işveren için as ıl cezanm, işyerinüı dur-.
durulmas ı veya kapatılmas ı nedeniyle ortaya ç ıkan maliyet
yüksekliği olduğuna ku şku yoktur."'

"' Arıc ı , s. 122; Geniş bilgi için bkz., Süzek, İş Güvenliği, s. 253 vd,
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İŞVERENtN İŞÇİYİ70 (İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ ÖNLEMLERİ ALMA)
BORCtINA AYKIRILIĞINDAN DO ĞAN
CEZAI SORUMLULUĞU NEDİR?

a. Ceza Kanunu'ndan Kaynaklanan Sorumluluk

işverenin cezai sorumluluğunun ilki, 5237 say ıl ı Türk Ceza
Kanunu'ndan kaynaklan ır. Zira, işverenin yasa ve tüzük hü-
kümleri gereğince almas ı gereken işçi sağ lığı ve iş güvenliğ i
önlemlerine ayk ırı davranarak işçinin iş kazas ına uğramas ı
veya meslek hastalığına tutulmasına sebep olmas ı, "tedbirsizlik
ve dikkatsizlik sonucu bir kimsenin ölümüne veya yaralanmas ına
yol açma suçunu" oluşturur. Birden fazla kimsenin ölümüne
ve/veya yaralanmasma yol açma durumunda verilecek ceza
arttırılmaktad ır (TCK m. 85, 89). Şikayete bağl ı ve kusura da-
yanan (taksirli) suçlarla ilgili bu maddelere göre, i şveren hak-
kmda uygulanacak hapis cezas ı, mağdurun (işçinin) kusuru
oranında indirime tabi tutulur.

Bununla birlikte, işçi sağ l ığı ve iş güvenliği tedbirlerini
alma görevi "işverene" değil• "i5veren vekiline" ait ise, cezai so-
rumluluk da işveren vekiline ait olur. Bunun gibi, işyerinde işin
bir bölümünü alan alt işveren (taşeron) işçilerinin geçireceğ i bir
iş kazasmdan da "as ıl işveren ". değil, "alt işveren" (taşeron) biz-

Mollamahmutoğlu, 2005, s. 777.
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zat sorumlu olur. Gerçi iş Kanunu , as ıl işverenin alt işverenle

"birlikte" sorumluluğunu öngörmektedir ( ş K. m. 2/6). Ama

bu sorumluluk "cezai" değil "hukuki" bir sorumluluktur. Hu-

kukumuzdaki "cezalar ın kiş iselliği" ilkesi, cezai sorumlulu ğun

doğrudan "önlem almakta ihmali görülen" işveren vekiiir ı e veya

alt işverene ait olmas ı gerektiği sonucunu doğurmaktad ır.

b. İş Kanunu'ndan Kaynaklanan Sorumluluk

Işverene yüklenebilecek ikinci cezai sorumluluk, I ş Ka-
nunun'dan kaynaklanmaktad ır. Buna göre, yasa ve tüzük hü-
kümleri ile bu yasa ve tüzük hükümlerine dayanarak ç ıkar ılan

yönetmelik hükümlerine ayk ır ı olarak işçi sağlığı ve iş güven-

liği için gerekli önlemleri almayan i şveren veya i şveren vekili

hakk ında, "aln ı mayan her iş sağlığı ve güvenliği onlemi için" ayn

ayr ı ve her ay için para cezasma hükmol ımur (İş K. nı . 105/1).

Burada sözü geçen "al ınmayan her ön/en:", başta İş Sağhğı ve

Güvenliği Yönetmeliği olmak üzere, her işyer ınin ve yap ılan

işin özelliğine, ağırlık ve tehlike derecesine, kullan ılan tesisat,
araç, gereç ve maddelerin niteli ğine (İş K. m. 78) göre haz ırla-

nan "tüzük ve yönet ıııelik/erin her bölümünde" yazıh önlemlerdir.

Yoksa ayn ı bölüm içindeki de ğişik maddelere ayk ır ı l ık ayr ı
ayr ı suç oluşturmaz, tek bir suç oluşturur»9

Bundan başka, İşverene yüklenebilecek diğer bir cezai
sorumluluk, "en az e'lli i ş çinin çalış tığı sanayi i şyerlerinde"

kurulmas ı öngörülen " İş Sağlığı ve Güvenliği Kurullar ın ı n"

oluşturulmamas ı, halinde söz konusu olur. Gerçekten, bu ku-
rullar ın "işyerinjle kun ı lmas ı ve çal ış t ı nln ıas ı ile ilgili l ıük ı:hnlere

aykırı davran?1h", kurullarca alınan kararlar ı uygularnayan, i ş

9. HD, 17.01.1986, 54/265, İşveren D., Nisan 1986, s. 17; 9. HD,
09.05.1988, 812/5108, Mess Gazetesi, 01.02.1990.
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70 	 güvenligi ile görevli "sert{fikal ı " mühendis ve teknik eleman
yükümlülüğünü yerine getirmeyen, "serhjıkal ı " işyeri hekimi
çalış tırmayan ve sağl ık birimini olu ş turmayan işveren veya
işveren vekiline para cezas ı verilir (İş K. in. 105/2).

Nihayet, İş Kanunu ile tüzü k ve yönetmelik hükümlerine
ayk ırı davranan işverenler için öngörülen para cezalar ı "adli"
değil "idari" niteliktedir. Bir baş ka deyiş le, bu cezalar Çalışma
ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Bölge Müdürlükle'rince verilir.
Gerekçesi belirtilmek suretiyle ilgililere usulüne uygun olarak
tebliğ edilen para cezalarma kar şı, tebliğ tarihinden itibaren
"yedi gün" içinde yetkili İdare Mahkemesine itiraz edilebi-
lir. 45° itiraz, idarece verilen para cezas ınm yerine getirilmesini
durdurmaz ve evrak üzerinde yap ılan inceleme, kısa sürede
sonuçland ır ı l ır. itiraz üzerine verilen mahkeme karar ı kesin-
dir (İş K. m. 108/1, 2). Idari para cezalar ı 6183 say ı l ı Anı me
Alacakların ın Tahsili Usulü Hakkmda Kanun hükümlerine
göre tahsil olunur.

Anayasa Mahkemesi, 08.10.2002, E. 2001/225, K. 2002/88s. kara-
r ı .
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KANUNDA GÜNLÜK VE HAFTALIK
ÇALIŞMA SÜRELERI NASIL DÜZENLENMİŞTİR?

İş Kanunu, günlük ve haftal ık çalışma sürelerinin azami
s ın ırların ı belirlemiş tir. Bu s ınırlar ın "azan ıi" olmas ı, bu sınır-
larm üstünde taraflar ın bir sözleş me yapamayacağın ı ; buna
karşı l ık bu sm ırlar ın altında bir çal ış ma süresini her zaman
kabul edebileceklerini göstermektedir. İş te bu s ın ırlar içinde
işveren, işe başlama ve işin bitiş saatlerini kendisi tespit eder.
Işveren bu tespiti "yöne titiz hakk ı na" dayanarak yapar.

Kanun'da belirtilen azami süre, 45 saatlik "haftal ık iş süre-

sidir". Bu süre, "aksi kararlaşt ırı lmam ışsa" işyerlerinde haftan ın
çalışılan günlerine "eşit ölçüde" bölünerek uygulan ır (İş K. m.
63/1; Yön. m. 4/1)451 Bu anlamda haftada altı iş günü çal ışı lan
işlerde günde 7,5 saati geçmemek üzere; Cumartesi günlerini
k ısmen veya tamamen tatil eden i şyerlerinde günde 8 veya 9
saat haftanın çalışılan günlerine "eş it ölçüde" bölünerek uygu-
lan ır. Bu şekilde ortaya ç ıkan çalış ma süresinc de "günlük iş
süresi" denir. Böylece, cumartesi günü i şyerinin kapatılmas ı
ve öteki çal ışma günlerinde günde 9 saat çal ışılmas ı halinde,

451 İş Kanununa ili şkin Çalışma Süreleri Yönetmeliği, RG. 06.04.2004-.
25425.
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İ l

haftal ık iş süresinin beş iş gününde tamamlanmas ı ve pazar
günüyle birlikte iki günün dinlenmeye ayr ılmas ı mümkündür
(genellikle bankalarda yap ıld ığı gibi). Cumartesi günü k ısmen
çalışılan işyerlerinde ise, cumartesi günü i şyerinde uygulanan
çalışma süresi 45 saatten ç ı kar ıld ıktan sonra, arta kalan süre-
nin beşe bölünerek di ğer günlere dağı tılmas ı suretiyle günlük
iş süresi bulunur. Örneğin, cumartesi günleri 5 saat çal ışılan
işyerlerinde diğer günlerin i ş süresi 8 saat olür. Do ğal olarak,
bir işyerinde çal ışanlarm tümüne aynı iş süresini uygulama
zorunlulu ğu bulunmamaktad ır. işçilerin çal ışma yerlerine
ve iş lerine göre farkl ı iş süreleri belirlenebileceği gibi, iş in
baş langıç ve bitiş saatleri de değişik şekilde düzenlenebilir.
Bu anlamda, günde 7,5 saatlik iş süresi ile üç vardiya halinde
çalışan fabrikadaki imalat i şçilerine karşı l ık, ayn ı fabrikan ın
büro işçileri cumartesi günü k ısnıen veya tamamen tatilya-
parak günde 8 veya 9 saat çal ışabilir.152

Buna karşı l ık, Kanun'un "aksinin karnrlaş tınlabileceği" yo-
lundaki esnek hükmü karşıs ında; tarafların "yaz ı lı " anlaşrnas ıy-
la ve işverene verilen yasal sın ırlar içindeki yetki çerçevesinde,
haftan ın bir gününü farkl ı , diğer günlerini farkl ı iş süreleriyle
çalışarak geçirmek de mümkündür. Yeter ki, günlük çal ışma
süresi "on bir saati aşnıauıış " olsun... Aksi halde işveren para
cezasma çarptı r ı l ı r (İş K. m. 63/2; m. 104; Yön, nt 4/1,3; 5/1).
Bu durumda, işçinin bir gün 11 saat, bir gün 10 saat, bir gün
9 saat gibi hafta içi farkl ı sürelerle çalış tır ılmas ı suretiyle 45
saatlik haftalık iş süresinin doldurulmas ı söz konusu olabile-
cektir. Taraflar aras ındaki bu "yaz ı lı" anlaşma ve işverene
verilen yetki, işçi işe başlamadan önce bağıtlanan "iş sözleşmesi"

452 Krş ., N. Çelik, s. 240-241; Ekonomi, 1, s. 278.
" Haftan ın üç günü 15'er saat çal ış t-ırılarak 45 saatlik haftal ı k iş

süresinin taman1lanabileceği hakk ında aksi görü ş için bkz., De-
ınircioğlu-Centel, 2003, s. 128; Tunçomağ-Centel, 2003, s. 144.
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ile hükme ba ğlanabileceği gibi, işçinin işe baş lamas ından sonra
sözleşmenin yürürlük süresi içinde de kararlaş tı r ılabilir. Ayn ı
anlaşma ve işveren yetkisi "toplu iş sözleşmesi" taraflar ınca da
hükme bağ lanabilir. Yeter ki, her iki halde de hafta içinde 11
saati aş mayacak şekilde farkl ı şekilde düzenlenen i ş süreleri
toplam ı, haftal ık çalışma süresi olan 45 saati aş masm... Aksi
halde, gerek diğer günlere eşit ölçüde bölünmesiyle gerek farkli
dağıtılmas ıyla bulunan haftalık toplam iş süresinin 45 saati
aşmas ı halinde, a şan k ıs ım kanunen "fazla ça/ ışura" say ılacaktır
(Yön. nt 44).4

Krş ., 9. 1-ID, 12.07.1973,36667/25462, 1HU, 1975> İş K. ın. 35, No: 1>
M. Ekonomi Incelemesi; Aksi görü ş te, 9. HD, 08.09.1975, 20820/
41048, IHU, 1976, İş K. m. 35, No: 4, D. Ulucan incelemesi.
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KANUNDA GECE ÇALİŞMA SÜRELERİ72 NASIL DÜZENLENMİŞTİR?

İş Kanunu'na göre, en geç saat 20.00'de ba ş layarak en
erken sabah saat 06.00'ya kadar geçen ve her halde en fazla 11
saat süren gün dönemine "gece" denir (m. 69/1). Ancak, baz ı
işlerin niteliğine veya yurdun baz ı bölgelerinin iklim ve adetine
göre "gece" baş langıcm ın daha geriye al ınmas ı veya yaz ve kış
saatlerinin ayarlanmas ı yahut erkek, kadm ve çocuk işçiler için
değ işik gece saatlerinin düzenlenmesi de mümkündür (m. 69/2).
Bununla birlikte, bir çal ışmaımi "gece" çalışması say ılabilmesi
için, tüm günlük iş süresinin saat 20.00-06.00 aras ı geçmesi ge-
rekmez. Yönetmeliğe göre, işçinin günlük kanuni "çal ışma süre-
sinin yarıs ı ndan çoğu gece dönemine rasthyorsa", çalışmaya "gece"
çal ışmas ına ait hükümler uygulan ır (Yön. m, 7/2).411 Örneğin,
işyerinde 15.00-23.00 postasmda (vardiyasmda) çal ışan işçinin iş
süresinin yandan fazlas ı gündüz saatlerine rastladığmdan, "gün-
düz çalışmas ı " say ılacaktır. Gece ve gündüze rastlayan çal ışma
saatlerinin eşitliği halinde ise, hükmün işçi sağlığın ı koruyucu
amac ı göz önünde tutularak, "işçi lehine yorum" ilkesi gereği işin
gece çal ışmas ı olduğu sonucuna varılacakür.

Postalar Halinde İşçi Çal ış tı rilarak Yürütülen İş lerde Çal ışmalara ilişkin
Özel Usul ve Esaslar Hakkı nda Yönetmelik, RG, 07.04.2004-25426.
N. Çelik, s. 254; Aksi görüş , Narrnanl ı oğlu, 1, s. 510.
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Postalar halinde gece ve gündüz nöbetle şe işçi çalıştır ılan
işlerde, postalarm en geç bir iş haftas ı sonunda değiştirilnıeleri
gerekir. Bu işlem, bir iş haftas ı gece çalışan işçilerin ondan sonra
gelen ikinci iş haftasında gündüz çaliştır ılmalan suretiyle ve
postalar birbirlerinin yerini alacak şekilde düzenlenir. Ancak,
işin niteliği ve yürütümü, iş sağ lığı ve güvenliği göz önünde
tutularak gece ye gündüz postalarmda "iki haftal ık" (on beşer
günlük) nöbetleşme esas ı da uygulanabilir (Yön. m. 8). Bununla
birlikte, her posta değişiminde işçiler 11 saat dinlendirilmeden
çalış tırılamayacağı gibi, işin "ortalama bir za ı uannzda" işçilere ara
dinlenınesi verilmesi de zorunludur. İş in niteliği gereği bütün
işçilere aynı saatte ara dinlenmesi verilemiyorsa, arka arkaya
gruplar halinde de verilebilir (Iş K. m. 69/7,8; Yön. m. 9,10).
Ayr ıca, işçilere, haftan ın bir gününde 24 saatten az olmamak
üzere nöbetleşme yoluyla hafta tatili de verilir (Yön. nı 11).
Her postada çalışan işçilerin ad ve soyadları ile işe başlama-
dan önce alınan sağ lık raporlarmm birer nüshas ı ilgili bölge
müdürlüğüne verilmek zorundad ır. Aksi halde işveren para
cezasına çarptırılır (İş K. m. 69/6; 76/2; 104/1; Yön. m. 12). Gece
çalışmas ı nedeniyle sağlığının bozulduğunu belgeleyen işçiye,
işveren "mümkünse" gündüz postasmda durumuna uygun bir
iş verir (İş K. m. 69/5; Yön. m. 8/2).

İşçilerin gece çalışmaları 7. 5 saati geçemediğinden (İş K.
m. 69), bu saatlerde kendilerine fazla çal ışma da yaptırılama-
yacaktır. Bununla birlikte, işçinin çalış ma süresinin gündüze
rastlayan bölümü daha çok ise, işin "gündüz çalışmas ı " sayilma-
s ı nedeniyle fazla çalışmalar gece döneminde de yapt ırılabile-
cektir.457 Örneğin, yukar ıda sözü geçen 15.00-23.00 postasmda
(vardiyas ında) çal ışan işçinin iş i "gündüz çalışmas ı " say ılaca-

İş Kanununa İlişkin Fazla Çal ışma ve Fazla Süreler/e Çal ış ma Yönet-
meliği (m. 7/b), RG, 06.04.2004-25425.
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ğındaıı , kendisine fazla çalış ma yapt ır ı labilecektir. Bununla72 birlikte, fazla çalışma ile birlikte toplam gece çal ış ması gündüz
çalışmasmdan daha fazla olan çal ış maların da gece çal ışmas ı
sayılması yerinde olurdu.
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KANUNDA FAZLA ÇALIŞMA VE
FAZLA SÜRELERLE ÇALIŞMA

KAVRAMLARI NASIL
TANIMLANMIŞTIR?

Kanun'a göre "haftal ık kı rk beş saati a şan" çalışmalar "fazla
çalışma" (fazla mesai) say ılır (İş K. m. 41/1). işçilerin cumartesi
günleri çalıştırılıp çaliştırılmamalarına göre, haftalık 45 saatlik
iş süresinin iş günlerine "eşit ölçüde" dağıtılmas ıyla bulunan 7.
5 saat ile 9 saat aras ında değişen günlük çalış ma süreleri top-
lammm veya "aksinin kararlaş tınld ğı " hallerde farklı sürelerle
dağıtılan günlük çalışma süreleri toplammm "haftal ık 45 saati
aşan" çalışmaları "fazla çalışma" kavrammın içine girecektir.
Bir başka deyişl, belirlenen "günlük çalışma süresinin" üstünde
yap ılan çal ışmalar değil, "haftal ık çalışma süresinin" üstünde
yapılan çalışmalar 'fazla çal ışma" sayılacakhr. 4 Bu nedenle,
haftalık 45 saatlik iş süresini hafta içinde tamamlayan i şçiler,
gerek denkleştirilen ve telafi edilen süreler dışmda hafta içinde,
gerekse hafta sonu tatiliııde (cumartesi, pazar veya haftanm
bir başka tatil günü) yaptıkları fazla çal ışmalar nedeniyle fazla
çalışma ücretine hak kazanacaklardrn4

Aksi görüş için bkz., Demircioğlu-Centel, 2003, s.131; Tunçomağ-
Centel, 2003, s. 147.

' 9. HD, 31.01.1969, 8815/1102, N. Çelik, s. 257, dn. 5; 9. HD,
09.01.1978,5/14, '(lCD, Temmuz 1978,s. 1134; 9. HD, 16.01.1990,
8382/148, Tekstil Işz'. D., Temmuz 1990, s. 16; 9. HD, 01.02.1990,
9833/899, Çimento işi,. D., Mayıs 1990, s, 21; 9. 1-ID, 16.09.1996,
15014/16843, Günay, iş Kanunu 2, m. 35,s. 1647.
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"azanİ 3	 Bununla birlikte, haftal ık ve günlük çal ış ma sürelerinin
ı i" s ın ırlar ının belirlendiğ i kanuna göre, bu sürelerin

altmda bireysel veya toplu iş sözleşnıeleı4 ile haftdtk şslışma
süreleri de kararlaştırılabilecektir. Bu durumda sözleşmeler
ile belirlenen haftal ık çalış ma sürelerinin üstündeki 45 saate
kadar olan çal ışmalar "fazla çal ışn ıa" değil, "fazla süreler/e çalış -
nıa" say ılacaktır. Orneğin, günlük 6 veya 7 saat, haftal ık 3542
saat aras ı sözleşmelerle belirlenen çalışma sürelerinin üstünde
yapılan çalişmalar 45 saate kadar "fazla süreler/e çal ış ma", 45
saatin üzerindeki çal ışmalar da "fazla çalışma" say ı lacaktı r (İş
K. m. 41/3). Böylece Kanun daha önce bilinen "fazla çal ışma"
kavramm ın yanına "fazla süreler/e çalışn ıa" kavram ın ı ilave et-
miş ve her ikisine de farkl ı hüküm ve sonuçlar bağlam ışhr.

Gerçekten, "fazla çal ışma" halinde ücret "%50 yükselti-
lerek" ödenirken, "fazla süreler/e çal ışma" halinde ücret "%25
yükseltüerek" ödenmektedir. Ancak, her iki halde de bireysel ve
toplu iş sözleşmeleri ile bu oranlar ın "işçi lehine" arttır ılabile-
ceği; Örneğin, "fazla süreler/e çal ış ma" ücretinin "fazla çal ışma"
ücreti gibi veya daha yüksek oranlarda da kararla ştırılabileceği
açıktır. Yargıtay da bir karar ı nda, haftal ık çalışma süresinin
"toplu iş sözleş mesinde öngörülen süreleri a ş mas ı halinde", bu
çalış malarm sözleşmede öngörüldü ğü oranlardan ödenmesi
gereken "fazla çalış ma" olarak kabulü gerekti ğ i sonucuna
varmışbr.°

9. HD, 19.09.1991,11289/12317, Çimento İş i>, D.. Kas ı m1991, s.30;
N. Aktay' ın Incelemesi, Türk Kamu-Sen, Mart 1992, s. 26-30; Kr ş .,
N. Çelik. s.257; Narmanl ı oğlu, s.491; Sümer, s.121; Aksi görü ş te,
Kış ., 9. HD, 0610.1983,6648/7790, C. Tuncay Incelemesi, IHV, Iş K.
m. 35 No: 8; 9. HD, 13.04.1984,3415/4248, TÜTIS, Temmuz-Eylül
1984,s. 38; 9. HU, 16.121986,10452/11230, Tekstil iş i'. D., Temmuz
1987, s. 16; 9. HD, 13.07.1990, 8240/8316, Kamu-iş, Temmuz 1990,
s. 13,9. 1-ID, 18.09.1990, 5524/9375, Türk Kamu-Sen, Eylül1990, S.

41.
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FAZLA ÇALIŞMANIN TÜRLERI NELERDIR? 	 74

İş Kanunu üç tür fazla çalışma öngörmü ştür: Bunlardan
ilki, "ülkenin genel yararlar ı ya/tut işin niteliği veya üretimin art ı -
nl ınas ı gibi nedenlerle" yap ılan "olağan" fazla çalışmalard ır (m.
41/1). Genel olarak işyerlerinde siparişleri zaman ında yetiş-
tirmek için yap ı lan fazla çalışmalar bunun örneğidir. Ancak,
Kanunda yer alan "ülkenin genel yararlar ı ndan" neyin kastedil-
diği iyi anlaşılamamaktad ı r. Bu deyimin "memleket menfaatine"
yap ılan "paras ı z" (ücretsiz) fazla çalışma olarak alg ılanmamas ı
gerekir. Kanun'da "... gibi nedenlerle" deyimi işvereni fazla ça-
lışma yaptırma konusunda yeterince yetkili k ıldığı için, yeni
düzenlemede "ülkenin genel yararlar ı " deyiminin ç ıkarılmas ı
yerinde ve uygun olurdu.

İkincisi, "bir ar ı za s ıras ı nda veya bir ar ızaııııı mümkün görul-
n ıesi halinde veya n ı akineler ile alet ve edevat için hemen yap ı lmas ı
gerekli acele işlerde yahut (deprem, su bask ı n ı, yang ı n gibi) zorla-
y ıc ı nedenlerin ortaya çıkmas ı " halinde yapılan "zorunlu" fazla
çal ışmalardır (m. 42). Burada dikkat edilecek husus, i şçinin
fazla çalışma mecburiyetinin mutlaka bir arızanm "meydana
gelmesi" halinde değil, arızanın "mümkün görülmesi" halinde
de ortaya ç ıkmas ıdır.
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İ 4	 Üçüncüsü ise, "olağanüstü" hallerde yapilan fazla çalışma-
lard ır. Bu çalışmalar, "seferberlik s ı ras ı nda ve bu süreyi aşmanıak
şartıyla yurt savunmas ı n ın gereklerini karşılayan işyerlerinde" (m.
43), "3780 sayı lı Milli Korunma Kanunu'nun 19. maddesine daya-
n ılarak" ve "Olağanüstü 1-la! Kanunu'nun 8. ve 10. maddelerine
göre" ancak Bakanlar Kurulu karar ıyla yaptırilabilecek fazla
ça1 ı5malard ır.' Gerçi, Kanun'da fazla çaliştırma yetkisi "yurt
savunn ıas ı n ı n gereklerini karşı layan işyerleriyle" s ın ı rl ı tutulmu ş-
tur. Ancak bunu, sadece "savunma sanayi ile ilgili mal ve hizmet
üreten ışyerleri" olarak anlarnamak; mevcut şartlara göre, yurt
savunmasm ın ihtiyaç hissettirdiği mal ve hizmet üreten "kamu"
veya "özel" tüm işyerleri olarak değerlendirmek gerekir.462

Nihayet, bir fazla çal ış ma türü (benzeri) de "haz ır/ama,
ta ına ınlanıa ve temizlik işleridii". Fazla çalışmadan ayrılan en
önemli özelliği, bu işlerfr "süreklilik" arz etmesidir. Bir ba şka
deyişle hazırlama, tamamlama ve temizlik i ş leri, yürütülen asil
işin düzenli biçimde görülebilmesi için günlük i ş sürelerinden
önce veya sonra "zorunlu" olarak yap ılan ek çal ışmalard ır.
Özellikle "teknik bakandan zorunlu/t ık" bulunan i ş lerde "as ı l
iş in yürütünı ü s ıras ıııda yapılmasın ı n sağl ık ve güvenlik yönündeh
sakı ncal ı olduğu" hallerde, işyerinde çal ışan "asıl işçiler" tara-
fmdan "nöbetleşe" (münavebeli) yap ılmas ı gereken haz ı rlama,
tamamlama ve temizlik i şleri, ası l işin bitimini müteakip "en az
yarım saatlik" bir ara dinlenmesinden sonra "günlük]] saatlik
çalışma süresini" aşmayacak şekilde "en çok iki saat" devam ede-
bilir. Gece dönemine rastlayan i şler ile günde en çok 7,5 saat
veya daha az çalışılmas ı gereken 4lerde4 yap ılacak hazırlama,

461 Krş ., N. Çelik, s.259.
.', Mollamahmutoğlu, 2005, s. 702.

Sağlık Kural/an Bak ı m ı ndan Günde Ancak Yedi Buçuk Saat veya Daha
Az Çalışı lnı as ı Gereken iş ler Hakkı nda Yönetmelik, RG, 15.04.2004-
25434.
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tamamlama ve temizleme işleri de bu işlerden her birine özgü
olarak belirlenen i ş sürelerini aş mayacak şekilde düzenlenir.
Fazla çal ışma ve fazla sürelerle çalışma ücreti gibi, normal
saat ücretinin artır ılarak ödendiği haz ırlama, tamamlama ve
temizlik işlerinin de nitelik ve türleri ile yap ılma zamanlar ı
(işe baş lamadan önce veya sonraj ve çal ıştırılacak işçi sayıs ı
(ihtiyaca göre ve işçi say ıs ının %10'u kadar kişi) Hazırlama,
Tamamlama veTemizleme İşleri Yönetmeliği'nde belirtilmiştir
(İş K. m. 70; Yön, m. 4, 5, 6, 9, 11, 13)."

<M RG, 28.04.2004-25446.
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FAZLA ÇALIŞMANIN KOŞULLARI NELERDİR?

a. i şverenin Talepte Bulunmas ı

Her şeyden önce, fazla çal ışman ın kabulü için "işverenin

bu konuda işçiden bir talepte bulunmas ı " gerekir. İşçinin böyle
bir talep olmaks ızın kendiliğinden fazla çal ış maya kalmas ı ,
fazla çal ış ma ücretine hak kazand ırmaz. İşçinin fazla çalış ma
ücreti isteyebilmesi için, fazla çal ışman ın işverence istendi ğinin
kanıtlanmas ı gerekir.

Bununla birlikte, işverenin talebinin her zaman "açı k" olmas ı
beklenmemelidir. İşverenin yap ıldığın ı bildiği ve gördüğü bir
fazla çalışmaya ses ç ıkarmamas ı onun zimni (kapal ı) talebi ile
fazla çalışma yapıldığı anlamına gelir. Hatta işveren yaz ıl ı olarak
fazla çalışma yap ılmamasm ı bildirmiş olsa bile, ancak fazla çalış -
ma yapılarak bitirilebilecek bir iş in işçiden istenmesi halinde de
fazla çalışma durumu ve ücretinin talep hakk ı doğacakbr.°

HGK, 29.12.1973, E. 1973/91, K. 1973/1229, Çenberci, 4. Bas ı , s.
1280 ve 5. Bas ı, s. 575, 590; 9. HD, 1979, 9524/11091, M. Ekonomi
Incelemesi, il-IU, iş K. m. 35 No: 6; 9. HD, 05.05.1981, 1183/6549,
P. Soyer incelemesi, iHU, /ş K. nı . 35 No: 7.
HGK, 03.03.1982, E. 1980/9-1702, K. 1982/932, işveren D., Ocak
1983, s.13; Ayrıca Ekonomi veSoyer'in yukar ıda incelenen karar-
lan ve orada belirtilen kaynaklar; N. Çelik, 17. B., s. 305; Süzek,
2005, s. 633.
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b. İşçinin Onay ının Al ınmas ı

Gerek fazla çalışma gerekse fazla sürelerle çal ışma yap-
mas ı istenen işçiden "yaz ı l ı onay ı n ı n" almmas ı şarttır (İş K. m
41/7). Ancak, bireysel veya toplu i ş sözleşmesine konulacak
bir hükümle "önceden al ınmas ı " mümkün olan bu onay, "lıer

y ı l başında yaz ı l ı olarak" yenilenmek ve "işçinin ozl ıı k dosyas ı nda

sakla,nnak" zorundad ır (Yön. m. 5)467 İşçiden "önceden alman"

bu onay, fazla çal ışman ın "para olarak ödenmesi" veya "serbest

zaman olarak kullan ı lması " (İş K. m. 41/4) yolundaki "işçi isteği-

ni" de içerebileceği gibi, "yoğıııı laş tı rı lnü ş " ve "de ıı kleş tirilnı iş "

iş haftalarmda aranan "taraf artt ı anlaşmas ı n ı " (İş K m, 63/2)
da içerebilir.

Öyleyse işçinin "onayı " olmad ıkça işverenin işçisine fazla
çal ışma yaptırması mümkün olmad ığı gibi, "ışç ınin isteğine ayki-

ii " olarak fazla çalışmayı "serbest zaman" olarak kulland ırmas ı da
mümkün değildir. Buna ayk ırı olarak fazla çal ışma yapmad ığı
veya fazla çal ışmay ı serbest zaman olarak kullanmad ığı için
iş ten çıkarılan işçi, "geçerli sebeple" işten çı karı lmış say ılmaz ve
işveren bunun sonuçlarma katlanmak zorunda kal ır.' Bunun
gibi. "1475 say ı l ı Yasa zanıa ııı nda bir kez al ıı n ııa ile yeterli görülen

fazla çalışmaya n ıuvafakat onay ı , 4857 say ı l ı Yasa ile ilgili Yönetıııe-

lik gereği her yı l al ı nmas ı ölıgönildüğünden artık geçerli değildir".

467 İş Kanun ınıa ilişkin Fazla Çal ış ma ve Fazla Sürelerle Çalışnı a Yönet-
n ıeliği, RG, 06.04.2004-25425; 9. HD, 23.12.2004, 17276/29157 ve
0203.2005, 27418/6736, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 521, 522.
Krş ., 9. 1-ID, 05.061980, 6852/6755, M. Ekonomi incelemesi, IHU,
I ş K. nt. 17, No: 12. Ayr ıca, "fazla mesai ücretleri ödenmeyen
işçinin yap ılacak olan fazla mesaiye kalma zorunlulu ğu bulun-
mad ığından", iş sözleşmesinin feshi "geçersiz" say ılmış tır. 9 HD,
10.11.2003, 18858/19033. Çankaya-Günay-Gökta ş s. 435.
9. HD, 23:12.2004,17276/29157, Ak ı-Atmtaş-Bahç ıvanlar; s.8I-83.
Aynı yönde 9. HD, 02.03.2005,27418/6716, Çankaya-Günay-Gök-
taş s.521, 522.
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7 5 Buna karşı lık, "1475 sayı l ı Yasa döneminde al ı nan fazla çnh şn ıa
muvafakati gereği 4857 say ı l ı Yasa'ya göre her y ı l al ı nmas ı gereken
muvafakat onayı n ı vermeyen ve fazla çal ışma yapmayan işçinin iş
sözleş mesi geçerli sebeple feshedüebilir" 00

Ekleyelim ki, "fazla çalışma" konusunda işçiye tanman
"onay" hakkmın "objektif iyiniyet ve dürüstlük kurallar ına uy-
gun olarak kullan ı lmas ı " (MK m. 2); işçinin "hakl ı bir nedeni"
olmadan fazla çal ışmaya kalmama hakkm ı kullanmas ın ın
"işvereni zarara uğratnıamas ı " gerekir. Aksi halde, i şçinin işe
girmeden önce veya sonra onay verdi ği halde "hakl ı bir sebehe"
dayanmadan 'fazla çal ışmaya" kalmamas ı veya fazla çal ış ma
karşıhğın ı karşı lıklı anlaşıldığı halde "serbest zaman" olarak
kullanmamas ı, "işverenin uğradığı zarara" (Örneğin, işçinin 30
günlük ücretini aşmayan veya aşan zarara) paralel olarak iş
sözleşmesinin "geçerli sebeple" tazminatl ı veya "haklı sebeple"
taznıinatsiz feshine neden olabilir.4'1

c. Y ıllık Fazla Çalışma Süresinin Aşılmamas ı

Fazla çal ışma süresi bir y ılda toplam iki yüz yetmi ş saatten
fazla olmaz. (İş K. m. 41/8). 270 saatlik süre i şyerinin bütünü
veya bir k ısm ı için değil, her işçi için ayr ı ayr ı hesaplanacaktır.
Bu nedenle, 270 saatlik sürenin hesab ında bir takvim y ılı değ il,
işçinin çalıştığı bir yıl içindeki fazla çalışma süreleri toplam ı
esas alın ı r. Hesaplamada, yar ını saatten az olan süreler yar ım
saat, yarım saati aşan süreler ise bir saat say ılır (Yön. m. 5).

İzmir 3. İş Mahkenı esinin 14.07.2004g. ve 319/641 s. karar ını ona-
yan 9. HD, 29.12.2004, 24975/29833-Ak ı-Altıntaş-Bahç ıvanc ılar, s.
86.

" Krş ., N. Çelik, s.259; M. Ekonomi, 1,5.305; Eyrenci-Ta ş kent-Ulucan,
s. 169.
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Hemen ekleyelim ki ne "işyerinin normal çal ışmas ı n ı sağla-

yıncaya" kadar devam eden "zorunlu" fazla çalışma (İş K. m. 42),
ne de "seferberlik süresiyle" sm ırlı olarak "işçinin en çok çalışma

kabiliyetine" kadar ç ıkar ılabilen "olağanüstü" fazla çalışma (İş
K. m. 43), ne günlük ne de y ıll ık herhangi bir çalışma süresi
ile smırland ır ılmış değildir. Üstelik, "zorunlu" ve "olağanüs-

tü hallerde" yap ılan fazla çalış malar için işçinin herhangi bir
"onayına" gerek de yoktur. Ancak, bu gibi hallerde dahi i şçiye
günde en az 8 saatlik bir dinlenme süresinin verilmesi göz
ard ı edilmemelidir. Bilindi ği gibi, Deniz İş Kanunu'nda fazla
çalışma için işçinin "onayı " gerekmez; y ılda 270 saat ile ilgili
herhangi bir sm ırlandırma da yoktur (Den. İş K. m. 28).
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Günde en çok 7,5 saat ve daha az çal ış may ı gerektiren
iş ler (İş K m. 63/4) ile zorunlu ve olağanüstü haller hariç gece
çalışmalai ında (İş K. m. 69), maden ocaklar ı iş leri ile kablo
döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer veya sualtmda
çalışılacak yerlerde fazla çal ışma yap ı lamaz (Yön, m. 7).

Bunun gibi, 18 ya şm ı doldurmam ış işçilere, fazla çal ışma
yapmas ı hekim raporu ile yasaklanm ış işçilere, gebe, yeni
doğum yapm ış ve çocuk emziren işçilere ve k ısmi süreli iş
sözleş mesiyle çalışan işçilere de fazla çal ış ma yapt ır ılamaz.
Öyle ki, k ısmi süreli iş bzleşmesi ile çalışan işçilere sadece
"fazla çalışma" değil, "fazla süreli çal ışma" da yaptır ılamaz (Yön.
m.8).

Yönetmeliğin kısmi süreli iş sözleş mesiyle çalışan işçiler
ile ilgili olarak getirdiği isabetsiz hükmü anlamak mümkün
degildir.4n Bu hüküm, her şeyden önce Anayasa'n ın 'çalışına
özgürlüğü ilkesi" (m. 48/1) ile İş Kanunu'nun 'fazla çal ışma"
hakkın ı düzenleyen hükmüne (m. 41) ayk ır ıdır. Kanımızca,

472 Ayn ı görüş : Çelik, 17. B, s. 301; Süzek, 2005, s. 629.
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İş Kanunu'nun tan ıdığı "fazla süreli çalışma" yap ılmas ı hakk ı,
sadece "k ısmi süreli i ş sözleş mesiıjle çalışan işçileri" değil, ayn ı
zamanda "haftal ık çahşma süresi 45 saatin al h ızda kararla ş t ı rı lan

tün ı işçileri" kapsamma almaktad ır. Bu nedenle, Yönetmelik
hükmünü " ınutlak emredici" bir hüküm olarak kabul etmemek;
İş Kanunu'nun "esızeklik" getirme amacma uygun olarak, "taraf-

ları n anla ş nzas ı " koşuluyla kısmi süreli iş sözleşmesiyle çal ışan
işçilerin dahi 'fazla çal ış ma" yapabileceklerini kabul etnıek ge-
rekir. Gerçekten, taraflar bireysel veya toplu i ş sözleşmelerinde
böyle bir hükmü kararla ştırabilecekleri gibi, işe baş lamadan
önce veya işe girdikten sonra i ş sözleşmesinin yürürlük süresi
içinde de .kararla ştı rabilirler.
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FAZLA ÇALIŞMA ÜCRETİ ÖDENMESİ VE77 SERBEST ZAMAN KULLANıMI
HANGI HALLERDE SÖZ KONUSU OLUR?

a.Fazla Çal ışma Ücreti Ödenmesi

Hangi türde (olağan, zorunlu, olağanüstü) olursa olsun
ve kaç saat süre ile yap ılırsa yap ıls ın, haftal ı k 45 saatlik iş sü-
resini aş an sürelerde "fazla çalışma" yapan işçiye her fazla saat
çalışmas ı karşı lığında aldığı ücretin saat ba şma düşen miktar ı
%50 artırılarak ödenecektir (İş K. m. 41/1, 42/2, 43/2; Yön.
m. 4/1). Haftal ık çalışma süresinin 45 saatin alt ında olduğu
durumlarda 45 saate kadar yap ılan 'fazla sürelerle çalış ma" ise,
%25 artt ırılarak ödenecektir (İş Km. 41/3; Yön. m. 4/2). Bu
ödeme, Kanuna ayk ırı olarak yap ılan (günlük 11 saati y ıllık 270
saati aşan) fazla çalışma süreleri için de uygulan ır Yarg ıtay da
kararlannda, kanunen belirlenen süreleri aşan fazla çalış n-ıala-
rm da %50 oranmda art ır ılarak ödeneceğine hükmetmi ş tir.'

Saat ücreti dışındaki gündelik, haftal ı k, aylık olarak
zamana göre belirlenen öteki ücret şekillerinde de önce saat
ücreti bulunacak, sonra bulunan miktar %50 veya %25 ora-
n ında artır ılacaktır. Verime göre parça başı (akort) ücretin

" 9. HD, 29.09.1986, 7206/8597, TÜHİS, Aral ık 1986, s. 38; 9. HD,
04.06.1992, 744/6088, Tekstil İşi>. D., Ocak-Şubat 1993, s. 44
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ödendiği işlerde ise, "hesaplamada zorluk çekilmeyen hallerde"
her bir fazla saat içinde yap ılan parça veya iş tutarm ın ücreti
duruma göre %50 veya %25 oranmda artır ılarak ödenir.474 Basnı
İş Kanunu'nda da ayn ı oranda öngörülen bu ödemeler, fazla
çalışmanm gece 24.00' den sonraya tesadüf etmesi halinde "bir
misli fazlas ıyla" (%100) ödenir (Ek m. 1). Deniz İş Kanunu'nda
ise, fazla çal ışma ücretinin %25 oran ından daha az artır ılarak
ödenemeyeceği hükme bağ laıımiştır (Den. İş K. m. 28).

Fazla çalışma ücreti ile ilgili kanun hükümleri "mutlak" de-
ğil "nispi" emredici niteliktedir. Bu nedenle bireysel veya toplu
iş sözleşmeleriyle Kanun'da belirtilen oranlarm üzerinde daha
yüksek oranlarda taraflar fazla çal ış ma ücreti kararlaştırabilir-
ler. Ancak, Kanun'un öngördüğü oranlar ın altında; Örneğ in,
fazla (süreli) çal ışma ücretinin "zains ız" veya "%50'nin (%25'in)
altında" ödeneceği yolundaki sözleşme hükümleri "geçersiz"
say ıl ır. Bu gibi hallerde, sözle şme hükmüne rağmen işçi kanuni
oranlar üzerinden fazla çalışma ücretini talep edebilir.

Ekleyelim ki, genellikle üst düzey yöneticilerle yap ılan
iş sözleşmelerinde taraflarca kararla şt ır ı lan "fazla çal ış ma

iicretleri ııin de ücrete dahil olduğu" yolundaki hükümler "ge-
çerli" say ılmaktad ır. Ancak Yüksek Mahkeme, fazla çal ışma
süresinin sözleşmede belirtilmemesi halinde bunun kanunen
belirlenen "270 saatlik süre" içinde kabul edilmek gerekti ğ ini;
bunlar ı aşan sürelerin sözleşmeye dahil edilmesi söz konusu
olamayacağından, varsa sadece "aşan bu sürelere ait fazla çal ışma
ücreti" istenebileceğini kararlaştırmıştı r.4

° "Hesaplamada zorluk çekilen hallerde" yap ılacak işlemle ilgili
bkz., Yön. m. 4/3.
Krş ., 9.1-113,25.03.1965, 2729/2832ve 9. HD, 04.05.1965,1622/1810,
N. Çelik, s.264 dn. 29;9 1-ID, 30.04.1973,24456/14208, Ö. Eyrer ıci
incelemesi, ]}IU, 1975, i ş K. 18, No: 1; 9. HD, 04.02.1991,9547/1004,
Türk Kanın Sen, Mart1991, s. 7; 9. HD, 14.09.1999, 11346/13215,
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77	 b. Serbest Zaman Kullanımı

İş Kanunumuz, fazla çal ışma veya fazla sürelerle çal ışma
yapan işçinin %50 ve %25 oran ında zamlı ücret almak yerine
bu süreleri yine zaml ı "serbest zaman olarak kullanabileceğini"
hükme bağlam ıştır. Buna göre, "işçi isterse bu çalışmalar kar-
şı lığı zamlı ücret yerine fazla çal ış tığı her saat karşı lığı nda bir saat
otuz dakikayı, fazla sürelerle çal ış tığı her saat karşı lığı nda bir saat
on beş dakikay ı serbest zaman olarak kullanabilir". İşçi hak ettiği
serbest zamanı, "altı ay zarfinda" işverene "önceden yaz ı l ı olarak
bildiril ınesi" koşuluyla "iş günleri içinde aral ıks ız" ve "ücreti ıı de
bir kesinti ol ıııadan kullan ır". Altı ayl ık sürenin baş lang ıc ı fazla
çal ış manm veya fazla sürelerle çal ışrnanm bittiğ i tarihtir.47°
işçinin Kanun'dan ve sözleşmeden kaynaklanan "tatil ve izin
günlerinde serbest zaman kulland ırı lainaz" (iş K. m. 41/ 4,5; Yön.
m. 6/1, 3).

Gerçi, Kanun'da "serbest zan ı an ın" işçinin istediği zamanda
m ı yoksa işverenin istediği zamanda m ı kullanılacağı yolunda
açık bir hüküm yoktur. Ancak, serbest zaman ın amacma uygun
olarak kullan ılnıası; bu konuda işçinin "yazı l ı başvurusu" göz
önünde tutulurken, işyerinde işlerin aksamamas ı gerektiğ i
aç ıktır. Nitekim Yönetmelik, serbest zaman ın "işin ve işyerinin
gereklerine uygun olarak" işveren tarafından "belirlenen tarih ten
itibaren" kullan ılmasm ı öngörmektedir (Yön. m. 6/2). Bu ne-
denle, tarafların makul say ılabilecek bir süre önceden birbirle-
rine kullanma zaman ın ı haber vermelerinde, işverenin "işin ve
işyerııı in gereğini" ona göre ayarlamas ında yarar vard ır. Kald ı

YKD, Nisan 2001, s.521-522; 9. 1-ID, 15.02.2002,14044/204, lşvere ıı
D., Haziran 2002, s. 16-17; 9. HD, 25.09.2003, 2312/15347, Legal,
2004/1,s. 211; Aynca Bkz., Kurucu, s.204; Eyrenci-Taşkerıt-Ulucan
s.211; Çelik, 17. B., s.306; Süzek, 2005, s.633.

476 Süzek, 2005, s. 634.

280



Sorularlo Bireysel İ Hukuku

ki, işçinin "isteği" üzerine fazla çal ışma karşı lığını mutlaka
kulland ırılmas ı gereken bir "serbest zaman" olarak anlamamak
gerekir. işçinin ihtiyacına üstün tutulan i şin ve işyerinin gere-
ği, 8' zaml ı "serbest zaman" kulland ırmak yerine zaml ı "ücret"

ödemeyi gerektiriyorsa, i ş veren "zam/t ücret ödemeyi" de tercih
edebilir. Gerçi, altı ayl ık süre içinde kullancl ır ılmayan "serbest

zaman" nedeniyle işveren için para cezas ı öngörülmü ştür (İş K.
m. 102/ c). Ancak, bunun "mutlak but/an" (geçersizlik) sonucu
doğurmadığm ı; 6 ayl ık süre içinde kulland ırı lmayan "zamlı
serbest zana ıı " kendiliğinden "zamlı ücrete" dönü ş mü ş olaca-
ğın ı; hatta işçinin "isteği", işverenin "o/urt ı " ile 6 ayl ık sürenin
geçmesinden sonra bile zamlı serbest zaman ın kullan ı l ınasma
bir engel bulunmad ığın ı kabul etmek gerekir .4

Bundan başka, Yönetmelik'te serbest zaman ın "tatil ve izin

günleri dışı nda" ve fakat "iş gün/en" içinde "aral ı ks ız" kullanıl-
mas ı öngörülmüş tür (Yön. nt 6/2,3). Ancak, serbest zamanm
"aral ıks ız" kullan ılacağına ilişkin Yönetmelik hükmünün de
"mutlak emredici" olmad ığını düşünüyoruz. Kanun'un gerekçe-
sinde belirtilen "esneklik amac ı na", uygun olarak düzenlenerek
"işin ve işyeri 'nin gereğini işçinin ihtiyac ı na üstün tutan" Yönet-
meliğin (m. 6/2), bu konuda "taraf iradelerine" de üstünlük
tanıyabileceği kanıs ınday ız. Bu nedenle, "tarafların anlaşmas ı "

ile fazla 'çalış malar karşı lığı "zaml ı serbest zaman" işçi veya
işverenin ihtiyac ına göre "aral ı kl ı " olarak kullan ılabileceğ i
gibi, kısmen "ücret öden ıe" k ısmen "serbest zaman kulland ırnuı "

şeklinde de yerine getirilebilir. Taraflar aras ındaki anlaşma
bireysel iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleri ile yap ıla-
bileceği gibi, işçinin işe girmesinden önce veya işe girdikten

" Süzek, 2005, s. 635.
478 Süzek, 2005, s. 635; Mollamahmutoğlu, 2005, s. 699; Ku., Soyer,

Fazla Saatler, s. 802-803; Akyi ğit, 2003, s. 269-270.
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sonra sözleşmenin yürürlük süresi içinde de yap ılabilir.0' Yeter77 ki, k ısmen de olsa serbest zaman kulland ırılmas ı "tatil ve izin
günleri dışı nda" ve fakat "6 ayl ık süre içinde işgümlerinde" ger-
çekleştirilmiş olsun... Nitekim Yargıtay da bir kararmda, "toplu
iş sözleşmesine dayan dığı takdirde işçinin muvafakatiyle fazla mesai
karşı lığı izin verilmesini" geçerli saym ış; ancak, "kullandınlan izin
süresinin yapıla?! fazla mesai süresinden az olmas ı halinde, aradaki
fark karşı lığı n ı n fazla mesai ücreti olarak ödenmesini" kararlaş tır-
m ıştır.°

" Aksi görü ş; Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 172; Süzek, 2005, s. 634;
Soyer, Fazla Saatler, s. 803-804.
9. HD, 01.07.1997, 11237/13316, Günay, iş Kanunu 11, in. 35; 1619;
N. Çelik, s. 264.
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FAZLA ÇALIŞMAYI ISPAT YÜKÜ 78KİME AİTTİR?

Fazla çal ışma iddias ınm işçi, ücretin ödendiği yolundaki
karşı iddianm da işveren taraf ından ispatlanmas ı gerekir. Kural
olarak, işçinin yaptığı fazla çal ış may ı "tan ıMa" ıspatı mümkün
olduğu halde; işverenin fazla çalışma ücreti ödediğini tan ıkla
değil "yazı l ı belge" ile ispatlaması gerekir. 481 Bu amaçla işveren,
fazla çalışma ve fazla süreli çalışma yaptırdığı işçilerin bu çalış-
ma saatlerini gösteren bir belge düzenlemek, imzah bir nüshas ını
işçinin özlük dosyasmda saklamak zorundad ır (Yön. m. 10).

Bununla birlikte, fazla çal ışman ın tan ıkla ispat edildiği
hallerde tan ık sözlerinin değerlendirilebilmesi bak ım ından,
yap ılan işin "fazla çalışmaya elverişli olup olnrndığı n ı n b ı lirkişiye

ince/ettirilmesi" gerekir. Bu amaçla, "üçlü vardiyal ı çalışmada da-

vac ı nm ne şekilde fazla mesai yaptığın ı n saptanmas ı; ış müfettişinin

tespitine dayanarak yap ı /at ı p ııa ıı taj kay ı t/an n ı n işyerinden celp etti-

rilmesi, bu belgelerin tan ı k ıfadeleri yle değerlendirilerek sonuca gidil-

nzesi" zorunludur. Bu nedenle, i şverenin verdiği bordrolarda
"fazla çal ışma" ve "tatil" sütunlarmın boş b ırakılmış olmas ı ve

9. HD, 26.04.1993. 5786/6779, Çimento İşi,. D., Temmuz1993, s.23;
9. HD, 09.05.1984,4549/ 5176. Tekstil lşv. D, May ıs 1985, s. 20; 9.
HD, 09.10.2003, 14692/16717, Tül-I İS, Şubat 2004, s. 67.

482 9 HD, 08.03.2004, 2618/4304, Tekstil !şv. D. Şubat 2005, 5. 43.
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işçinin böyle bir bordroyu ihtirazi kay ıt koymadan imzalamas ı78 da işçinin fazla çal ışma yapmad ığırım kan ıtı olamaz ve işçinin
bu haktan vazgeçti ği anlam ında yorumlanamaz.4

Buna karşılık, üzerinde 'fazla çal ışn ıa sütunu" bulunan ve
"ayı n baz ı gü ıı len fazla çal ışma yap ı ldığı görülen" bordolar ı ihti-
razi kay ı t koymadan imzalayan i şçi, daha sonra bu miktarm
üzerinde fazla çahşma yapıldığm ı tamkla ispat edemez ve di ğer
günlerde de fazla çalışma yaptığı iddiasıyla fazla çalışma ücreti
talep edemez.484 Bunun gibi, işçinin beş yıl süreyle ve her y ıl
365 gün düzenli çalıştığı iddias ı "hayatı n olağan akışı na ayk ı rı "
sayıldığından, fazla çal ışmaların hesabmda "fiilen çalışı lnıayan
gün ve hafialann" dikkate alınması gerektiğine karar verilmiştir.
Örneğin, fırmda pişiricilik yapan bir işçinin dört y ıl (veya üç
y ıl) süre ile sadece "tatil günleri hariç hergün üç saat" (veya 2,5
saat) fazla çal ışma yaptığmı kabul etmek "hayatı n olağan akışına
aykın" say ılmış tır. 5 Tıpkı, gece işyerinde yatan bir işçinin her

" MGK, 27.04.1983, E. 1980/9-2386, K. 1983/422, YKD, Kas ı m 1983,
s. 1579, 1583; 9. HD, 07.11.1989, 6473/9596, Kanun İş, Ocak 1990,
s. 8; 9. 1-ID, 15.10.1996, 9637/19560, Tekstil Işv. D., Aral ık 1996, s.
18; 9. HD, 23.10.2003, Toplum ve Çal ışma, 2004/1, s.164.
MGK, 30.09.1979, E. 1978/9-699, K. 1979/357, O ğuzman, Olaylar-
Kararlar, s. 319; 02.11.1983, E. 1980/9-2386, K. 1983/422, Yasa D.,
Ocak 1984, s. 112; 9. HD, 05.02.1988,11973/743, Tekstil Işv. D., Mart
1989, s. 15; 9. 1-iD, 29.11.1988, 8987/11366, YKD, Ocak1990, s.48; 9.
HD, 12.04i989, 436/3420, Tekstil İşu D., Ekim 1989, s. 19; 9. HD,
22.02J991, 11496/2306, Tekstil !F,. D., s.14 ve 11-ID, Ekim-Aralık 1991,
s. 615; 9. HO, 24.03.1992, 3315/3416, Türk Kamu-Sen, Mart1992, s.
33; 9. HO, 01.02.1996, 24760/1080, TÜHİS, Şubat 1996, s. 28; 9. HD,
24.12.1996,22551/24075, YKD, May ıs 1997,s. 717; 9. HD, 05.03.1997,
21155/5512, Tekstil işv. D., Haziran 1997, s. 14; 9.HD, 11.03.1998,2325/
1483, işveren D., Haziran 1998, s. 17; 9. 1-ID, 05.02.2001, 1488/1692,
işveren D., Mart 2001, s. 15; 9. 1-ID, 16.01.2002,15476/261, Tekstil iş i'.
D., May ıs2002, s.38; 9. HU, 15.01.2002, 14044/204, işveren D. Haziran
2002,s. 16; 04.05.2004,3141/10519, Legal-IHSGIı'D 2005/6,s. 800.
9. HD, 12.07.1973, 36667/25462, M. Ekonomi incelemesi, İHU,
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gün üç saat fazla . çahş ma yaptıktan sonra geceleyin de iş gör-

mek suretiyle her gün için dört saatlik fazla çali şma yaptığm ı n,

"insan takati ve doğal zar ıı retlerle bağdaş l ı r ı lanı ayacağı " gibi...

Bu nedenle, "bir kimsenin uyku ve diğer tabii il ı tıyaçlannm

giderilmesi için geçecek zaman ı da kapsayan bir fazla çal ışma düşünü-

lenıeıjeceğinden; ihtiyaçlar için geçecek zaman ı n saptan ıp, bunun 24

saatlik süreden düşülerekfazla çal ışman ın bıı l ı n ıı nası gerektiğine" karar

verilmiştir. Aynı şekilde, "bekçilik yaptığı yerdeki lojıııaıı da aile ve

çocuklanyla birlikte oturup tavuk ve hayvan besleyerek ıjaşa ıı tı s ın ı sür-

düren işçinin", günlük ve haftal ık çalışma süresi iç içe girdiğinden,

bunlar ı aşan sürelerde kendisini "nöbet tutar" gibi işine vermesi

"olanak dışı " kabul edilrniştir.4 Tıpkı, kömürkaloriferli apartman

kap ıcısı olan işçinü ,"işin niteliği ve mevsim koşiillan gereği kal orıfçrin

yakı ldığı Kas ım ayı ile Nisan ayı arası yerine", bir tamyıl fazla çahşma

yaphğmm kabulünün "gerçeklere uygun dil şıneyeceği" gibi...

1975, İş K. m. 35, No: 1; 9. HD, 20.12.1988, 11817/12263, YKD,
Temmuz 1989, s. 966; 9. 1-ID, 22.12.1994, 14003/18354, Tekstil İşv,
D., Mart1995; 9. HC, 20.09.1996,5829/17570, Tekstil tşv. D., Kas ı m
1996,s. 18; 9. HC, 30.091996,6867/18326, Çimento İşu'. D., Kas ım
1996, s. 28; 9. HC, 31.03.1997, 22749/6449, Tekstil işi'. D., Haziran
1997, s. 18 ve Mess Almanağı, 1997, s. 53-D. Ulucan incelemesi;
9. 1-ID, 15.09.1997, 12598/15284, Günay, İş Kanunu 2 in. 35, s.
1615; 9. HD, 16.01.2001, 236/161, Madenci, Temmuz 2001,s. 46; 9.
HC, 03.04.2000, Tekstil. l şv. Ekim 2000, s. 17; 9. 1-ID, 12.09.2000,
7316/11278, Yasa Hukuk D. Kas ı m 2000, s. 1545; 9. HC, 20.11.2003,
8682/19629, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, s.15I.

' 9. HD, 19.12.1985,11894/2225, Tekstil İş?'. D., Haziran 1986, s. 20,
ayn ı doğrultuda, 9. HD, 23.12.1975, 24121/25872, IHU, 1976, Iş K.
m. 35, no: 3, M. Ekonomi Notu; 9. HD, 04.05.1972, 28185/11894,
K. Oğuzman, Olaylar-Kararlar, s. 298.

4S7 9• HD, 22.10.1983, 9379/11011 say ı l ı karar ı onaylayan HGK,
15.11.1985, E. 984/9-233, K. 985/905, İ kicl, Mart 1986, s. 4011; N.
Çelik, s. 261-262.

4S8 9. HC, 04.07.1994, 5307/10486, YKD, Şubat 1995,5.221.
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Zaman aşım ı süresi "beş yıl" olan fazla çal ışma ücretleri,
ait oldukları y ıllar ın ücretleri üzerinden hesaplanmak gere-
kir. Bu nedenle, fazla çal ışma ücretinin belirlenmesinde her
dönem ücretinin ayr ı olarak göz önüne almmas ı gerekir; son
ücret üzerinden hüküm kurulamaz.49°

• Toplu iş sözleşmelerinde kanuna paralel olarak kararlaştı-
rılan fazla çal ışma ücretlerine de "en yüksek işletme kredisi faizi"
değil (TİSGLK m. 61), "yasal faiz" uygulan ı r.49' Ancak "yasal
faiz", Kanun'un "i şçi ücretleri" için öngördü ğü"n ıevduata uygıı -
lanan en yüksek faiz oran ı dır" (İş K. m. 34/1). Ücretlerde oldu ğu
gibi, bir ücreteki olan fazla çal ışma ücretinin doğduğu tarihten
20 gün sonra kanunen "n ıuaccei" olan "fazla çalışma ücreti" için
de, işverenin ayrıca temerrüde düşürülmesi gerekmez. Üstelik,
işçilerin "kişisel karar/anna dayanarak iş görme borcunu yerine

' 9. HD, 06.04.1993, 14903/5314, Tekstil İşv. D., Ekim 1993, s. 18; 9.
HD, 16.03.1999, 3265/5424, Tekstil İşv. D., Ocak 2000, s. 21.
9. HD, 16.03.1999, 3265/5424, I şveren D., May ıs 1999, s. 16;
16.01.2002, 15476/261, i şveren D., Mart 2002, s. 21-22.
9. HD, 24.03.1997, 22178/5678, Tekstil i şv. D., Haziran 1997, s.
16.
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getinnekten kaçı nmalan" da şart değildir. Ancak, faiz alaca ğı
için hakkm sakl ı tutulmas ı şarttır." Fazla mesai alacağı için de
alacağm doğduğu tarihten değil, kanuni temerrüt tarihinden
(21. günden) itibaren493 faiz yürütü1melidir.4

492 9 HD, 10.12.20011, 19989/19121, Günay, İş Hukukunda Faiz, s.
111.
Krş ., 9. HD, 04.04.2000, 2442)4618, Günay, İş Hukukunda Faii, s.
110-111.
Yasan ın değişnıesinden önce "davan ın temerrüt tarihinden önce
açılmas ı halinde dava tarihinden itibaren faiz yürütülmesi" ka-
rarlaştınlm ış tır: 9. HD, 11.12.2001, 14321/19181, Günay, i ş Huk.
Faiz, silO-ili.
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YOĞUNLAŞTIR1LMIŞ VE80 İŞ SÜRELERİNİN UYGULAMA KO Ş ULLARI
NELERDIR?

4857 say ıl ı İş Kanunu'nun radikal say ılabilecek değ işik-
liklerinden en önemlisi, hiç kuş kusuz iş sürelerinin ayarla-
narak "yoğzınlaş tırı lnıış " ve "dez ıkleş tirilmiş " iş günleri veya iş
haftaları şeklinde düzenlenebilmesidir. Gerçekten, Kanun'a
göre "genel bakımdan çal ışma süresi haftada en çok kırk beş saat"
olmakla birlikte; "tarafların anlaşmas ı ile haftal ık normal çal ışma
süresi, işyerlerinde haftan ın çalışılan günlerine günde on bir saati
aş mamak koşulu ile farkl ı şekilde dağı tılabilir. B ız halde, iki ayl ı k
süre içinde işçinin haftal ı k ortalama çal ışma süresi, normal haftal ı k
çalışma süresini aşa ı naz. Denkleştirıne süresi toplu iş sözleşmeleri
ile dört aya kadar art ı rılabilir" (in. 63/2).

Görüldüğü gibi, işçilerin sağl ıklr ımn da korunmas ı ama-
cıyla, Avrupa Birliği'nin değ iş ik 23 Kas ım 1993 tarih ve 93/104
sayılı Direktifi'ne uygun olarak, 24 saat içinde i şçilere kesintisiz
12 saatlik bir dinlenme olana ğı sağlamak şartıyla, ara dinJenme-
Jeri d ışmda günlük çalışma süresi her bir işçi için en fazla 11 saat
olarak kararlaştır ılabilecektir. Ancak, haftal ık çalışma süresini
aşan iş süreleri, haftalık ortalama çalışma süresine (45 saate)
tekabül edecek şekilde "iki ayl ık" süre içinde ya haftalık çalışma
sürelerinin (45 saatin) alt ında iş süreleri uygulayarak ya da haf-
tal ık çalışma süresini aşan iş süreleri toplam ı kadar işçilere tam
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gün tatil verilerek veya işyeri tatil edilerek denkle ş tirilecektir.
Böylece, çeşitli nedenlerle iş yerlerinde "yoğun/ü ş tırı l ıııış " iş gün-
leriveya haftalar ı uygulamas ına geçilebilecek, iş yoğunluğunun
bitimini müteakip ya mutat iş sürelerinin altında çal ış mak ya da
işyeri tatil edilmek suretiyle "denkleş tiribniş " iş günlerine veya
haftalar ına geçilebilecekhr. Gerçi Kanun'da yo ğunlaştırılmış
ve denkleştirilnı iş bu iş sürelerinin iki ay içinde tamamlanmas ı
öngörülmüştür. Ancak, i şverene tanınan iki ayl ık süre toplu iş
sözleşmeleri ile dört aya kadar artt ırılabilecektir. Böylece, yo-
ğunlaştırılnuş iş haftalar ına karşılık iki veya dört ayl ı k süreler
içinde işçinin daha az sürelerle çal ış tır ılmas ı veya işyerinin
tatil edilmesi imkanı getirilmek suretiyle, işverenin fazla çalış-
ma ücreti ödemesi veya fazla çalışma karşı lığı serbest zaman
kulland ırmas ı da söz konusu olmayacakt ır. Üstelik, Kanun'da
denkleşti.rme say ıs ı konusunda bir s ınırlarna getiril ınediğinden,
iki veya dört aylık dönemlerin bitiminde "taraflar ı n a ıı laşn ı as ı " ile
her defasında yoğunlaştı r ılm ış ve denkleştirilmiş i ş günlerinin
ve haftalarm ın tekrarlanabileceğine ku ş ku yoktur.

Ekleyelim ki, taraflar ın karşılıkl ı "yüzü: anlaşmas ı " (Yön. m.
5/1) ile toplu iş sözleşmeleri veya iş sözleşmeleriyle işe girmeden
önce veya sözleşmenin yürürlüksüresi içindekararta ş tırılabilen
yoğunlaştırılmış ve denkleştirilmiş iş süreleri ve haftalar ı, "baş-

langıç ve bitiş tarihleri işverence belirlen ı nek" koşuluyla, mutlaka
"iki (veya 4) ayl ık" süre içinde tamamlanmak zorundad ır (Yön.
m. 5/2, 4). İş sağlığı ve güvenliği kaygılar ı ile "eınredic:" olarak
sm ırland ırılan bu sürenin "taraf iradeleriyle" bile uzatılmas ı "ge-

çersiz" sayılır. Zira Kanun, "bit n ıaddede ve Yönebnelikte belirtilen

çalışma sürelerine aykı rı olarak işçilerini çaL ş tı ran" işveren veya
işveren vekili hakkında "para cezas ı " öngörmüştür (rn. 104/1).
Üstelik, iki (veya dört) ayl ık süreler içinde denkleş tirilmeyen iş
süreleri artık "fazla çal ışma" sayılacağmdan, %50 art ı r ıml ı ücret
ödenmesi veya "işçi isterse" fazla çalışma karşılığı %50 artırıml4
serbest zaman kuiland ır ılmas ı söz konusu olacakt ı r.
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S .1YO ĞUNLAŞTIRILMIŞ VE
İŞ SÜRELERININ UYGULAMA ÖRNEKLERI
NELERDIR?

Konunun bir karışıkhğa meydan verme ırtesi bak ımmdan,
değişik uygulama örnekleri şu şekilde aç ı klanabilir. Hemen
belirteliın ki, haftal ık çalışma süreleri sadece azaltılmak su-
retiyle değil, aynı zamanda işyeri tatil edilmek suretiyle de
"denkleştirrne" yap ılabilir. Şöyle ki, haftan ın altı iş günü çal ışı-
lan işyerinde işçinin 4 hafta boyunca haftal ı k toplam 66 saat
çalıştığını düşünelim. Bu işçiye haftada 45 saate tekabül eden
bir denkleştirme çal ış mas ı yaptır ılabilmesi için, müteakip 4
hafta boyunca haftada 24 saat (66+24=90: 2=45) çal ıştır ılmas ı
gerekir. Bu durumda işçi, ya dört hafta boyunca günde 4 saat
çaliştırılmak; ya da iki hafta boyunca haftada 48 saat (günde 8
saat) çalış hrılip, iki hafta boyunca da tam gün tatil yapl ııılmak
suretiyle haftal ı k ortalama çalışma süresi 45 saat denkleştiril-
miş olur.

Bunun gibi, haftan ın beş iş günü çal ışı lan bir işyerinde
işçi günde 11 saat üzerinden haftada (11x5=) 55 saat çal ışarak
dört hafta boyunca haftal ık toplam (55x4j 220 saat çal ıştır ılmış
olabilir. İki aylık (8 haftal ık) süre içinde işçinin toplam çalışmas ı
gereken (45x8=) 360 saatin 220 saati daha önce yo ğunlaştırılmış
iş haftasında çal ışı ld ığından; geriye kalan (360-220) 140 saat-
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lik çalışılmas ı gereken iş süresi, müteakip dört hafta boyunca
denkleş tirilmek suretiyle (140: 4=) 35 saatlik (günde 7 saat
çalışılan) iş haftalar ına yay ılabilir. Böylece, haftal ı k ortalama
çalışma süresi olan (55+35=90: 2=) 45 saat denkleş tiriimiş ola-
caktır.4 Bunun gibi, günde 9 saat üzerinden normal iş haftas ın ı
dört hafta boyunca (45x4=) 180 saat çal ışarak tamamlamas ı
gereken işçi, gündeJi saat çalışarak 4 hafta devam eden ydğun-
laş tırılmış iş haftalarında (55x4=) 220 saatçal ıştığı için, fazladan
çalıştığı (220-180=) 40 saatlik süre kendisine işyeri tatil edilerek
de kulland ır ılabilir. Bu örnekteki 40 saatlik süre, yaklaşık bir
haftal ı k çalışma süresinc (45 saat) tekabül ettiğ inclen, işyeri
bir hafta tatil edilerek müteakip hafta içinde i şçiler beş günde
9 saat değil 10 saat çalt ş tırılarak yap ılacak "telafi çal ış mas ı " ile
haftal ı k iş süresi (45 saat) tamamlanabilir.

Kald ı ki, daha k ısa süreli yoğunlaş tır ı Lm ış iş haftaları daha
uzun süreli denkle ştiriln ı iş iş haftalanna da yay ı labilecektir:
Bu anlamda, haftan ın altı iş günü çal ışı lan işyerlerinde iki
hafta süren 66 saatlik yoğunlaş tır ılmış iş haftas ı müteakip
dört haftada 36 saatlik denkleş tirme haftalar ına bölünebile-
ceği gibi, müteakip altı haftada 38 saatlik denkleş tirme haf-
talar ı na da bölünebilecektir. Ayn ı şekilde iki hafta süren 66
saatlik yoğunlaştırılm ış iş haftas ı boyunca haftal ık 45 saati aşan
(66-45=21x2=) 42 saatlik i ş süresi toplam ı günlük i ş süresine
bölünerek (42/7,5=) beş, altı iş günü işyerinin tatil edilmesi
ve işçiye de tam gün tatil olanağının sağlanmas ı nı ü mkündür.
Üstelik "tarqflnniı anlaş mas ı " ile "haftal ık çal ışma süreleri" artık
eşit olmayan bir şekilde bölünebildiğine göre (m. 63/1; Yön.
m. 5/1), 32 saatlik denkle ştirme haftas ı 4 gün 5.5 saat 2 gün

Bilim Komisyonu Tarafindan Haz ı rlanan İş Kanunu Tasar ı s ı ve Gerek-
çesi, Mess, Istanbul, 2002, s. 89.
İş Kanununa ilişkin Çal ışma Süreleri Yönein ı eiiğ i, kG, 06. 04. 2004-
25425.
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81 5 saat; 38 saatlik denkleştirme haftas ı 4 gün 6 saat 2 gün 7 saat
veya değ işik iş süreleri benimsenerek da ğı t ı labilecektir. Yeter
ki, 2 veya 4 ay süren "yoğunlaştınhnış " ve "dcnkleş tirü iniş " iş
haftalar ınm "ortalanza çal ış ma süresi, , ı onnal haftal ık çal ışma sü-
resini (45 saati) aşmas ı n... " (m. 63/2; Yön. rn. 5/1). Aksi halde,
aşılan süreler "fazla çalışn ıa" say ı larak normal ücretin yüzde
elli arttırılması suretiyle ödenmesi gerekecektir...

Nihayet, yoğunlaş tırılmış ve denkleştirilmiş iş haftalarının
toplu iş sözleşmesiyle kabul edildiğ i hallerde, "işyerinin çalışma
düzen ı ne" ilişkin bu hükme sadece "sendika üyeleri" değil, "sen-
dika üyesi olyaiz" veya "toplu iş sözle şmesinde ıı yararlann ıayan"
işçiler de tabi olacaklard ır."

' Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 162-163.
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TELAFİ ÇALIŞMASININ KOŞ ULLARI VE
HÜKÜMLERI NELERDIR?

4857 sayılı İş Kanunu'nun getirdiğ i yeniliklerden biri de
"telafiçal ış nı as ı " konusundad ır. Buna göre, "zonti ı l ı t nedenlerle

işin durmas ı, ulusal bayrain ve genel tatil/erden önce veya sonra

işyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle i şyerinde normal

çalışma sürelerinin önemli ölçüde alt ı nda çalışılmas ı veya tamamen

tatil edilmesi ya da işçinin talebi ile kendisine izin verilmesi li gi/e-

rinde, işveren iki ay içinde çal ış ilmayan süreler için telafi çal ı şinasi

yaptırabÜir. Bu çalışmalar fazla çalışma veya fazla sürelerle çal ış ma

sayılmaz" (m. 64/1).	 -

Görüldüğü gibi, Kanun'da "benzer , ıedenlere"4' de yer ve-
rildiğirıden, telafi çalış mas ı hallerini yasada belirtilen neden-
lerle sinirli tutmamak gerekir. Özellikle ülkemizdeki bayram
ve tatil günlerinin s ıkl ığı ve uzunluğu göz önünde tutulacak
olursa, uygulamada zaman zaman s ık ıntılar yaratan bu durum
yasal bir düzenleme ile çözüme kavu ş turulmuş olmaktad ır.
Öyle ki, haftan ın beş iş günü çalışılan işyerlerinde rastlanan

Bu anlamda "kanun d ışı grevde" geçen süre için telafi çal ışmas ı
yaptırı labildiği halde, "kanuni grevde" geçen sürede telafi çal ış-
ması yaptırılamaz. Pelissier-Supiot-Jeammaud, s. 1020; Mollamah-
mutoğlu. 2E5, s. 710.
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3 2 ve işçilerin talebine rağmen "günlük çal ış ma sürelerini aşan
çahşn ıalann fazla çal ışma" sayılmas ın ı öngören "en ıredici" eski
kanun hükümleri (1475 s. K. m. 35) sebebiyle gerçekle ştirile-
meyen "telafi çai ışn ıalan", bundan böyle uygulamada önemli
kolayl ıklar sağlayacağa benzemektedir. Örneğin, pazartesi
günü başlayan kurban bayram ın ın dördüncü gününün per-
şembe gününe kadar sürdüğü ve haftada beş iş günü çal ışan
işyerinde sadece cuma günü çal ışı l ıp cumartesi gününün yine
tatil edildiği düş ünülecek olursa, iş veren Cuma gününü de
tatil ederek "normal çal ışmaya başladığı iş gününü takip eden
ıki ay içinde" telafi çal ış mas ı yaptı rabilecektir (Yön. m. 7/3).
Burada dikkat edilecek husus, telafi çal ışmas ın ın "tarafları n
anlaşması na" veya "işçinin onay ııı a" gerek kal ı naks ız ın iş veren
tarafından tek taraflı bir kararla yapt ırılabilnı esidir.

Ancak bu telafi çal ışmas ı, "tatil günlerinde yaptı r ı laniayaca-
ğı " gibi, "günlük en çok çal ışn ıa süresini" (11 saat) geçmeyecek
ve "günde üç saatten fazla olmayacak" şekilde gerçekleş tirilmek
zorundad ır (İş K. nt 64/2; Yön. m. 7/3). "Tatil günleri" kav-
ram ına sadece yasalardan (hafta tatili ile ulusal bayram ve
genel tatil günleri) değil, sözleşmelerden doğan tatil (1 May ıs
ve doğum izni gibi sosyal izin) günlerini de dahil etmek gere-
kir. Buna karşılık, haftal ık 45 saatlik çal ışma süresinin beş iş
gününde tamamland ığı hallerde, çalişılmayan Cumartesi günü
"tatil günü" değil "iş günü" sayildığından4 telafi çal ışmas ı
yaptır ılabilir.°° Üstelik, "iki aylık" süre içinde "tel afi çalış n ıas ı "
yaphrılacak günleri ve saatleri tercih hakk ı da i şverene ait
olduğundan, bu çal ışma "işçilere önceden bildirilmek koşuluyla"
iş letme için en uygun bir zamanda yaptırı labilir (Yön. m. 7/2).

" Krş ., 9. HD, 09.10.2003, 17269/16543, Işveren D., Ekim 2003, s. 27-
28; Tekstil lşv. D., Aral ık 2003. s.41; 9. HD, 24.09.1987,7584/8484,
Tekstil lşv. D. Aral ık 1987, s. 19.
Aksi görüş : Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 709-710.
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Ancak, işveren de yaptıracağı telafi çal ışmas ında "gıı nhık en çok

11 saatlik" çalişma süresi sm ırlar ı içinde kalarak ve yine günde
en çok "3 saatle" s ınırlı olarak bu tercih hakkm ı kullanmak zo-
rundad ır. Bir başka deyiş le, haftanm beş iş günü günde 9 saat
çalışan işyerlerinde bu çalışma günde en çok 2 saat, haftan ın
6 iş günü çalışan işyerlerinde ise bu çal ış ma günde ençok 3
saat olarak gerçekleştirilebilecek; çalışılmayan Cumartesi gü-
nünde de bu süre 11 saati geçemeyecektir. Art ık yeni Kanun
hükümleri çerçevesinde bu çal ışmalar da "fazla çal ışma" veya
"fazla sürelerle çal ışma" sayılmayacaktır.

Ekleyeim ki, Kanun'daki düzenleme isabetsiz olarak önce
"tatil" yap ılmasmı daha sonra tatil yap ılan günün veya günle-
rin "telafl" çalışmas ın ı öngörmekte; "es ııeklik" anlay ışı (felsefe-
si) içinde "tarafları n serbest iradesine" bile itibar etmernektedir.
Halbuki, işletmenin ihtiyac ına ve konjonktürel geli şmelere
göre taraflar ın tatil gününden önce veya sonra "tel afi ça1 ış nıa-

51" yapılmas ın ı kararla ş hrabilmeleri mümkün olabilmeliydi.
Buna karşılık, Kanun tatil gününü önceleyen (takaddüm eden)
günlerde veya haftalarda önce "telafi" çalişmas ı yap ılmasına
daha sonra "tatil" verilmesine müsaade etmemektedir. Öyle
ki, bu "lıükün ı lere aykır ı davranan işveren veya işveren vekil ıne bu

dıı nnnda olan her işçi için" idari para cezası öngörüldüğünden
(m. 104/2), taraflarca "en ıredici" bu hükümlerin aksinin karar-
laştırılması "geçerli" (mümkün) olmayacaktır.501

Aksi görüş: E. Soyer, 4857 Sayı l ı İş Kan ıı nu'nun Ücret, İşı n Dü-
zenleıı nıesi, iş Sağlığı ve Güvenliğine Ilişk ın Raz ı Hükümleri Üzerine
Düşünceler, 4857 Say ı l ı Yeni iş Kanunu değerlend ı nne Konferans
Notlan, Türk-İş Yay ın ı , Ankara 2003, s. 30; M. Ekonomi, "Telaf ı
Çalışmas ı ", Legal-IHSGHD, Ekim-Aralık 2004/4, s. 1256.
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8 3 KISA ÇALI ŞMA NIN KOŞULlARI
VE HÜKÜMLERİ NELERDİR?

4857 say ı l ı yeni İş Kanunu'nun getirdiği önemli yenilik-
lerden bir diğeri, "kı sa çal ışmalar" ve k ısa çal ış malar s ıras ında
işçiye ödenecek "kısa çal ışnıa ödeneği" konusundad ır. Geçtiği-
miz genel ekonomik kriz dönemlerinde özellikle sendikalar
ile işverenler aras ı nda karşılıklı anlaşmalarla uygulamaya ko-
nulan "k ı sa süreli çalışnıalar" ve "ücretsiz izinler", işyerlerinde
hem toplu işçi ç ıkarmalar ın önüne geçmiş hem de işyerlerinin
faaliyetinin devam ın ı sağlamış tır. İş te yeni Kanun bu konuya
yasal bir çerçeve çizmekte, bu dönemde işçinin uğrad ığı gelir
kaybını Anayasa'n ın "sosyal devlet" ilkesine uygun olarak (m.
2) "kısa çalışma ödeneği" ile kar şılamaya çalış maktad ır.

Gerçekten, "genel ekonon ıik kriz veya zorlay ı c ı sebeplerle
ışyerindeki haftal ık çalışma sürelerini geçici olarak önemli ölçüde
azaltan veya işyerinde faaliyeti tamamen veya k ısmen geçici olarak
durduran işveren, durumu derhal gerekçeleri ile birlikte Türkiye İş
Kurumu'na, varsa toplu iş sözleş mesi tarafi sendikaya bir yaz ı ile
bildirir. Talebin ııygunluğ-unun tespih Çal ışma ve Sosyal Güvenlik
Bakanlığı nca yap ılır. Bunun usul ve esaslan bir yönetmelikle belir-
lenir" (m. 65/1)?° Görüldü ğü gibi, "ekonomik krizin" isabetsiz

502 Kısa Çal ış ma ve K ı sa Çal ış nıa Ödeneğine ilişkin Yönetmelik, RG,
31.03.2004-25419.
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olarak bütün ülkeyi etkisi alt ına alan "genel" nitelikte bir kriz
olmas ı şart koşulmuştur. Hafta, "genel ekonomik krizin varl ığı n ı
işçi ve işveren sendikalar ı konfederas ıjon ıı nun iddia etmesi veya bu
yönde kuvvetli emarelerin bulunmas ı " yetmemekte; bu konuda
"Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakan ı 'n ı n genel krizin varl ığı n ı açı k-

larnas ı " şart koşulınaktad ır (Yön. m. 6; Tebli ğ No: 1, m. 3)?03 Bu
nedenle, terör veya savaş gibi dış siyasi nedenlerle "sektör dü-

zeyinde" (Örneğin, turizm sektöründe) baş gösteren ekonomik
krizler, ÇSGB tarafından yapılan "tespit" ile sabit olsa bile, "kısa

süreli çal ışma" ve "ödeneği" için yeterli olmayacakt ı r. 5M Bunun
gibi, işyerinin ekonomik zorluklarmdan, yönetim hiçiminden,
nakit darlığından, ödeme güçlü ğünden, stok artışından, orga-
nizasyon hatalarmdan veya pazar daraln ı as ından kaynaklanan
sebeplerle bir işyerinin krize girmesi• "sü çalışma" yap ı l ınasm ı
hakli gösterecek nedenler d ği1dir (Tebli ğ No: 1, n ı . 4/2).

Bundan başka, "genel ekonomik kriz" veya "zorla y ı cı sebep-

lerin" (yangın, su baskm ı, deprem, salgı n hastalı k, seferberlik
ve benzeri nedenlerin) i şyerinde faaliyeti "tamamen veya k ıs-

men durduracak" veya "haftal ık çalışma sürelerini geçici olarak
önemli ölçüde azaltacak" nitelikte olmas ı gerekmektedir. Öyle
ki, "işyerinde geçici olarak i ş in kısmen veya ta ınan ıe ıı durmas ı "

veya "haftal ı k çal ışma süresinin en az üçte bir oran ında azaltı larak

uygulanmas ı " en az "dört hafta" sürmelidir. Bunun istisnas ı
"zorlay ı cı sebebin devan ı s ıiresidir". Ancak bu süre dahi "her

halde üç ayı aşmamal ı dır" (m. 65/2; Yön. nı . 3/4).

4857 Sayı l ı İş Kanunu'nun 65. Maddesine Göre Uygulanacak K ı sa Ça-
lışnia ve Kısa Çal ışma Ödeneğ ine İlişkin Tebliğ No: 1, RG, 26.08.2004-
25565 ve Kamu- İş Bülteni, Y ıl: 7, Say ı : 49, s. 13.

504 Aksi görü şte: Çelik, 18. B., s. 307; Mollamahmuto ğlu, 2005, 713;
Süzek, 2005, 621.
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işyerinde faaliyetin geçici olarak en az dört hafta durma:
sina veya k ısa çal ış ma uygulamas ına karar veren işveren, bu
kararın ı derhal "s ı iresi ve gerekçesi" (nedenleri) ile birlikte İş
Kurumuna ve varsa toplu iş sözleşmesi taraf ı işçi sendikas ına
bildirmek zorundad ır. Ayrıca bu durum işyerinde ilan edilmek
suretiyle işçilere de duyurulur (Yön. m. 4/5). i şverenin yaptığı
bildirim öncelikle Türkiye İş Kurumu tarafından sebep ve şekil
yönünden değerlendirilir. Genel ekonomik kriz ve zorlay ıcı
sebeplere dayal ı olarak yap ılan ilk değerlendirmenin olumlu
bulunmas ı halinde, yap ılan başvurular "ujjgiu ı luk tespiti" için
ÇSGB İş Teftiş Kurulu Başkanlığı 'na intikal ettirilir (Tebliğ
No: 1, in. 4/3).

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanl ığı'n ı n işverenin aldi ğı
karar ın "uygunluğıı n ıı tespit" üzerine, faaliyeti durdurulduğu
için kendilerine en az dört hafta ücretsiz izin verilen i şçiler
işsizlik sigortasindan "kısa çalış ma ödeneği" almaya hak kaza-
nacaklardır. Bunun için, işverenler sigortal ı lar hakkında üç
nüsha Kısa Çalışma Ödeneği Bildirgesi'ni tam ve eksiksiz
olarak doldurup, bir nüshas ını Türkiye İş Kurumu'na, bir
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nüshasm ı sigortal ı işsize verir ve bir nüshasm ı da işyerinde
saklamak üzere muhafaza eder505

Bu ödeneğin süresi, "zorlayı cı sebebin devam ı süresi" ile s ı-
nırlı olmakla birlikte, "herhalde üç ay ı aşantayacaktır". Böylece,
genel ekonomik krizlerde veya zorlay ıc ı sebeplerle işyerinde
işçileri "tenkisata" tabi tutma yerine, işçilerin tamam ının veya
bir kısmmın "üç aya kadar" ücretsiz izne çıkartılmas ı ekonomik
ve sosyal politika olarak tercih edilmekte; bu süre içinde i şçi-
lerin geçici olarak ücretsiz izne ç ıkartılması geçici bir işsizlik
olarak nitelenerek işsizlik sigortasmdan "kısa çalış ma ödeneği"
almaları öngörülmektedir. Bu şekilde işsizlik sigortas ı, bu işçi-
ler işsiz kalsa idi onları yeniden i şe yerle ştirmek için yapacağı
masraflardan da kurtulmuş o1maktad ır.506

Bununla birlikte, "işçinin kı sa çal ış ma ödeneği ıı e hak kazana-
bilmesi için, çal ışma süreleri ve işsizlik sigortas ı prinı i ödeme gün
sayı s ı bakı m ı ndan i şsizlik ödeneğine hak kazanma şartları n ı yerine
getirnıesi gerekir" (İş K. m. 65/2; Yön. m. 9/b). Bu nedenle, "en
az 600 gün sigortal ı olarak çal ışıp işsizlik sigortas ı primi ödemiş "
olan işçinin, ayn ı zamanda "son 120 gününün de prim ödeyerek
sürekli çal ışmış oln ıas ı " gerekmektedir (4447 s. İşsizlik Sig. K. m.
50/2). "Günlük k ı sa çal ışma ödeneğinin miktarı, işsizlik ödeneğinin
miktarı kadar" olup (İş K. m. 65/3; Yön. m. 10), "sigortal ın ın son
dört ayl ı k prime esas kazançlar ı dikkate al ı narak hesapla ııan günlük
ortalama net kazanc ı n ın %50'sidir". Ancak bu miktar dahi "on
altı yaşı ndan büyük işçiler için uygulanan asgari ücretin netini
geçemez" (4447 s. İşsizlik Sig. K. m. 50/1). Faaliyehn k ısmen
durdurulmas ı (haftalık çal ışma süresinin üçte bir oran ında

Kısa Çal ışma ödeneği ve Bildirgesi hakkmda geni ş bilgi için bkz.,
www.iskur.gov.tr
Bilim Komisyonu Tarafindan Haz ı rlanan iş Kanunu Tasans ı ve Gerek-
çesi, Mess, Istanbul, 2002, s. 90.
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8 4 azaltılarak uygulanmas ı) halinde, k ısa çalışma ödeneği nor-
mal haftal ık çalışma süresini tamamlayacak şekilde verilir
(Yön. m. 10/4).

Ekleyelim ki, günlük kısa çalış ma ödeneğ i "zorunlu sebep-
lerle işyerinde faaliyetin ta ıııanie ıı veya k ı smen geçici olarak durmas ı
halinde, İş Kanunu'nun 24. n ıaddesinin (ili) ii ı t ınaral ı hendinde ve
40. ı naddede öngörülen bir haftal ık süreden sonra ba şlar" (İş K. nı .
65/4). Çünkü bu süre işçinin iş sözleşmesini "hakl ı sebeple frsih"
edebilmesi için bekleme süresi olduğu gibi (ni. 24/111), işveren
tarafından her gün için "yann ı ı cretinin" ödendiği süredir (m.
40). Bu nedenle, k ısa çalışma ödeneğinin bir haftal ık süreden
sonra başlatılmas ı mükerrer ödemeleri önlemek amac ına yö-
neliktir.

Ancak burada sorun, "en az dört hafta" işyerinde iş i dur-
durma karar ı alan ve bu karar ın ın "uygu ıı l ıığu" bakanl ıkça
onaylanan işveren işçisinin, "hakl ı sebeple fesil ı hakkın ı n" olup
olmadiğıd ır. Kan ım ızca, "herhalde üç ay ı aşn ıamak" üzere işve-
renin aldığı 'karar ve bunun "uygunluğunun" onaylaridığı "faa-
liyeti k ısman veya durdurma süresi içinde" işçinin "zorunlu (hakl ı)
nedenlerle" (İş K. n ı. 24/ İİ!) fesih hakk ın ı kullanmas ı "objektif
iyi niyet" (MK m. 2) kurallar ı ile bağdaş hrılamayacaktı r. Buna
karşılık, işçinin"yarıııı ücretten" ve "kı sa çalışına ödeneğinden"
mahrum kaldığı faaliyetin durduruldu ğu "dört haftadan" az
süreler ile "herhalde üç ay ı " aşan sürelerde art ık "Iraklı sebeple
fesilı lıakkı ' hakl ı görülmelidir.
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ÇALIŞMA SÜRESINDEN SAYILAN HALLER
HANGILERIDİR?

işçinin günlük ve haftal ık çalış ma süreleri, onun normal
olarak iş te bilfiil çalışarak geçirdiği sürelerdir. Ancak, çalışma
süreleri içinde geçirilen öyle "haller" (süreler) vard ır ki, işini
yapmış gibi say ı l ır. Çalışılmış gibi say ılan bu süreler, İş Kanu-
nu'nda "iş süresi, ıden sayı lan haller" baş lığı altında şu şekilde
s ıralanmış tı r (m. 66):

a. Madenlerde, taş ocaklarmda, yahut her ne çe ş it olursa
olsun yeraltında veya su alt ında çalışılacak işlerde işçilerin
kuyulara, dehlizlere veya as ıl çalışma yerlerine inmeleri veya
girmeleri ve bu yerlerden ç ıkmalar ı için gereken süreler iş sü-
resinden say ıl ır (m. 66/1, a). Öyleyse, bu gibi i şlerde çalışan
işçiler işe başlama saatlerinde topland ıklar ı işyeri merkezinde
hazır olduktan sonra, çal ışacaklar ı maden veya ta ş ocağına
"inuzeleri" ve işin bitimini müteakip "çıkmaları " için yolda geçen
süreler iş süresinden say ılacaktı r. Örneğin, yeraltında bulu-
nan ocaklardan yer üstündeki soyunma yerlerinin bulundu ğu
işyeri merkezine 30 dakikada ula şı l ıyorsa, iş süresinin de 30
dakika önce bitirilip yola ç ıkılmas ı gerekecek demektir. Aksi
halde 30 dakikal ık süre 45 saatlik haftal ık iş süresini a şıyorsa
"fazla çal ışma" say ılacaktır.
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8 5 b. işçinin işveren tarafından işyerlerinden ba ş ka bir yerde
çalıştır ılmak üzere gönderilmeleri halinde yolda geçen süreler
de iş süresinden say ılır (m. 66/1, b). Genelde "harcı raiC' öde-
nerek ve bir günden fazla süreyle yap ılan bu görevlerıdiril ıne-
lerde, yolda geçen sürelerin haftal ık çalışma sürelerini aşmas ı
halinde işçinin fazla çalış ma ücreti isteyip isteyemeyece ği
gündeme gelebilecektir. Öğretide de tart ışılan bu konuda
Yargıtay, "6245 sayı l ı Kanun uyarı nca kendisine harc ırah öde-
nerek görevlendirilen işçinin, günlük çal ış ma sürelerini aşan yolda
gidip gelmeleri için art ık fazla çal ışma ücreti istemesinin mümkün
olmadığı " sonucuna varm ış tır.50'

c. işçinin işinde ve işverenin her an buyruğunda haz ır
bir halde bulunmakla beraber çal ış hr ılmaks ız ın ve ç ıkacak iş i
bekleyerek boş geçirdiği süreler de iş süresinden say ı l ır (m.
66/1, c). Buna uygun olarak, Borçlar Kanunu da, işverenin işi
kabulden kaçmmas ı halinde işçinin iş görme borcunu yerine
getirmeksizin ücrete hak kazanaca ğını hükme bağlamış tır (81<
m. 325). Gerçekten, sözleşmenin devamı süresince işçinin iş i
yapmaya haz ır olduğu halde işverenin işçiye iş vermemesi
veya işin yap ılmasın ı sağlayacak (araç-gereç, hammadde ve
malzeme verme gibi) borçlar ını yerine getirmek istememesi,
işi kabulden kaçmmay ı (temerrüdü) do ğuracak, dolay ısıyla
bu süreler çalişılmış gibi say ılacaktır. Yeter ki, iş veren iş i ka-
bulden kaçmmay ı (temerrüdü) "hakl ı bir nedeııe" dayand ırmış
olmas ın...

d. işçinin işveren tarafından başka bir yere gönderilmesi
veya işverenin evinde veya bürosunda yahut işverenle ilgili
herhangi bir yerde me şgul edilmesi suretiyle as ıl işini görmek-

9. HD, 09.06.1994,3904/8874, Ö. Eyrenci, 1994 Yı lı Yarg ı tay Karar/a-
n, s.12; N. Çelik, s.252, dn. 11; M. Ekonomi, s.279; Narmanl ı oğ lu,
1, s.423.
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sizin geçirdiği süreler de iş süresinden say ıl ır (m. 66/1, d). İş
sözleşmesinde kararlaş tı r ılmam ış veya işin niteliği yahut da
örf ve adet kuralları gereği yap ılmaması düşünülse bile, işçinin
asıl işini yapmaks ızın vernm'özet işlerini" yaptırd ığı işlerde
geçen bu sürelerin de çal ışma süresinden say ılmas ı, özellikle
bir "iş kazas ı na" uğramas ı halinde önem kazanmaktad ır. Ni-
tekim Sosyal Sigortalar Kanunu da, işyeri d ışmda "sigortal ın ı n
işveren tarafından görev ile başka bir yere gönderilmesi yüzünden

as ı l işini yapmaks ı z ı n geçen zamanlarda" uğradığı kazay ı, "iş
kazas ı" sayarak İş Kanunu ile bir paralellik sağlamış tır (SSK,
fl[k, c).

e. Emzikli kad ın işçilerin çocuklarma süt vermek için
belirtilen süreler de iş süresinden say ıl ır (m. 66/1, e, 74, 88).
Gerçekten, işverenler 100-150 kadm işçinin çalıştığı işyerlerinde
çahşma yerlerinden en çok 250 metre uzakl ıkta "1 yaşından

küçük çocukların" b ırak ılması ve bak ılinas ı amac ıyla "emzirme

odaları " kurmak zorundad ırlar. Şayet kadm işçi say ıs ı 150'den
çok ise, bu defa "0-6 yaş çocukların" bırakılması ve bak ımı için
"yurtlar" kurmak zorundadırlar (Yön. m. 15) . 0 Gerek emzirme
odalar ında gerekse yurtlarda veya bu yurt ve odalarm bulun-
madığı 100'den az kad ın işçi çal ış tıran işyerlerinde işverenler
her hal ve karda emzikli kadm i şçilere "günde toplam b ır buçuk

saat süt izni" verilir. Bu sürenin hangi saatler arasmda ve kaça
bölünerek kullan ılaca ğın ı işçi kendisi belirler. Bu izinler çocu-
ğun 1 yaşma kadar devam eder ve iş süresinden say ı lır (Yön.
m. 14). Temelde, işe başlama ve iş bitimi ile ara dinlenmesi
(öğlen) saatleri aras ında kalan çalışma sürelerinin ortalama bir
yerinde 45'er dakika verilmesi gereken emzirme izinlerinin,

Gebe veya Emziren Kadınların Çı lış hnlma Şartlanyla Enız ı rme Oda/an

ve Çocuk Bak ı m Yurtlarına Dair Yönetmelik, RG, 14.07.2004-25522.
Ayrıca bkz., Ikinci K ıs ı m, Soru No: 38b.
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8 5 uygulamada zaman zaman karşılaşı ldığı gibi haftalık, aylık
ve hafta y ıllik "toptan kullaıı d ı rı lnıas ıııın" Kanun ve Yönetmelik
hükümlerinin amac ına (özüne, ruhuna) ayk ı r ı olduğu inancm ı
taşıyoruz. İznin günde iki defa 45'er dakika kullan ılmas ında
zorlukla karşı laşı lan durumlarda ise, emzirme izinlerinin
yine günlük olarak işe başlama ve iş bitimi saatlerinden önce
toptan (1.5 saat) kulland ır ılmas ı amaca daha uygun olur ka-
nıs ındayız.

f. Demiryollar ı, karayollar ı ve köprülerin yap ı lmas ı ,
korunmas ı ya da onanm ve tadili gibi, i şçilerin yerleşim yer-
lerinden uzak bir mesafede bulunan "işyerlerine hep birlikte
getirilip götürülme] eri gereken" her türlü iş lerde bunlar ın toplu
ve düzenli bir şekilde götürülüp getirilmeleri esnas ında geçen
süreler de, işçinin günlük kanuni iş süresinden sayılacaktır (nt
66/1, . Burada önemli olan, iş çilerin "işyerlerine hep birlikte
götürülüp getirilmelerinin" işin "niteliği gereği (icab ı)" olmas ı-
d ır. Bu nedenle, "demiryolları, karayolları ve köprülerin yap ılmas ı,
korunmas ı ya da onarım ve tadili" sürekli ayn ı yerde değil, "iş
görüldükçe başka yerlere geçme" zorunluluğu doğuruyorsa, bu
gibi hallerde işçilerin işyerlerine götürülüp getirilmeleri de
işin niteliğinden doğduğu için bu s ırada geçen süreler de i ş
süresinden say ılacaktı r.509

g. İşin niteliğinden doğmayan, işçilerin yerleşim yeri (ika-
metgah ı) şehir ve kasabalardan uzakta olsa bile "süreklilik arz
eden veya sabit b ır işyerinde yap ı lan işler" için işveren tarafından
"s ı rf sosyal yard ım gayesiyle" işyerine topluca götürülüp getirilen
işçilerin yolda geçen süreleri iş süresinden say ı lmayacaktır (Iş

HGK, 21.10.1970, E. 1970/9-501, K. 1970/600; HGK, 13.06.1972,
1972/9-318, K. 1972/443; 9. HD, 14.09.1976, 11249/17901, YKD,
Haziran1977, s.809; 9. HD, 27.11.1984,10531/10466, Yasa D., Mart
1985, s. 410.

304



Sorulorla Bireysel i l Hukuku

K. m. 66/2). Bir başka deyişle, günlük hayatta i şyerlerine servis
araçlar ıyla götürülüp getirilen i şçilerin yolda geçen süreleri
iş süresinden say ılmayacaktır. Üstelik, Kanun'un "emred ı ci"

bu hükmüne ayk ırı olarak "yolda geçen sürelerin i ş süresinden

sayı /acağına" ilişkin toplu iş sözleşmesine konan hükümler de
geçersiz say ılacaktır.51 ° Buna karşılık, "sigortal ı lar ı n ışverence

sağlanan bir ta şı Na (servis/e) işin yap ıldığı yere top/it olarak götü-

rül ı ip getirilmeleri s ı ras ı nda" meydana gelen kazalar "iş kazası "

say ılmıştır (SSK m. Il/A, e).

510 9 HD, 27.11.1980,14117/12267, TÜHİS, Mart 1981,5. 12.
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Kaynağın ı Anayasa'dan alan "dinlenme hakk ı ", günlük
dinlenmeden başlayarak ücretli hafta, bayram ve genel tatil
günleri ile y ıllık ücretli izin günlerini kapsam ına alır. Ana-
yasa'da günlük ara dinlenmelerinin aç ıkça hükme ba ğlan-
mamış olmas ı, sadece anayasalar ın "genel ilkeleri" aç ıklayan,
"ayrıntı ya girıneyen" metinler ohnasmdan kaynaklan ır. Bir de
ara dinlenmelerinin iş süresinden say ılmamas ı nedeniyle üc-
retli olmamas ı, Türk anayasa koyucusunu bu yola sevk etmiş
olabilir. Yoksa, ara dinlenmelerinin de Anayasa'daki deyimle
çalışanların hakk ı olduğuna hiç kuşku yoktur,91 Özellikle işçi
sağlığı ve iş güvenliği bakımmdan önemi olan dinlenme hak-
larının "şartlan kanunla düzenlen ir" (AY m. 50/3, 4).

İş Kanunu, günlük çal ışma süresi içinde işçiye dinlen-
mesi ve ihtiyaçlarm ı giderebilmesi için bir "ara dinlennıesi"
verilmesini öngörmüştür. Çalışanların genellikle "öğlen tatili"
veya "yenzekpdosu" diye adland ırd ıkları bu süreler, Kanun'a
göre "çalışma sures ınin ortalama bir zaman ı nda" verilir. Ancak,
bu zamanın ayarlanmasmda o yerin adetleri ve işin gerekleri
göz önünde tutulur (İş K. m. 68/1).

511 F. Demir, Anayasa Hukukuna Giriş, s. 307-308.
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Ara dinlenmeleri, i ş süresi 4 saat veya daha az süreli işler-
de on beş dakika; dört saatten fazla ve yedibuçuk saate kadar
(7,5 saat dahil) süreli ilerde yar ım saat; 7,5 saatten fazla süreli
işlerde bir saattir ( İş K. m. 68/1). Kanun'da alt s ın ırı (en az)
belirtilmiş olan bu sürelerin bireysel iş sözleşmeleri ve toplu
iş sözleşmeleri ile artırılmas ı mümkündür. Ama, taraflar ın
sözleşmelerle dahi bu sürelerin altında ara dirdenmesi kabul
etmeleri geçersizdir.

Ara dinlenmesi iş süresinden say ılmaz (İş K. m. 68/5).
Bunun sonucu işveren iğiye bu sürelere ait bir ücret ödemek
zorunda değildir. Bununla birlikte, "nispi en ıredici" bu hükmün
aksi taraflarca her zaman kararlaştınlabilir; toplu veya bireysel
iş sözleşmelerinde ara dinlenmelerinin i ş süresine dahil olduğu
ve ücretlendirileceği kabul edilebilir. Ancak, toplu veya bireysel
iş sözleşmelerinde ara dinlenmesinin iş süresinden say ılacağına
ilişkin hüküm bulunsa dahi, işçi ara dinlenmesinde çal ıştınlma-
mışsa bu süre "fazla çabşn ıa" say ılmaz ve zamlı ücret istenmez,
işçiye sadece "normal ücretin" ödenmesi gerekir.512

Ara dinlenmeleri; bir i ş yerinin ayn ı kıs ımdaki bütün
işçilerine önceden belirtilmiş saatte uygulanır. Ancak işin
gereğine göre "nöbetleşe" ve "aralı " olarak "ayn ı veya değişik
saatlerde" dinlenme yap ılmas ı sözleşmeler ile kabul edilebilir
(İş K. m. 68/2,3,4).

Nihayet, fazla çal ışma yapılmas ı halinde, normal günlük
çalışma süresinin sonu ile fazla çalışma arasmda da bir ara
dinlenmesi verilebiir. Ancak bu ara dinlenme süresi normal
iş süresinden ve fazla çalışma süresirıden say ılmaz.

512 9 HD, 31.01.1991, 747/794, Türk Kamu-Sen, Mart 1991,5.9; P. So-
yer'in incelemesi, İHD, Ekim-Aral ık 1992, s.612; 9. HD, 17.10.1991,
13727/18182, Türk Kamu-Sen, Aral ık 1991,s. 18; Çelik, s. 267.
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Ara dinlenniesi kural olarak "aral ı ks ız" (kesintisiz) olarak
kulland ır ılmak zorundad ır. Ancak, iklim, mevsim, o yerdeki
örf ve adetler veya i ş in niteliği göz önünde tutularak toplu veya
bireysel iş sözleşmeleriyle bu süreler "aralıkl ı " olarak kullaıı-
d ırılabilir (İş K. nt 68/3). Her durumda bu süreleri "serbestçe"
kullanan işçiler, isterlerse işyeri d ışma ç ıkabilirler. işveren bu
süre içinde işçiye herhangi bir iş yaptıranıaz. Üstelik, uygu-
lamada işçiye bir iş yaptırmasa bile, "işçi ara dinlenn ı esinde
işyerinde işverenin emrinde" kalıyorsa bu süre "iş süresinden"
sayılacaktır.513 Bununla birlikte, "ara dinlenn ıesi s ıras ı nda çıkacak
aksakl ık ve noksanIfflan gözetmek ve bunlara müdahale etmek için i ş -
yerinden aynlnzay ıp yemeğmi orada yemek suretiyle ara dinle ıı n ıesini
iş başı nda geçiren" işçinin "fazla çalışma" talebini kabul etmeyen
Yargıtay, taraflarca "toplu iş sözleşınesindeb ıı dıınun içinöngörü-
len taz ıni ııatııı ödenmesi gerektiğini" hükme bağlam1ş tı r.514

9. HU, 25.05.1971, 970/13112, N. Çelik, s. 267.
9. HD, 26.10.1987, 9437/9596, TÜ/-ÜS, Kas ım 1987, s. 17; Türk
Kamu-Sen, Mart1989, s.10, P. Soyer incelemesi; 9. HD, 29.09.1997,
14003/16572, TUt-RS, May ıs-Ağustos 1997, s. 49.
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Bununla birlikte, "işçinin yen ıeğini işyerine getirn ıes ın ı ve
yemesini ara dinlen ı nesinden yararlanma olarak kabul eden" Yarg ı-
tay, "yemek ve benzeri ihtiyaçlar ı gidennede ıı kampanya süresince
her gün 12 saat çalışıldığı " iddias ı n ın "hayat ı n normal akışı na ve

beşer takatine uygun düşmediği" sonucuna varm ış tı r. 515 Bunun
gibi, üç vardiya sistemiyle çal ışan bir işçinin "gü ıı de sekiz saat

çalış tığı " iddias ına karşı l ık ."ye ııı ek yeme ve diğer ilıtiyaçlar ı ı çin

yarı m saatlik süreyi kulla ıı nnş olacağın ı n" kabulü"l ıayatııı hor-

mal akışı " say ılmış tır.516 Yine Yargıtay kararına göre, toplu iş
sözleşmelerine konulan "işçilerin ara dinle ııııı eleri ıı i işyerinde

kıı llanacaklan" yolundaki hüküm "ara diıılenmesi hakk ı n ı s ı n ı r-
layıc ı ve onun öz ı'i ıı ü zedeleyici" değil; işçilerin ara dinlenmesini
müteakip işe zamanmda yetişebilmelerini sağlayan bir "tedbir"
olduğundan, bu sürenin i ş süresinden say ıl ıp "fazla çal ış ma"

olarak değerlendirilmesi kabul edilemez.51 ' Ayr ıca, "görülen

işin itfaiye işi olmas ı ve ara dinle ıı mesinin işyerinde geçirilnı es ı, ara

dinlenmesinin kulla ııı lmadığı anlam ı na gelmez ".

Ekleyelim ki, Kanun'da öngörülen ara dinlennielerinden
ayr ı olarak, uygulamada bazı işyerlerinde görülen, sabah ve
öğleden sonralar ı verilen "çay n ıolalan" bireysel veya toplu

HGK. 27.02.1976, E. 1976/9-881, K. 1976/692, YKD, Ocak 1977,
s. 23; HGK, 27-021976, E. 1976/9-1432, K. 1976/987, YKD, Eylül
1977, s. 1197; 9. HD, 31.05.1989, 4801/4966, YICD, Kas ım 1989, s.
1577; 9. HD, 26.09.1988, 6192/8587, Tekstil Işı'. D., Aral ı k 1988, s.
17; 9. HD, 10.06.1993,9118! 10025, Tekstil lşv. D., Ocak-Şubat 1994,
s.18; Çelik, s.268.

516 9 HU, 27.10.1989, 8877/8643, Tekstil lşv. D., Mart 1990, s. 19; 9.
HD, 18.11.1996, 12792/ 21294, Tekstil Işv. D., Ocak 1997, s. 20 ve
P. Soyer, Yargıtay 1991 Yı l ı Kararlan, s. 19.
9. 1-ID, 06.06.1986,4931/5981, TLIHIS, Eylül-Ekim 1986, s.11; Çelik,
s. 268.
HGK, 14.10.1992, E. 1992/9-385, K. 1992/577, Tekstil tşv. D, Tem-
muz Ağustos 1993, s. 43.

309



Sorularla Bireysel İş Hukuku

8 7 iş sözleşmelerinde aksi kararla ş tır ılmadıkça iş süresinden sa-
yilmaz ve dolay ıs ıyla ücretlendirilmez. Ancak sözle şmelerde
açil<ça kararlaştıı- ılmış olmasa bile, işyerlerinde "yerleş ik uygula-
malarla" sürdürülen bu "çay" veya "sigara" molalar ı, artık "söz-
leşıne hükmü" (işyeri uygulamas ı) haline gelmiş say ılacağından
kald ır ılamaz. Bununla birlikte, toplu iş sözleşmesinde "sigara
içilmesi yasak olan yerlerde çal ışan işçiler için" kabul edilen sigara
molasm ın, gördükleri iş in niteliği itibariyle "sigara içilebilen
yerde çalışan işçiler için" uygulanamayaca ğı kararlaş f ı nl ın ış t ı r.519

519 9 HD, 2010.1975, 24847/47252, M. Ekonomi Notu, İ HU, 1976, İş
K. m. 64, No: 2.
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ÜCRETLİ HAFTA TATILI VE HAK KAZANMANİN
KOŞ ULU NEDİR?

1924 y ı lında ç ı kar ılan 394 say ı l ı Hafta Tatili Kanunu,
"nüfusu on bin veya daha çok olan şehirlerdeki" bütün işyerle-

rinin "haftada alt ı günden fazla çalışmaların ı yasak" ederek "bir

gün tatil" yapmalarmı "zorunlu" k ılmış tır (m. 1, 2). Kanun,

sanayi dışmda kalan işlerden, sadece tarım, avcılık, bal ıkç ılık
ormancılik ve benzeri işleri kapsam d ışı b ıraktığından (m. 3),

sanayi gibi ticari ve diğer hizmet sektöründe çal ışanlar da bu
hükümden yararlanacak demektir. Bununla birlikte, 4857 sayılı
İş Kanunu ile kapsama alman "elliden fazla" (51 ve daha fazla)

işçi çalıştıran "tanm ve orman" işyerlerinde çal ışanlar da artık
"hafta tatili" hakkından yararlanacaklard ır. Öyleyse, yeter ki

İş Kanunu'na tabi bir işyeri olsun (iş K. m. 4), nüfusu on binin

altındaki yerleşim yerlerinde bile, haftal ık 45 saatlik iş süresini

tamamlayan işçiye, müteakip yedi günlük zaman dilimi içinde
işveren "kesintisiz en az yirmi dört saat dinlenme"(hafta tatili)

vermek zorundad ır.520

Normal olarak "Pazar" günü hafta tatili yap ılmakla birlik-
t ,521 hastane, eczane, su, elektrik, gaz, telefon, vapur, matbaa,

520 Demircioğlu-Centel, 2003, s. 137; Tunçcimağ-Centel, 2003, s. 159.
521 394 s. K. nt 6, 9; 2429 s. K. m. 3.
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8 8 müze, tiyatro, konser, e ğlence yerleri, otel, lokanta, kahvehane,
mevsimlik iş ler, turistik eşya satan ticarethaneler gibi "s ı irek/i
çalışma zorunlu/it ğıı huht ızan ışyerleri" ile bekçilik ve kap ıcı l ık gibi
"Pazar günleri de çal ışı lmas ı gereken işlerde", çal ışanlara "hafta içi
bir gün" hafta tatili (en az 24 saat dinlenme hakk ı) verilmek zo-
rundadır (Haf. Tat. K. in. 4,5,6; İş K. m. 46). Bunun gibi, "postalar
halinde" çalıştır ılan işlerde çalışan işçilere de haftan ın bir günü
"24 saatten az ol ıııa ıııak" üzere münavebeli hafta tatili verilmesi
zorunludur. 522 Hemen ekleyelim ki hafta tatilinde Pazar günü
çalışmasını sürdürmek isteyen işyerleinin belediyelerden "ruh-
sat" almaları zorunluluğu vaid ır (Hat. Tat. K. m. 8).

işçinin ücretli hafta tatiline hak kazanabilmesi için, kural
olarak hafta tatilinden önceki altı iş gününde kararlaştı r ı lan
günlük iş sürelerine uygun olarak çal ışmış ve haftal ık 45 saatlik
iş süresini tamamlam ış olmas ı gerekir. İşçiye hafta içinde bir
gün hafta tatili veriliyorsa, bu gibi durumlarda i şçinin Pazar
günü de dahil olmak üzere günlük i ş sürelerine uygun olarak
haftalık iş süresini (45 saati) tamamlam ış olmas ı gerekir (İş K.
nt 46/1; 63/1).

Kısmi süreli iş sözleşmesiyle haftal ık iş süresi 45 saatin
altında (günde 5, haftada 30 saat) çal ışan işçi de müteakip yedi
gün içinde ücretli hafta tatiline (5 saat üzerinden) hak kazan ır.
Yeter ki, haftal ık iş süresi altı iş gününe yay ı lm ış olsun... Bu
nedenle, haftada altı gün değil üç-dört gün çal ışarak 45 saatin
altındaki iş süresini dolduran işçiler için ücretli hafta tatili
hakkı doğmaz (iş K. m. 46/1; 63/1).

Uygulamada Yarg ıtay, hafta tatiline hak kazanabilmek
için 6 işgünlük sürede 45 saatlik haftal ık iş süresinin tamanılan-

511 Postalar Yön.. in. 11 ve 9. HD, 09.11.1989, 6561/9664, İşveren D.,
Şubat 1990, s. 18.
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mas ın ı şart görmektedir: "Kural olarak işçinin hafta tatili ücretine

hak kazanabilmesi için, tatildei ı önceki aih iş gününde günlük çal ışma

süreleri ne uygun olarak çal ışm ış olmas ı gerekir. Burada i şçinin hafta

tatilini Pazar günü veya hafta içinde ba şka bir gün izin ıjapn ıas ı n ı n

herhangi bir öıı en ıı yoktur".'

Hafta tatilinden önceki alt ı iş gününün hesab ı nda;

• Çalışılmadığı halde kanunen çal ışı lma süresinden say ı-
lan haller (süreler) (İş K. m. 66),

• Ücreti ödensin veya ödenmesin, ulusal ve dini bayramlar
ile y ılbaşı gibi kanundan veya sözleşmelerden kaynaklanan
tatil günleri,

• Evlenmeler ile ana, baba, e ş, kardeş veya çocuklar ın
ölümünde üç güne kadar i şveren taraf ından verilmesi gereken
izinler,

• Bir haftal ı k süre içinde kalmak üzere işverenin isteğine
bağ l ı olarak verilen (sünnet, çocu ğunu okula kaydettirme,
askerlik yoklamas ı gibi) diğer mazeret izinleri,

• Bir haftalık süre içinde kalmak üzere hekim raporuyla
verilen hastal ık ve dinlenme izinleri,524

Çalışılm ış gibi hesaba kat ılacaktı r.

Ayn ı şekilde, "zorlayı c ı ve ekonomik bir sebep olmaks ı z ı n"

işyerindeki çal ışman ın haftan ın bir veya birkaç günü işverence

9. HD, 11.04.2000, 5278/5024-S. Taşkent, İş Kanunu, 2005, s. 63;
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 60.

524 Hafta tatili ücretine hak kazanma bakım ından hastal ı k ızninin bir
haftal ık süre içerisinde kalmas ı gereğ i hk. bkz, 9. HD, 17.10.2002,
5078/19638, TÜHIS, Mayıs-Ağustos 2003, s. 84.
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tatil edilmesi halinde de bu süreler alt ı günün hesabmda göz88 önünde tutulur (İş K. m. 46/3, a, b, c ve 4). Ancak bu nedenle
verilen tatilin (bir veya birkaç günlük) "anzi" nitelikte olmas ı,
"devamlı " olmamas ı gerekir. Yoksa, devamit olarak haftan ın
üç-dört günü 45 saatin altmda k ısmi süreli iş sözleşmesi ile
çalışan işçiler için hafta tatili hakk ı doğmaz.
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ÜCRETLİ HAFTA TATİLİNIN
HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDIR?

Haftanın tatilden önceki altı iş gününü kanuni iş sürelerine
uygun olarak çalışarak veya çal ışılmış gibi say ılarak tamam-
layan işçilere, işveren tarafından "bir iş karşı lığ olmaks ız ı n bir

gündelik tutarı nda" hafta tatili ücreti ödenir (İş K. m. 46/4:
Parça başma, akort, götürü ve yüzde usulünün uygulandığı
işyerlerinde, işveren tarafından verilecek hafta tatili ücreti,
işçinin"ödeine döneminde (o hafta veya ay içinde) kazand ığı üc-
retin ayni süre içinde çal ış tığı günlere (6 veya 30 güne) bölünmesi

suretiyle hesaplan ır" (İş K. m. 46/6, 7; 49/1, 2). Buna karşıhk,
hasta, izinli ve mazeretli olduğu günlerde dahi ücretleri tam
olarak ödenen "ayl ık maktu ücretli" işçilere, ayr ıca hafta tatili
ücreti ödenmez ( İş K. m. 49/3).

Hafta tatili ücreti as ıl (çıplak) ücret üzerinden hesaplarnr;
fazla çal ışma ücreti ile prim ve ikramiye gibi di ğer ücret ekleri
ve sosyal yard ımlar, hafta tatili ücretinin hesabmda göz önün-
de tutulmaz (İş K. m. 50). Bunun gibi, hafta tatili olan "pazar

günleri çalışı lmas ı gereken işlerde" çalış tığı için, hafta'içi günler-
den birinde tatil yapan işçiye de "Pazar günü çal ış n ı as ı normal
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8 9 iş günü sayzlarak sadece bir gündelik ücret ödei ı ir".52 İş Kanunu
uygulamas ında cumartesi günü de iş günü sayil ır ve bugün için
ayrıca tabi ücreti öderımez.5 Aı cak işçinin"zorlayzcı nedenler-
le" işe gidemediği günler (iş K. m. 25/111) ile işverenin "zorlayıcı
nedenlerle" işi durdurduğu günlerde (İş K. m. 24/HI) bekleme
süresi olan bir haftaya kadar i şçilere ödenen yar ım ücret (iş K.
M. 40), hafta tatili günü için de ödenir (İş K. nı . 46/5).

9. 1-ID, 18.06.1974, 20266/12804, M. Ekonomi incelemesi, İHU,
1975, iş K. nı . 43 No: 1; 9. HD, 04.11.1988, 9281/11508, Tekstil ip.
D., Şubat 1989; 9. HD, 27.12.1988, 13214/12579, YKD, Ağustos
1989, s. 1115; 9. HD, 01,02.1990, 9833/899, Çimento i şv. D., May ıs
1990, s. 21; 9. 1-ID, 11.04.2000, 5278/5024, işveren D., Aral ık 2000,
s. 15.

526 9. 1-ID, 24.09.1987, 7584/8480, Tekstil İşv. D., Aral ı k 1987, s. 19; 9.
HD, 0910.2003,17269/16543, işveren D. Ekim 2003,s. 27-28; Tekstil
işv. D., Aralik 2003, s.41.
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HAFTA TATİLİNDE ÇALIŞTIRMA YASAĞINA
AYKIRI DAVR.ANMANIN YAPTIRIMI NEDIR?

1

Uygulamada en çok karşılaşılan uyuşmazlik konularmdan
biri, işçilerin hak ettikleri hafta tatilinde (Pazar veya di ğer gün-
lerde) çahştırılmak istenmesinden kaynaklanmaktad ır. Hemen
belirtelim ki, işveren hafta tatilinde çalışma talebini kabul et-
meyen işçiyi, "Imkb sebeple" (İş K. nt 25/I1, h) tazminats ız veya
"geçerli sebeple" ( İş K. m. 18) tazminatl ı olarak işten ç ıkaramaz.
Kanunun hükrnü"enıredici" nitelikte olduğu için, aksiriin söz-
leşmelerle dahi kararlaştırilmas ı mümkün değildir. Bir başka
deyiş le, işveren işçisine hafta tatili vermek mecburiyetindedir.
Aksi halde buna ayk ır ı hareket eden işverenler para cezasma
çarphr ıhr (Hafta Tat. K. m. 10).

Bununla birlikte, gerek cezalar ın yetersiz kalması gerekse
işçilerin ihtiyaçlar ı nedeniyle kanuna ayk ırı da olsa hafta tatili
çalışmalar ınm ülkemizde yaygm bir uygulama alan ı bulduğu
bilinen bir gerçektir. İş te işverenin işçisini normal haftal ık iş
süresini tamamlad ıktan sonra hafta tatili günü de çalıştırdığı
bu gibi hallerde işçiye hafta tatili ücreti d ışmda %50 artır ıml ı
ücret ödemek zorundad ır. Bir başka deyişle, işçinin kendisi-
ne bir iş karşı lığı olmaks ızm ödenen bir gündelik hafta tatili
ücretine ek olarak ödenmesi gereken %50 art ırımlı bir buçuk
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gündelikle birlikte, toplam iki buçuk gündelik tutar ında ücret90 ödenmesi gerekir. Yarg ıtay, haftal ık iş süresini aşan bu çal ış-
malar ı "fazla çal ışma" kabul ettiğinden, ücretinin de %50 artı-
rımli ödenmesini kararlaş tır1lmıştır. 527 işçinin "isteği" halinde,
hafta tatili çal ış mas ın ın da %50 artırımli "serbest zaman" olarak
kullan ılmas ı mümkündür.5

Buna karşıl ık hafta tatilinde çalış tığın ı n ispat külfetini
işçiye;529 hafta içinde bir gün izin verildi ğ-inin veya ücretinin
ödendiğinin ispat külfetirı i işvereneuo yükleyen Yargıtay' ımız;
işçi, hafta tatilinden önceki kanuni 45 saatlik haftal ık iş süresini
tamamlamadığı takdirde, hafta tatili günü çal ışmış olmas ından
dolay ı kendisine ancak normal ücretinin ödenebilece ğini, ek
ücret isteyemeyec ğini kararlaştırm ış t1r.53 Bunun gibi, hafta
içinde kendisine 24 saatlik bir dinlenme süresi verilen vardiya
usulü çalışan bir işçinin, cumartesi günü saat 24.00'de vardiya-
ya girip pazar günü saat 08.00'de ç ıkmasm ı hafta tatili çalişınas ı
saymad ığmdan zaml ı ücret ödemesini kabul etmemi ştir»2

Buna karşı lık hafta içinde bir gün hafta tatili kullan ılmış
olsa bile, bireysel veya toplu i ş sözleşmesiyle "pazar günü"

527 9, HD, 27.09,1984, 7043/8302, TÜTİS, Ocak 1985, s. 21; 9. 1-ID,
23.05.1996, 37960/ 11745, Günay, i ş Kanunu 2, s. 1716; N. Çelik,
s. 270; M. Ekonomi, . 1, s. 298; Sümer, s. 121, Narrnanl ıoğlu, 1 s.

.531.
Eyrenci-Ta şkent-Ulucan,s. 189.

" 9. 1-ID, 14.04.1997, 1674/7413. Günay, iş Kanunu 2, ni. 41, s. 1708.
9. HD, 18.12.1996, 14576/22643, Günay, İş Kanunu 2, m. 41, s.
1710.

531 9, HD, 18.11.1988, 11542/1095, Çimento İşv. D., Ocak 1989,s. 130;
Çelik, s.271; 9.1-ID, 11.04.2000, 5278/5024, işveren D., Aral ı k 2000,
s. 15.

531 9, HD, 17.02.1975, 27048/2465, H. Elbir incelemesi, IHU 1975, iş
K. 41, No: 1.
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çalışmalar ının ayr ıca zamlı ödeneceği taraflarca kararla ştır ı-
labilmektedir. Nitekim Yarg ıtay, kendilerine "hafta içinde b ı r
gün tatil" verilmiş olsa bile, toplu iş sözleşmesinde "pazar günü

çalışan işçilere o günün ücretinin %150 zaml ı olarak ödeneceği"

kararlaştırılnıış ise, vardiya sistemi gere ği pazar günü çal ışan
işçilere "o güne ait ücretlerinin %150 zaml ı ödenmesi gerektiğini"

hükme bağlamış t1r.533

533 9. HD, 13.02.198411819/1609, Yasa D., May ıs1986. s.723; N. Çelik,
s. 271.
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9 1	 ULUSAL BAYRAM VE GENEL TATIL GÜNLERININ
KOŞ ULLARI NELERDİR?

1981 tarihli ve 2429 say ı lı Ulusal Bayram ve Genel Tatiller
Hakkında Kanun'a göre, yalnız Cumhuriyet'in ilan edildi ği 29
Ekim günü "Ulusal Bayram"d ır. Bayram, 28 Ekim günü saat
13.00'de başlar 29 Ekim günü devam eder. Bunun dışmdaki
resmi ve dini bayram günleri ile y ılbaşı giinü"genel tatil günle-
ri" olarak kabul edilir. 23 Nisan, 19 May ıs ve 30 A ğustos resmi
bayram günleri ile 1 Ocak y ılbaşı günleri "bi rer gün"; Ramazan
ve Kurban dini bayram günleri ise arife günleri saat 13.00'den
itibaren başlamak üzere s ıras ıyla biri 3,5 gün, diğeri 4,5 gündür.
Ulusal, resmi ve dini bayram günleri ile y ılbaşı günleri "resmi
daire ve kuruluşlar" tatil edilir. İş Kanunu kapsam ında bulunan
işyerleri de bu günlerde i şçilere "herhangi bir iş karşı lığı olmak-
sizin" ücret ödeyerek "tatil etmek" durumundadır.

Üstelik, 29 Ekim günü hem "resmi" hem "özel" bütün işyer-
lerinin kapatılması gerektiğinden (2429s. K. m. 2), bu günlerde
"işyerinde çalışı lacağı " yolundaki sözleş me hükümleri geçersiz
sayılacaktır. Bununla birlikte otel, lokanta, eczane, hastane, vs,
gibi işin niteliği gereği sürekli çalışmak zorunda kalan i şyerle-
ri, yeni bir yasal düzenleme yap ılmcaya kadar bu hükümden
muaf tutulmak gerekir. Esasen 29 Ekim günü i şyerini kapatma-
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yanlar hakk ında herhangi bir "cezai yaphnn ı " öngörülmediğı .
için, Yarg ıtay-da "san ığı n beraatı na" hükmetmiş tir.5

Ulusal bayram ve genel tatil günlerinde işçinin işyerinde
çalışma mecburiyeti bulanmamakla birlikte; 29 Ekim günü d ışın-
da, işçinin bu günlerde işyerinde çal ışacağına ilişkin sözleşmeye
hüküm konulmas ı "geçerli" ve şarttır. Buna karşılık, bireysel iş
sözleşmesinde yer alan bu konudaki bir hükmün, i şyerinde mev-
cut bir toplu iş sözleşmesinin bulunmas ı halinde ayr ıca toplu
iş sözleşmesinde de yer almas ı gerektiği; aksi halde, bireysel iş
sözleşmesindeki hükmün "geçersiz" say ılmas ı kararlaştırılmış-
ür. Sözleşmelerde hüküm bulunmamas ı halinde ise, "işçinin

onaıjıııı n alı nnıas ı " şarttır (İş K. m. 44). Bu nedenle sözleşmede
kararlaştırılinadığı veya işçinin onay ı ahnmadığı sürece, işve-
renin bayram ve yılbaşı günlerinde işyerinde işçileri çalışmaya
zorlayamayacağı; bugünlerde işe gelmediği için işçileri "haklı se-

beple" (İş K. m. 25/Il, g, h) tazminats ız veya "geçerli sebeple" (İş K.
m. 18) tazminatl ı olarak işten çıkaramayacağı kuşkusuzdur.

Buna karşıl ık, toplu iş sözleşmesinde ulusal bayram ve
dini bayram günlerinin "birinci günü d ışı nda işverence 48 saat

önceden duyuruln ı ak şart ıyla işyerinde çal ışnı a yap ı lacağın ın" ka-
rarlaştır ılmış olmas ı ve işverence de "böyle bir dnyz ıruda bul ıı -

nulmu ş olmas ı na rağmen" işçinin dini bayram ın diğer günlerinde
"ardı ard ı na iki gün işe gelmemesi" hakl ı sebeple fesih hakkmı
doğurduğundan ( İş K. m. 25/ İL g), işveren taraf ından yap ılan
tazminatsız fesih kanuna uygun bulunmu5tur.53

2.CD, 17.09.1985, 6678/6909, işveren D., Aral ık 1985, s. 19; fÇ
Çelik, s.273-274; 2. CD, 09.11.1982, 6142/6202, Ajans Tüba, IIÇB,
11 Nisan1983.
9. HD, 26.02.1986, 380/2216, Yasa D., May ıs 1986, s. 726; YKD,
Şubat 1987, s. 235.

" 9. UD, 31.01.1992, 12798/815, Tekstil lşv. D., Mart-Nisan 1993, s.
41; 9. HD, 04.121995, 20094/34946, i şveren D., Şubat 1996> s.16.
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9 2 ULUSAL BAYRAM VE GENEL TATIL GÜNLERININ
HÜKÜM VE SONUÇLAJU NELERDIR?

İş Kanunu'na göre "ulusal bayram ve genel tatil günü" olarak
kabul edilen günlerde, i şyerlerinde işçiler "çalışmaz/arsa bir iş
karşı lığı olmaks ı z ı n o günün ücretleri tam olarak; tatil yapn ıayarak
çalı şı rlarsa aynca çalışı lan her gün için bir günlük ücreti ödenir".
Yüzde usulünün uyguland ığı işyerlerinde işçilerin ulusal bay-
ram ve genel tatil ücreti, "ödeme döneminde (o hafta veya ü ay
içinde) kazandığı ücretin ayn ı süre içinde çalıştığı günlere (6 veya
30 güne) bölünn ıesi suretiyle hesaplan ır" (İş K. m. 47/2; 49/1, 2).
Bayram ve y ılbaşı günleri yapılan çalışma karşılığı Kanunen
bir kat fazlas ıyla yap ılan (toplam 1+1 =2 günlük) ücret tutar ı
sözleşmelerle aittır ılabilir>3

Ulusal bayram ve genel tatil günlerinden birinin" hafla
tatiline" (Örneğin, pazar gününe) "tedahületn ıesi" (rastlamas ı ,
geçişmesi) halinde de "sadece bir tatil günü ücretini" verilmesi

Yargı tay da "tatillerde çal ışılmas ı halinde ücretlerin ücret ödeme
şekline bak ılmaks ızın bir kat fazlas ıyla ödeneceğini"; sözleşmede
aksinin kararlaş tı r ılmadığı hallerde, "%50 fazlas ıyla yap ılan he-
saplamanırı bozma nedeni" oldu ğunu kararla ş tırm ış tır: 9. 1-ID,
04.04.2005, 2216B111993, Çankaya-Güna y-Göktaş s. 344.
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gerektiği kabul edilmiştirY Ayn ı şekilde, ulusal bayram ve
genel tatil günlerinden birinin çal ışılmayan cumartesi günü-
ne rastlamas ı halinde de "bunun tamamen bir takvim rastlanhs ı
olduğu" kabul edilmiş; ayr ıca bir ücret ödenmesine gerek
görülmemiş tir.539

Ancak, ulusal bayram ve genel tatil gününe rastlayan "Jiaf-
ta tatili" veya çalışılmayan cumartesi günü i şyerine giderek
çahşaı işçiye, haftalık 45 saatlik normal iş süresinin üstünde
yap ılan bu çalışmas ı "fazla çal ış ma" say ılarak %50 arür ıml ı
ödenmek zorundad ır. Bir başka deyiş le, hafta tatili (Pazar)
çalışmalarında olduğu gibi, işçi hafta tatili ile geçi şmeli (rast-
lantıh) bu günlerde çalışmas ı karşı lığı bir günlük tatil ücretine
ek olarak bir buçuk günlük "hafta tatilinde çalışma ücreti" ile
birlikte toplam iki buçuk günlük ücrete hak kazan ı r.

Hemen ekleyelim ki, hafta tatili ücretinde olduğu gibi,
"ulusal bayram ile genel tatil ücretinin" tespitinde de işçilerin
fazla çalışma ücretleri, primler, ikramiyeler ve sosyal yardmılar
hesaba katılmaz (İş K. nı . 50). Yarg ıtay da, ulusal bayram ve
genel tatil günü ücretinin "çıplak ücret" üzerinden hesaplana-
cağmı belirtmiştir.°

5m 9. HD, 18.1Z1970, 10027/11680, N. Çelik, s. 273; M. Ekonomi, s.
328; Centel-Ücret, s. 233; ince, s. 197; Eyrenci-Ta şkent-Ulucan, s.
191.
9. HD, 30.03.1971, 1760/5753, N. Çelik, s. 273, 9. HD, 20.06.1974,
30174/12817, HK Elbir incelemesi, İ l-IU, 1975, İş K. 42, No: 1;
Ekono ıni, 1, s. 328; ince, s. 73; Centel, 229.
9. HO, 01.04.1985, 810/3317, YKD, Aral ık 1985, s. 1804; N. Çelik,
s. 274.
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9 3 ÜCRETLİ
KOŞULLARI VE NİTELİKLERİ NELERDIR?

a. Belirli Bir Süre Çal ışmış Olmak

Kanun'a göre, işçinin ücretli y ı ll ı k izin hakk ına sahip
olabilmesi, işyerinde işe fiilen baş ladığı günden başlayarak,
deneme süresi de dahil en az bir y ıl çalış mış olmas ı şartına
bağ l ıdır (İş K. m. 53/1). Bas ın İş Kanunu'nda da "en az bir y ı l"
olarak öngörülen "gazetecinin" çalış mış olmas ı şartı (m. 21),
Deniz İş Kanunu'nda "gemi adam ı " için"en az altı ay" olarak be-
lirlenmiş tir (m. 40). Buna göre, bir takvim y ı l ı içinde belirlenen
asgari süreleri doldurmayan "kısmi çabşnıalar" için izin hakk ı
ve parası doğmayacağı gibi,5" bir yı ldan arta kalan süreler için
orantılı olarak izin hakkı da doğmayacaktır.5'2

5" 9. HD, 19.11.1980, 11339/11935, M. Ekonomi Incelemesi, lUU, İş
K. nı . 49, No: 1; 9. HD, 25.03.1996, 31346/6089, Günay, i ş Kanunu
2, m. 49, 1765).
9. HD, 03.10.1980,10970/10666, İşveren D., Nisan 1981, s. 13; 9. Fil),
23.09.1985,5744/8323, TÜHİS, Ocak 1986,s. 23; 9. HU, 21.11.1989,
10143/10077, YKD, Mayıs 1990, s.674; 9. HD, 24.01.1991, %21/518,
Tekstil lşv. D., May ıs 1991, s. 17; 9. HD, 17.02.1996, 16137/23225,
Tekstil Işv. D., Şubat 1997, s. 18; 9. HD, 27.02.2003, 1523/2559,
Tekstil Işv.D. Haziran 2003; Çimento İşv. May ıs 2003, s. 41.
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Kanun'a göre, işçinin bir tam y ılının geçmesinden sonraki
bir yıl içinde kullanmas ı gereken izin hakkı, gelecek y ıl için de
yine "izne hak kazandığı günden başlar", son izne ç ıktığı tarihten
itibaren değil (İş K. m. 54/3, 4). Örneğin, 1 Eylül tarihinde işe
başlayan işçinin yıllık izin hakkı, bir [am y ılm ı doldurduğu
31 Ağustos günü mesai saati bitiminde do ğar ve işveren
kendisine bu hakkı yine müteakip y ılm 1 Eylül-31 Ağustos
tarihleri arasında kullaııd ırmak zorundad ır. İznin Haziran
ayında kulland ırılmış olmas ı, yeni izin hakkmm do ğumunu da
Haziran ayına taşıınaz; her 1 Eylül-31 Ağustos çalışma y ılının
tamamlanmas ı, işçiye müteakip çalışma y ıh içinde bu hakk ın
kulland ırılmasmı zorunlu k ılar.

Ayrıca, y ıllık ücretli izin hakk ı için gerekli olan bir y ıllık
çalışma süresinin, işverenin ayn ı işyerinde ve devaml ı çalışmak
suretiyle geçirilmesi de şart değildir. İşverenin "ayn ı i şyerinde"

veya "değişik işyerlerinde" geçirilen süreler birleş tirilerek hesap
edileceği gibi; muhtelif zamanlarda "fas ılalarla geçirilen süreler"
de birleş tirilerek hesap edilmek zorundad ır. işçinin daha önce
çalıştığı işyerinin bu Kanun kapsam ında bir işyeri olmasının
veya ohnamasm ın da bir önemi yoktur (İş K. m. 54/1). Örneğin,
bir işyerine girdikten altı ay sonra işten ayr ılan işçinin, ayn ı
işverenin "ayni" veya "değiş ik" bir işyerine tekrar girmesi ha-
linde, yıllık ücretli izin hakk ı, ikinci altı aym sonunda doğacak
demektir . M3 Yeter ki, işçj»in ikinci altı ayda son çalış tığı işyeri

° F. Demir, Yargı tayı n 7988 Yı lı Kara rlann ı n Değerlendinlnıesı, s.50-51;
Çelik, s. 282; Ekonomi, 1, s.335; Narmanlıoğlu, 1,541. Uygulamada
Yargıtay bir kararında, "emekli olan işçinin çal ışmas ım sürdür-
mesi halinde bu çalışmanın yeni bir hizmet akdine dayanaca ğını ,
emeklilikten önceki sürenin y ıll ık izin hakkım doğurmayacağm ı"
kararlaş tırmış tır (9. HD, 13.05.1991,451/8352, 11-ID, Nisan - Hazi-
ran 1991, s.305; P. Soyer Eleş tirisi, Yargı tay 1991 Yı l ı Kararları n ı n
Değerlendirilmesi. s. 29).
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9 3 bu Kanun kapsamma giren bir işyeri olsun.. Üstelik, işyerinin
el değiş tirmesi veya ba şkas ına devredilnıesi de bu işyerinde
çalışan işçilerin baş ta k ıdemleri olmak üzere y ıllık ücretli izin
hakların ın ortadan kalkmas ına sebep olmayacak; devir sözleş-
mesinde aksine bir hüküm olsa bile, i şçinin işyerinde geçirdiğ i
kıdemine göre hesaplanan y ıll ık izin süresine iliş kin ücretler
yeni işveren tarafından ödenecektir (İş K. m.

Bu konuda kamu kesimi işçileriyle ilgili özel bir düzenleme
getiren Kanun'a göre, aynı bakanlığa bağlı işyerleri ile ayn ı bakan-
liğa bağlı muhtelif tüzel kişiliklerin işyerlerinde geçen süreler ve
Kamu iktisadi Teşebbüsleri yahut özel kanuna veya özel kanunla
verilmiş yetkiye dayan ılarak kurulan banka ve kurulu şlar veya
bunlara bağ l ı işyerlerinde geçen süreler işçinin yıllık ücretli izin
haklarınm hesabında göz önünde tutulacakt ır (İş K. m. 54/son).

Bununla birlikte, niteliklerinden ötürü bir y ı ldan az
süren mevsim ve kampanya i şlerinde çalişanlar y ı llık ücretli
izin hakkmdan yararlanamazlar (İş K. .m. 53/3). Bu anlamda
"inşaat işlerini" her dönem bir y ıldan az sürmesi nedeniyle
"nıevsi ınlik" sayan Yarg ıtay, "uzunca bir süre çalişsa da işçinin
yılhk izin hakk ından yararlanainayacağı " sonucuna varmıştı r.5'5
Bunun gibi, bir işyerinde mevsimlik iş ten daimi işe geçen bir
işçinin yıll ık ücretli izin hakk ının hesabında da, mevsimlik iş te
geçen çalışma süreleri dikkate al ınmaz.MS

9. HD, 06.12.1993, 9315/17855. ve Krş ., 9. 1-ID, 28.11.1994, 12716/
16683, T. Maden-İş, s. 121; Tekstil İşv. D, Nisan 1995, s. 14; 9. 1-ID,
20.10.1994, 10367/14461, Tekstil iş i'. D, Mart 1994, s. 18; Narn ıan-
lı oğlu, 1, s. 545, 552; 9. HD, 05.05.1998, 7848/8290, Tekstil işi'. D,
Eylül 1998. s. 23:
9. HD, 10.03.1975, 24029/14876, IHU, iş K. 50 No. 1; 9. HD,
14.02.1978, 15195/2231, Tekstil İşi' D. Ağustos 1978, s. 11; 9. HD,
13.06.1979, 7539/9234, Yasa Hukuk D, Ağustos 1979, s. 1207.

" 9. HD, 23121991,11285/16352, P. Soyer 'in Ele ştirisi, IHD, Ekim-
Aral ık 1992. s. 564.
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Buna karşıl ık, Y ıllık Ücretli izin y ı ldan
az süren n ı evsin ı veya kampanya işleri nin yürü tüldüğü işyerlerinde
(bekçi/er gibi) devaml ı olarak çalışan işçilerin" y ıllık ücretli izin
hakkmdan yararlanacağın ı hükme bağlamış tır (Yön. m. 12).
Ayn ı şekilde, "kısmi süreli iş sözle şnıesi ve çağrı üzerine çal ışan
işçiler" ile "geçici (ödünç) iş ilişkisiyle çal ışan işçiler" de yıll ık
ücretli izin hakkmdan yararlanacaklard ır (Yön. m. 13, 14).

b. Bir Yılın Hesab ında Çalışılmış Gibi Say ılan Süreler

İş Kanunu, yıllık ücretli izin hakk ınm kazan ılmas ı için
gerekli bir y ıll ık sürenin hesabında, baz ı sürelerin fiilen çali-
şılmadığı halde çalışılmış gibi sayilacağm ı kabul etmiştir (m.
55). Buna göre;

İşçinin uğradığı kaza veya tutuldu ğu hastalıktan ötürü
işine gidemediği günlerin ihbar önellerini alt ı hafta aşmayan
süresi (m. 25/1, b),

• Kadm işçilerin doğumdan önce sekiz (veya çoğul do-
ğumda 10) hafta doğumdan sonra sekiz hafta çalıştml.mad ıklan
doğum izinleri (m. 74),

• İşçinin muvazzaf askerlik hizmeti d ışında manevra veya
herhangi bir kanundan dolay ı görevlendirilmesi nedeniyle i ş i-
ne gidemediği sürelerin doksan günü (nt 31),

• Zorlay ıc ı nedenler yüzünden i şin aral ıks ız bir haftadan
çok tatil edilmesi halinde (m. 25/111), yeniden i şe baş lama şar-
tıyla işçinin çalışmadığı sürenin onbeş günü,

Çalışilnıa süresinden say ılan haller (m. 66),

Yı ll ık Ucretli İzin Yönetmeliği, RG, 03.03.2004-25391.
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Hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri (m. 44,93 46, 47),

• Röntgen işlerinde çal ış anlara pazar günleri d ışında
verilmesi gereken yar ım günlük izinler (3153 s. K.),

• İşçilerin arabuluculuk, uzlaştı rma, hakem veya ilgili
mevzuata göre kurulan meclis, komisyon ve çe şitli kurullara
veya milletlerarası teşekküllerin işçilil< konulan ile ilgili toplan-
tılar ına, konferans, kongre veya kurullarma işçi veya sendika
temsilcisi olarak katılma nedeniyle işe devam edemedikleri
günler,

• İşçilerin evlenmelerinde ve ana, baba, eş, kardeş veya
çocuklarm ölümünde üç güne kadar verilecek izinler (m. 46/3,

• İşverenin isteğine bağli olarak verilen ücretli veya üc-
retsiz diğer mazeret izinleri,MB

• Genel ekonomik kriz veya zorlay ı c ı sebeplerle işyerinde
geçici olarak verilen en az dört haftalık ve en fazla üç ayl ık "kısa

çalışma" süreleri (m. 65),

• işçinin kulland ığı y ıll ık izin hakk ınm. süresi (m. 53),

Yıll ık izin hakkmm kazan ılmasmda çalışılm ış gibi say ılan
sürelerdir (m. 55).

Buna karşılık, isteği halinde kadm işçilere verilen doğum-
dan sonraki sekizinci haftan ın sonundan itibaren Wşlayan "altı

.'l 9 HD, 01.10i986, 7337/8701, TUHİS, Aral ık 1986, s. 4041; Nar-
manl ıoğlu, 1, s. 543, dn236 Aksi görü şte bir Yargıtay kararı, "üc-
retsiz izinde geçen süreleri" k ıdem tazminatına ve y ı ll ık ücretli
izne hak kazanmak için dikkate almam ış tır: 9. HO, 21.11.2002,
7547/21908, TÜI-ÜS, Kas ım 2002-5ubat 2003, s. 130.
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ayl ık" ücretsiz çocuk bak ım izninin (nt 74/5) ve yine ücret
ödenmeyen "grev ve lokavtta geçen günlerin" çalışılm ış gibi
sayılmayacağı (2822 s. K. m. 42/5) ilgili yasa maddelerinde
açıkça hüknie bağlanmıştır.

c. İzin Süreleri ve Niteliği

Kanun'a göre, çalışma süresi bir y ıldan beş y ıla kadar
olanlara yılda on dört gün; beş yıldan fazla (altı y ıl) ve on beş
yıldan az (on dört yıl) olanlara yılda yirmi gün; on beş yıl ve
daha fazla olanlara y ılda yirmi altı gün yıllık ücretli izin verilir.
Ancak yaşı on sekiz ve daha küçük yaştaki işçiler ile elli ve daha
yukarı yaş taki işçilere verilecek y ı llık ücretli izin süresi yirmi
günden az olamaz (İş K. m. 53/5,6). Deniz İş Kanunu'nda alt ı
aydan bir y ıla kadar çalışmış olan "gemi adamları " için "on beş
günden", bir yıl ve daha fazla çal ışanlar için ise "bir aydan" az
olmayan bu süreler (m. 40); Bas ın İş Kanunu'nda "gazeteci" için
bir-on yıl k ıdemi olanlara "dört hafta"; on yıldan fazla kıdemi
olanlara "altı hafta" olarak tanınmıştır. Günlük olmayan süreli
yaymiarda çalışan gazetecilere ise, her alt ı aylık çalışma devresi
için "iki hafta" ücretli izin verilir (m. 21).

İş Kanunu'na göre, "i ş günü" üzerinden hesaplanmas ı ge-
reken izin sürelerine rastlayan "hafta tatili", "ulusal bayram ve
genel tatil günleri" izin süresine dahil edilmez. Örne ğin, yirmi
gün izin kullanan bir işçinin izin süresi içindeki üç günlük
hafta tatili (pazar günleri) buna eklenmek zorundad ır. Böy-
lece 20+3=23 güne ç ıkan izin süresinin içine, şayet herhangi
bir resmi (23 Nisan veya 19 May ıs) veya dini (Ramazan veya
Kurban) bayram günlerinden biri de rastlayacak olursa, 23
günlük izin süresi bayram günlerinin süresi kadar yine uza-.
yacaktır. Ayrıca, işveren tarafmdan y ıl içinde verilmiş baş ka
"ücretli veya ücretsiz (mazeret) izinleri" ile dinlenme veya izin
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9 3 süresine rastlayan "hastal ık izinleri", yıll ık izne mahsup edile-
mez (m. 56/4, 5)549

• İş Kanunu'nda "asgari" süreleri belirtilen ve "vazgeçilmez"
bir hak olan yıllık ücretli izin süreleri, taraflarca yap ı lan birey-
sel iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleriyle hiçbir şekilde
"azaltılan ıaz" ve fakat "arttı nlabilir" (m. 49/3, 4). Aksi halde,
Kanunda belirtilen sürelerin alt ında taraflarca bireysel veya
toplu iş sözleşmelerine konulan hükümler "geçersiz" sayıl ır.

Kanun'a göre y ıllık izin hakk ı işveren tarafmdan işçiye
"devanı l ı " (aral ıks ız) bir şekilde kulland ır ı lmak zorundad ı r.
Ancak, izin süreleri, bir bölümü on günden az olmamak üzere
taraflar ın anlaş mas ı ile en çok üçe bölünebilir (m. 56/1,2,3).

Iznini işyerinin kurulu bulundu ğu yerden başka bir yerde
geçirecek olan işçiler, eğer isterlerse ve bu hususu belgeleme-
leri koşulu ile gidiş ve dönüş için yolda geçireckleri süreleri
karşılamak üzere işverenden "yol izni" talep édebilirler. İş-
veren de işçilere toplam "dört güne" kadar "ücretsiz" yol izni
vermek zorundadır. Ancak, izninin bir bölümünü on günden
az olmamak üzere ikiye v Ğya üçe bölerek kullanan işçilere,
işveren dört günü a şan ücretsiz yol izni vermeye zorlanamaz
(m. 56/3, 6).

d. izin Hakkının Kulland ırılmas ı Zorunluluğu

Y ı llık ücretli izin hakk ın ın "vazgeçilmez" niteliği (İş K.
m. 53/2), özellikle onun ait oldu ğu y ıl içinde (bir tam y ıllık
çalışma süresinin bitimini takip eden y ıl içinde) işveren tara-
fmdan kulland ırılmas ın ı zorunlu k ılmaktad ır. Öyle ki, işçinin

Çelik, s. 285; Ekonomi, 346; Tunçoma ğ, s. 179; Çöğenli, s. 137.
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kendi serbest iradesi ile imzalad ığı ve işverene verdiği "izin
hakkı n ı kı tllanmayacağı ve ileride bir hak talep etmeyece ği" yolun-
daki dilekçesi "doği ıı am ış haktaj ı vazgeçileineyeceği" gerekçesi ile
"hu ku ken geçersiz" say ı l ın ıştır. 55° Bu nedenle, uygulamada s ıkça
karşılaşılan "sadece y ı ll ık izin ücretinin öde, ı n ıesi" suretiyle işçinin
izin süresini çalışarak geçirmesi Kanun'a ayk ırı olduğu gibi;
işçinin kullanmadığı y ı ll ık izin sürelerini birleş tirerek sonraki
yıllarda kullanmas ı da Kanun'a ayk ır ı olacaktır. Aksi halde,
işçi sırf para alabilmek için izin hakk ından vazgeçme olana ğına
sahip olur ki, bu durum Anayasa'da güvenceye bağ lanm ış olan
"dinlenme hakk ı na" (AY nt 50/3, 4) da ayk ır ı dü5er. 551 Nitekim
Yarg ı tay' ın bir karar ında, "hak kazandığı izni çal ış makta iken
işverenden isteyen işçinin, kendisine böyle bir iznin k ıı lla ıı dınl ı na-
yacağı aç ık ve kesin şekilde ifade edildiğ i takdirde, i ş Ka ıı unu' ıı da
tan ı nm ış olan haklan ııı kullanabileceğı, Örneğ in, işçinin sözleşn ı eyı
hakl ı nedenle feshedehileceği" kabul edilmiş tir?52

Y ı ll ık ücretli izinlerin kullan ılmas ına ilişkin yöntem ve
koşullar Y ıllık Ücretli izin Yönetmeliği'nde gösterilmiştir. Buna
göre, ücretli y ıll ık izin hakk ın ı kazanan işçiler, " ı zne çıkmak
istedikleri tarihten en az bir ay önce" işverene "yaz ı l ı " başvuru-
da bulunurlar. i şveren bu isteği, "işçi sayı s ı yüzden fazla olan
işyerlerinde işverence atanan işveren vekilinin başkanlığı nda iki
işçi ten ısilcisinden olu şan izin kuruluna" (Yön. m. 7, 8, 15) itetir.
Kurul bir "izin çizelgesi" haz ırlayarak işverenin onayma sunar.
Izin kurulu veya kurul olmayan yerlerde bizzat işveren veya

9. HD, 23.12.2003, 10839/22571, Çdhşrna re Toplunı, 2004/1, s.
135.
9. HD, 12.02.1996, 507/1779, Günay, İş Kanunu 2, nt 55, s. 1777,
Tekstil I şu. D., Haziran 1996.s. 14; 9. HD, 13.02.2002, 17459/ 2727,
TÜI-IIS, May ı s-Ağustos 2002, s.55; Çelik, s.287; Ekonomi, 1,s. 348;
Çöğenli, s. 152; Tunçonıağ, s. 178; Centel, 1, s. 261

552 9, 1-ID, 13.012002, 17459/2727, TÜl-f 15, May ıs-A ğustos 2002, s.
55.
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9 3 işveren vekili, işçinin istediği tarihte kendisine y ı ll ı k iznini ku!-
land ırmak zorunda değildir. Bu nedenle, işçinin "izin dilekçesiid
işverene b ı rakarak iş ten aynln ı as ı ", kendisine istediği tarihte izin
verileceği anlanıma gelmez; işçi bu durumda "devan ıs ız" say ı l ır
ve sözleşmesi tazminats ız feshedilebilir. 553 Kurul veya işve-
ren, istekleri sadece mümkün oldu ğu ölçüde 'izi;, çizelgesiıı i ıı
haz ı rlanmas ı s ı ras ı nda" göz önünde bulundurur. Ayn ı tarihe
rastlayan izin isteklerinden k ıderni fazla olan işçilere öncelik
hakk ı tan ı n ır (Yön. m. 16,17).

izin hakk ın ın kazan ı ld ığı tarihi takip eden bir y ı ll ı k süre
içinde mutlaka ve fakat iş letmenin gerekleri göz önünde bi-
tutarak işverenin belirleyeceği tarihlerde kulland ır ılacak y ı ll ık
izinler,5 işveren tarafından tutulacak bir "izi;; kay ı t l'etges ı ; ı -
de" veya "yıllık izin defterı nde" gösterilmek ve "ilan edilmek"
zorundad ır (İş K. m. 56/6, 60; Yön. in. 4, 5). Aksi halde, y ı ll ı k
iznin kulland ı r ıldığın ı iş çinin imzalad ığı "usulüne uygun bir
kay ı tla" (Y ıllık Ücretti izin Kayd ı -Yön. Ek: 1) ispat eden ı eyen
işveren, y ılhk izin ücretinden sorumlu tutulur. Çünkü, y ı ll ık
ücretli iznin kulland ırı ld ığın ı n ispatı "işverene dü ş tüğü" gibi;
iznin kullan ıldığı "tan ık sözleriyle de ispatla ıı a ıııaz'. 555 Y ı ll ık iz-

9. HD, 04.04.1991, 14393/7202, IRD, Nisan-Haziran 1993,5. 257;
9. 1-ID, 27.05.1993, 8915/9235, TÜRK-I Ş , Mart 1994. s. 21; 9. 1-ID,
07.02.1995,16883/5974, Maden-i ş , s.128; 30.11.1998,15055/16955,
Tekstillşv. D., Şubat 1999, s. 18; 9. HD, 25.02.1998,312/2510, Tekstil
İş i'. D., May ıs - Haziran 1998, s. 19; Kr ş ., 9. HD, 20.03.2000, 298/
2934, TÜHIS, Kas ım 2000 - Şubat 2001,s. 61
9. HD, 04.04.1991, 14393/7202, Caniklio ğlu incelemesi, lHD, Ni-
san-Haziran 1993, s. 257; 9. HD, 27.05.1993, 8915/?235, Işveren D.,
Ş ubat 1994, s. 15; 9. HD, 27.02.1995, 16833/5974, işveren D., 1995,
s. 17; 9. HD, 25.02.1998, 312/2510, Tekstil işi'. D., May ıs-Haziran
1998, s. 19; Demircio ğlu-Centel, s. 141.
9. HD, 16.03.1993,8957/4325, Tekstil lşv. D., Ekim 1993,s. 20;9. HD,
12.06.1996, 436/13561, Çimento İş i'. D., Haziran 1996, s.35; 9. HD,
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nin "kullandı nldığıı nn veya ücretinin ödendiğin ın ışverence izin
defteri, bordro ya da ayn ı şekilde belgeler ile ispat edilmesi gerekir".5
Üstelik, işçi ile yapılan "n ı utabakat protokolu" hak kazan ılan
"tünı y ı ll ık ücretli izin süreleriui ıı kullan ıldığı n ı " belirtmesine
karşılık; "izin izlen ıe defterinde yaln ız izne hak kazan ı lan tarihler
ile bu tarihlerde hak kazan ılan izin sürelerinin belirtiln ıesi" yeterli
görülmemiş , "davacın ı n (işçinin) iz ıı e ayrıldığı ve izinden döndüğü
tarıhlerin de aç ıklanmas ı " ve "akdi ıı feshine yakı n tarilıte" değil,
"iznin kullan ı ldığı tarihlerde" işçiye "iı nzalat ı ln ı as ı " gerektiği
karar1aş br ı 1m ış tı r.55

Bununla birlikte, işçiden alman imzal ı bir belge' ile izin
kullan ıldığı anlaşılıyorsa, tan ıkların aksi yöndeki ifadelerine
rağmen iznin kullan ıldığı kabul edilmelidir." Bunun gibi,
"davacı n ı j ı görev yaptığı ş ubenin n ı üdür ya da n ı üdür yard ımcısı
imzal ı çok say ı da yaz ıda davacın ı n izin kulland ığı tarihler ve gö-
revine başladığı h ıtsusu bankan ın genel müdürlüğüne bild ıriln ı iş
olup, işçinin ünzas ı n ı taşı n ı asa dahi b ıı tür resn ıi nitelikteki yaz ış -
n ıalara değer veriln ıelidir". 5 Buna kar şı l ık, işin düzenlenmesi ve

12.01.19W, 18247/1161 ve 9. HD, 12.05.1997, 3746/8791, Günay,
iş Kanunu 2, rn. 58, s. 1805, 1806; 9. HD, 11.05.1999, 4981/8748,
Çimento ip. D., Eylül 1999, s. 32; 9. HD, 18.02.2004, 13585/2727,
Tekstil işı '. D., Şubat 2005, s.46, 9. HD, 03.03.2005, 2236/7172-Ça-
lışn ıa ve Toplum 5, 2005/2, s. 177.

" 9. HD, 0l.02.2005,14081/4111, Legal-İHSGHD 2005/6, s.708. Yar-
g ıtay'a göre, "y ıllık izin karşılığı kömür verildiği gerekçesi ile bu
alacağın reddine kararverilemez": 9. l-JD,14.02.2005, 14081/4111,
Çal ışma ve Toplum 5, 2005/2, s. 214.

"' 9. LtD, 07.02.2005, 13529/3151, Legal- İH5GI-ID 2005/6, s. 716.
" HGK, 06.04.1994, E. 199/9-958, K. 1994/199, Tekstil i şv. D., May ıs

1995; 9. HD, 26.06.1 996,3645/14404, YKD, Ocak1997, s.42; 9. LtD.
12.06.1996,436/13561, T. Maden- İş, s.116 ve 128; 9. HD, 17.05.1999,
7706/9044, YKD, Ocak 2000, s. 50.
9. 1-ID, 24.02.2004, 31/3086, Tekstil iş . D. 5ubat2005, s. 45.
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9 3 defterlerin tutulmas ı sorumluluğu kendi uhdesinde bulunan
"genel müdür" gibi bir üst yöneticinin, tan ıkların izin kullandığı
yolundaki aç ık beyanlar ı karşısında, s ırf "izinlerinin defterde
gösteril ııı n ıesi" nedeniyle izin paras ına hak kazanacağının
kabulü doğru görülmemiştir.'

Nihayet, yönetmelikte "y ı ll ık toplu izin" esasma da yer ve-
rilmiş tir. Buna göre, i şveren "Nisan ay ı başlangıcı ile Ekini ay ı
sonu aras ında kalan dönen ıe rastlan ı as ı " ş artıyla, işyerinin işçile-
rini toplu izne ç ıkarabilecektir. izin kurulu, .toplu izne ç ıkacak
işçilerin izin çizelgelerini ayn ı zamanda izne baş layacak şekilde
düzenler. işveren veya işveren vekili, bu dönemde henüz y ı ll ık
izin hakk ın ı kazanamayan işçileri de toplu izne dahil edebilir.
Ancak, işveren "n ıakineleriıı bak ı m ı ve temizliği ile güvenlik için
yeter say ıda işçiyi toplu izin dışı nda tı ttabilir" (Yön. au. 10,11).

° 9. HD, 06.02.1996, 35202/1476, Tekstil lşz'. 0., May ıs 1996, s. 15.
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ÜCRETLİ YILLIK İZNİN
HÜKÜMLERI VE SONUÇLARI NELERDIR?

a. Y ıll ık İzin Ücretinin Hesab ı ve Ödenmesi

İşçinin y ıll ık izin ücreti de, diğer tatil ücretlerinin hesab ın-
da olduğu gibi, as ıl (ç ıplak) ücret üzerinden hesaplanacakt ır.
Bir başka deyişle, izin süresi içinde işçiye ödenecek ücrete esas
olan günlük ücret-in hesab ında fazla çalışma, pr ım, ikra ııı iye,
sosyal yard ımlar ile benzeri ödemeler göz önünde bulundu-
rulmaz. 56' Ücret şeklinsiıı komisyon ücreti, kara katılma, yüz-
de esaslarına göre olmas ı hallerinde, işçinin y ıll ık izin ücreti,
son bir y ı ll ık süre içinde kazandığı ücretin fiili olarak çal ış tığı
günlere bölünmesi suretiyle bulunacak ortalama üzerinden he-
saplanacaktır. Yüzde usulünün uyguland ığı yerlerde bu ücret,
yüzdelerden toplanan para d ışında işveren taraf ından ödenir.
Y ıllık izin süresine rastlayan ve buna eklenen hafta tatili, ulusal

' İş K. m. 46, 54/2; Yön. m. 20; 9. HD, 13.01.1992,11802/162,Tekstil
/şu. D., May ıs-Haziran 1992, s. 45; IHD, Nisan-Haziran 1992, s.
294; 9. HD, 30.11.1998, 15057/16959, Tekstil lşv. D., 5ubat1999, s.
19. Toplu İş Sözleşmesinde yer alan "y ıpranma priminin" dikkate
al ınmas ı gerektiği yolunda Say ış tay Genel Kurulu'nun 06.01.1986
gün ve E. 1986/1, K. 4523/2 say ı l ı karar ı; Aksi görüş te Ak ı-Sözer,
Kanun, s. 168.
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9 4 bayram ve genel tatil günleri ücretleri ayr ıca hesaplan ır (İş K.
m. 50, 57; Yön. m. 20).

Kanuna göre, işveren y ı ll ık ücretli izin hakk ın ı kullanan
her işçiye, izin dönemine ilişkin ücretini işçinin izne baş lama-
s ından önce "peşı n olarak ödemek" veya "amıns olarak ver ıııek"
zorundad ır (İş K. m. 57/1). Buna karşı l ık, işçinin de y ı ll ı k izin
Süresini dinlenerek geçirmesi gerekir. Aksi halde, i şçinin izin
süresi içinde "ücret karşı lığı " bir iş te çal ış tığı anlaş il ırsa, ken-
disine ödenen izin ücreti işveren tarafından geri alınabilir (İş
K. m. 58). Maddede " ı icret karşı lığı " çalışmadan bahsedildiğine
göre, işçinin bir işverene bağlı o İmaks ızrn pazarc ı l ık" yapmas ı
veya "kendi tarlas ı nda" veya "hağında" çalışmas ı, izin ücretinin
geri verilmesini gerektirmez.

b. Sözleşmenin Feshinde İzin Ücreti

Kanuna göre, işçinin hak kazan ıp da kullanmadığı y ı ll ı k
izin sürelerine ait ücreti, iş sözleşmesinin işveren veya işçi
tarafmdan feshedilmesi halinde dahi, "sözle şmenin sona erdiği
tarilı tekı ücreti üzerinden" kendisine veya hak sahiplerine ödenir.
Sözleşmenin feshiniıı ihbar önelli (tazminatİı) (İş K. m. 17) veya
ihbar önelsiz (tazminats ı.z). (İş K. m. 24, 25) olmas ı aras ında bir
fark yoktur. Ancak, sözle şmenin işveren tarafından ihbar önelli
feshedilmesi halinde, önelli fesih süreleri ile bu süreler içinde
verilmesi gereken mecburi "iş arama izinleri" (İş K. nı . 17, 27),
y ı ll ık ücretli izin süreleri ile içi içe giremez (İş K. m. 59). Bunun
sonucu, y ı llık izin süresinin bitiminden sonra iş lemeye ba şla-
yan feshi ihbar önelleri gibi, bu feshi ihbar önellerine ait ücretin
peşin verilmek suretiyle sözle şmenin feshedilmesi de, i şçinin
izin hakk ının kullan ılmas ından sonra hüküm ifade eder2

Ekonomi, t, s. 356; Narmanl ı oğlu, 1, s. 553; Sümer, s. 140-141.
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Öyleyse, işçinin işten ç ıkmas ı veya ç ı karılmas ı sıras ında

geriye doğru kullandır ılmayan y ı llık izin ücretleri, ait olduğu

y ıllar üzerinden değil, işten ç ıktığı veya ç ıkarıldığı (sözleşme-

nin sona erdiği) tarihteki ücreti üzerinden hesaplan ır. Hatta,

işçiye yıllık izin hakkını işveren kulland ırmak mecburiyetinde

olduğundan, işçinin çalışmakta iken "yı llık izin talebinde bit/un-

rnanıış olmas ı " da sözleşmenin sona ermesinden sonra geçmi şe

yönelik izin ücretlerini istemesine engel de ğildir. Üstelik,

işçinin hizmet sözleşmesinin işveren tarafından haklı sebeple

(İş K. m. 25/I1) derhal ve tazminats ız olarak feshediimesi de

işverene kullan ılmam ış izinlerin ücretini ödemenıe hakkın ı
vermez. 5 Buna karşıl ık, kullan ılmayan y ı ll ık izin süresinc ait

ücret ödenirken hafta tatili günleri dahil edilmez. I şçinin

ölümü halinde de "izin ücreti" hak sahibi "miras ç ı lara" geçer7

(İş K. m. 59/1).

9. 1-ID, 15.12.1987, 10670/11123, Tekstil İşv. D., Temnıuz 1988,
20; 9. .1-ID, 27.09.1990, 5890/9679, Tekstil Işı '. D., Aralı k 1991, s. 19;
9. HD, 02.03.1992, 14301/2474, Tekstil işi'. D., Eylül-Ekim 1992, s.
43;9. HD, 17.06.1997,6005/11922, Tekstil iş i'. D.. Ağustos 1997, s.
18 ve T. Maden-iş, s. 127; 9. HD, 09.07.1998, 10138/12399, Tekstil

İşi'. D., Aral ık1998, s.21.
' 9. HD, 14.11.1995, 13622/34214, Tekstil işi'. D., Şubat 1997, s.17.

" 9. 1-ID, 08.12.1994,, 13148/17387, Tekstil İşi'. D., Mart1995, Kararlar
Eki; 9. HD, 03.04.1997, 718/6629, Tekstil işi'. D., Temmuz 1997, s.
15 ve T. Maden-iş, s. 127; 9. HD, 29.04.1999, 6559/8240, Kamu-iş
Bülteni, Eylül 1999, s. 7.
9. HD, 15.06.1998, 8474/10306, TÜHIS, Ağustos 1988, s. 50; HGK,
30.09.1998, E. 998/9-605, K. 998/622, Tekstil İşi'. D., May ıs 1999,
s. 20.

' MGK. 19.04.2000, E. 2000/9-790, K. 2000/803, Madenci, Ocak 2001,
s. 30; Aksi görü ş, 9. HD, 03.10.1999, 12917/13785, TUHIS, Kas ım
1999, Şubat 2000, s. 17, E. Akyiğit Eleş tirisi.
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9 4c. Yıllık izin Ücretinde Zamanaşımı

İş Kanunu y ıllık izin ücreti konusunda da özel bir düzen-
leme getirerek, "bu ücrete ili şkiıı zainanaş iin ın ı n iş sözleşmesinin
sona erdiği tarihte başlayacağı n ı " hükme bağ Lamış t ı r 

(İş 

K. m.
59/1). Bir ücret eki olan y ıll ık izin ücretinin de, ücretlere ili ş-
kin "5 yı ll ık za ınrn ıaşnn ı süresinc" tabi olacağı aç ıkhr (İş K. in.
32/7; BK nt 126, 128). Ancak 'ücret" alacağı, alacağın doğduğu
tarihten itibaren "20ün içinde ödenmedi ği" takdirde "m ıı uaccel"
olurken (iş K. m. 34/1), "y ı ll ı k izin ücreti" alaca ğı "sözleş n ıeni ıı
sona erdığı tarih" itibariyle "n ıı ,nccel" olmakta; üstelik i ş vereni
ayrıca temerrüde düşürmeye gerek kalmadan, "talep edilen Jüiz"
işlemeye baş lamaktad ır.

Gerçi Yarg ıtay bir karar ında, "sözle şn ı enin sona ermesinden
sonra" yıll ık izin ücreti alacağı için "dava tarihinden önce işverenin
temnerrüde düş ürül ınemesi halinde", dava tarihinden itibaren "ya-
salfaizin" işletilıııesi gerektiğini hükme ba ğlarn ıştır. Ancak,
İş Kanunu'nun yeni düzenlemesinde, "işçinin hak kazan ıp da
kullanmadığı yı llık izi ıı sürelerine ait ücretin sözk' şı nenin sona erdiği
tan7 teki ücreti üzerinden" ödeneceği hüküm altına al ııı d ığmdan
(İş K. m. 59/1), "emredı cı " bu hüküm karşıstnda Yargı tay'tn
görüş değ iştirmesi beklenebilir.

Ayr ıca, "sözleşn ıenin sona erdiği tarihten" itibaren başlatıl-
mas ı gereken "yasal faizin" de, Kanunda ücretler için öngö-
rülmüş bulunan "ınevduata uygulanan en yüksek faiz" olmas ı
gerekmektedir (İş K. nı . 34/1). Zira "y ıll ık izin ücreti" de bir
"ücret" ekidir ve ücretler hakk ındaki hükünılere tabidir. Böy-
le olunca, sözleşmenin sona erdiği tarihteki ücreti üzerinden
hesap edilen y ı ll ık izin ücreti alaca ğına, ayn ı tarihten itibaren
ve işveren ı temerrüde dü şürmeye gerek .kalrnadan beş y ı ll ı k

9. HD, 10. 06. 2002, 10900/9611, Işveren D. Ekim 2002. s. 17.
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zamanaş Lm ı süresi içinde talep edilen en yüksek mevduat
faizinin uygulanmas ı gerekecek demektir.

Böylece, işçi iş sözleş mesi devam ettiği (çalıştığı) müddet-
çe, bu süre içinde kulland ır ılmayan y ıll ık "izm ücretlerini" talep
edemeyecektir. izin ücretini talep hakk ı ancak sözleşmenin
sona erdiği tarihte doğacak ve zamana şı nıı bu tarihte işlemeye

başlayacaktır. Yarg ı tay' in görü şü doğrultusunda başlayan bu
uygulama, İş Kanunu'na da aynen yans ıtılrnışt ır (m. 59/1).
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9 5 DEĞİŞİK YARGI KARARLARINDA
YILLIK İZİN ÜCRETI ZAMANA ŞIMI UYGULAMASI
NASIL OLMUŞTUR?

Daha önce İş Kanunu'nda aç ık bir hüküm bulunmayan
y ıll ık izin ücretlerinin zamanaşı m ı konusunda, ba şlang ıçta
Yargı tay Borçlar Kanunu'nun hükümleri çerçevesinde be ş
yı ll ı k zamanaşınt ı süresini uygulamaktayd ı . Buna göre, za-
manaşım ı y ıll ık izin ücreti alacağına hak kazan ı ld ığı (alacağm
nı uaccel oldu ğu) tarihten itibaren i ş lemeye başlamakta (BKm.
126-128) ve işçinin çal ışmaya devam etmesi zamana şım ın ıı -ı
iş lemesini durdurmazd ı . Yarg ı tay kararlar ıyla d ı bu husus
istikrar kazanm ış bulunmakayd ı 569 Bir baş ka deyiş le, işçi
sadece sözleşmenin feshedildiği tarihten itibaren değil, ayn ı
zamanda sözleş mesi devam ederken (çal ışı rken) de geriye
doğru beş y ı ll ık süre içinde kullanmadığı y ıll ık izin ücretlerini
dava yoluyla talep edebiliyordu. Çünkü, zamaıı aşımı süresinin
işçinin çalış tığı ve sözleşmesinin devam ettiği süre içinde de
işlediği, bu nedenle be ş y ı ll ık zamana şınu süresi d ışında kalan
(6 veya 7 y ı l önceki) y ı ll ık izin ücretlerinin talep edilemeyece ği
kabul ediliyordu.

9. HD, 17.03.1987, 2649/2971, Çimento 4v. D, May ıs 1987, s. 38;
9. 1-ID, 03.10.1988, 5877/ 8825 Kamu-iş, Ocak 1989, s. 30; 9. HD,
25.12.1996, 16099/24126, Tekstil lşv. D., Nisan 1997,s. 20.
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Ancak, Yüksek Mahkeme 1996 y ı l ında verdiği bir karar-
la bu görüşünü değ iştirmiş, "iş sözleşn ıesinin devam ı s ı ras ı nda

(çal ışırken) geçmiş y ıllara ait kullandırı lmayan izin kar şı lığın ı n

(ücretinin) istenmesinin n ı ün ıkün oln ıadığı na; ki dla ıı d ı nln ıayan

yıll ık ücretli izinler için ücret isteme hakk ı n ı n akd ı n sona erdiğı
tarihte doğdu ğnna", bu nedenle de "zama ııaşıı n ı mn bu tarihten

itibaren işlemeye baş layacağına" karar vermi5tir. 576 Uygulamada
görüşünü 1997 y ı lında da sürdüren Yüksek Mahkeme, "hizmet

(iş) sözleşn ı esi ıı infeshi ile doğan y ı ll ık ücretli izin alacak hakk ı n ı n",

ancak fesihten itibaren "beş yı ll ık za ııı anüşı n ıı süresi ı çıııde aç ı /an

dava" ile talep edilebilece ğini; işçinin çalış tığı ve sözleşmenin
devam ettiği süre içinde zamanaşımı süresinin işlemeyeceğini,
bu nedenle davacı işçinin geriye doğru kullandır ılmayan y ı ll ık
izinleriniıı tümünün ücretlerinin, davadaki olayda oldu ğu gibi
"sekiz yı ll ık izin ücretiniıı " işçiye ödenmesi gerektiğini karar-
laştırmıştır.57

Bu görüş doğrultusunda Yüksek Mahkeme, i ş sözleşme-
sinin feshinden önce kulland ırılmayan y ıll ık izin ücretlerini
"muaccel" olmuş saymadığmdan; işçinin fesihten önce çal ı -
şırken gönderdiği ihtarname de işvereni temerrüde düşür-
memiş, fesih tarihinden sonra çekilen ihtarname veya aç ılan
dava tarihinden itibaren y ıll ık izin ücretine faiz yürütülmesi
kabul edilnı iştir.572 Öyle ki, "y ıll ık izin hakk ı n ı n kulla ııdrrı ln ıa:

'° 9. HD, 12.02.1996, 507/1779, Günay, İş Kanunu 2, nı . 55, s. 1777;
Tekstil işi.>. D., Haziran 1996, s. 14; Narnıanhoğlu, I,s.558, dn. 277;
9. HD, 23.12.2002, 26577/24631, işveren D. Nisan 2003, s. 15.

571 9 MI), 20.11.1997,15366/19470, TÜH İS, Kas ım 1997, Şubat1998,
s. 75; T. Haber-iş , May ı s-Temmuz 2000, s. 15; MGK, 05.07.2000, E.
2000/9-1079, K. 2000/1103, işveren D., Kas ı m 2000, s, 15.

572 9 HD, 12.02.2001,1938/2120; 9. HD, 25.04.2000, 2063/6232 - Gü-
nay, İş Hukukunda Faiz, s. 111; 9. HD, 10.06.2002, 10900/9611,
işveren D., Ekim 2002,s. 17.
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9 5 umm" işçiye sözleşmeyi "haklı sebeple" (tazminatl ı) fesih hakk ı
(1475s. İş K. m. 16/11) da vermemiş tir. 573 Borçlar Kanunu ve İş
Kanunu hükümleri karşıs ı ndaki isabeti her zaman tartışı labi-
lecek bu kararlar ın; bir yandan y ı ll ı k ücretliiznin amac ına ters
düşen uygulamalar ı önleyerek izinlerin zorunlu ve düzenli bir
biçimde kulland ı r ılmas ın ı ve bu yolla "işçilerin korıı nn ı ası n ı "
sağlayamaya katk ıda bulunacağı, öte yandan i şverenlerin de
izin defterlerini veya kay ı tlar ın ı "usulı ne uygun" tutmas ın ı
sağlayacağı öne sürülmü5liir. 574 Ancak, y ıllarca ücretli y ı ll ı k
izin hakkı kulland ı rılmayan işçinin sözleşmesini hakl ı sebeple
feshedenı emesi, onu günün birinde "kı de,n tazminat ı " ile "izin
ücretleri toplrnn ı " aras ında bir tercih yapmaya zorlamas ı ka-
ç ı n ılmaz olabilir. Bu da i ş hukukunun "işçiyi koruma ilkesine"
uygun dü şmez. Nitekim, son bir isabetli karar ında Yarg ı tay,
"hak kazandığı izni çalışmakta iken işverenden isteyen işçi, kendisine
böyle b ı r iznin kiilland ı rı lmayacağı açık ve kesin şekilde ifade edildiği
takdirde, iş Kanunu'nda ian ııı nıış olan liaklann ı kullanabileceğini,
Örneğin, işçinin sözle şıneyi hakl ı ıı ede ıı lefeshedebileceğini" kabul
etmiş tir.'

" 9. HD, 25.02.1998, 312/2510, Tekstil İşi'. D., May ıs-Haziran 1998,
s. 19; Narmanl ıoğlu, 1, s. 557, dn. 276.
N. Çelik, s.289; Aksi görü ş te, S. Reiso ğlu, TLJHIS, aynı dergi, s. 5;
İ nce, Çal ışma Hukuku, s. 127.

575 9. FID, 13.02.2002, 17459/2727, TLIFIIS, Mayts-A ğustos 2002, s.
55.
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BEŞİNC İ KISIM
iş Sözleşmesinin Sona Ermesi



IHBAR ÖNELLİ FESİH BİL DİRİMİNİN

YAZILI YAPILMASI VE GEÇERLI BİR SEBEP

BELİRTİLMESİ GEÇERLILIK ŞARTI MIDIR?

İş sözleşmesi işçi ve işveren taraflarm kar şıl ıklı anlaşmas ı
ile her zaman sona erdirilebilir. Bunun gibi, i şçinin ölümü de iş
sözleşınesini sona erdirir. Buna kar şılık, işverenin ki şiliği göz
önünde tutularak yap ılmış bir sözleşme olnıad ıkça, işverenin
ölümü kural olarak i ş sözleşmesini sona erdirmez. Ayr ıca,
sözleş me "belirli süreli" yap ılmış ise, sürenin bitimiyle de söz-
leşme kendiliğinden sona erer. Nihayet, i ş sözleşmesinin sona
ermesi, "fesih bildirimi" yoluyla da yapilabilir. Genellikle uy-
gulamada kar şilaşılan fesih bildirimi yoluyla iş sözleşmesinin
sona ermesi, "belirsiz süreli" iş sözleşmelerinde belirli bir süre
önceden haber vererek "ihbar önelli" yapılabileceği gibi; "belirli

ve belirsiz süreli" iş sözleşmelerinde "hakl ı sebeplerin" varlığı
halinde "derhal" de yap ılabilir. Kitabmıızın bu kısm ında biz,
uygulamada çok s ık rastlanan "ihbar önelli" ve "önelsiz" fesih
bildirimiyle (hakl ı sebeple) iş sözleşmesinin sona erdirilme
hallerini inceleyeceğ iz.

Ister önceden haber verilerek yap ılan "ihbar önelli" fesih
bildirimleri olsun ister önceden haber verilmeden "hakl ı sebep-

le" derhal yap ılan "önelsiz" fesih bildirimleri olsun, Kanun'a
göre "bildirimlerin"ilgiliye "yaz ı l ı " olarak ve "imza karş ilığı "
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9 6 yapılmas ı gerekir. Kendisine bildirim yap ılan kiş inin bunu ini-
zalamamas ı halinde, durumun o yerde bir "tutanakla" tespit
edil ıiesi gerekir (İş K. m. 109).

Kanun'un bu hükmü, "belirli süreli" veya "belirsiz süreli"
iş sözleşmesi ayr ım ı yapmad ığı için, kural olarak her iki tür iş
sözleşmesinin "önelli" veya "öneisiz" fesihlerinde uygulanmak
zorundad ır. Gerçi, "ihbar öne/ii" fesih bildiriminin sadece "belir-
siz süreli iş sözleşı nelerı nde" örı görülmesi nedeniyle (I ş K. m. 17)
"yaz ı l ı " bild ıriınm uyguian ına alan ı bulacağı; buna kar şı l ı k, be-
lirli süreli iş sözleşmelerin ın süre sonunda '!ldiliğilze1"sona
ermesi nedeniyle "yaz ı l ı " bildirimin uygulama alan ı bulama-
yacağı söylenebilir. Ancak, uygulamada zaman zaman belirti
süreli iş sözleşmelerine bir "ihbar öııeli" konuldu ğu; sözleş meyi
süre sonunda devam ettirmek istemeyen taraf ı n (bir veya iki
ay) önceden karşı taraf ı haberdar etmesinin şart koş ulduğu,
aksi halde sözleşmenin kendiliğinden yenilenmiş say ılacağın ı n
kararlaş tırıld ığı bir vak ıad ır. İşte bu gibi durumlarda, belirli
süreli iş sözleş mesini devam ettir ııiek istemeyen taraf ın da be-
lirlenen (bir veya iki ay kadar) süre önceden fesih bildirimini
yazıl ı yapmas ı gerekecektir. T ı pk ı, belirli veya belirsiz süreli i ş
sözleşmesi ayr ımı yap ılmaks ızın "hakl ı sebeple" derhal yap ı lan
"önels ız" fesih bildirimlerinin de yaz ı l ı yap ılmas ı gibi...

Buna karşı l ık, uygulamada Yargıtay "yaz ılı " yap ılmayan
fesih bildirimlerinin de "geçerli" (ispat şartı) say ılaca ğına ilişkin
kararlar verdiği gıbi;57° bunun aksine, "yaz ı l ı " bildiri ıni "ispat
şart ı " değil "geçerlilik şartı " sayan kararlar da vermi ştir.5"

Yarg ı tay 18.12.1959 gün ve 28/17s. İ ç!. Bir, Kar.; HCK, 10.011962,
4/31, Çelik, s.160.

" HGK,14.03.1%2,E4/25K 27ve 24.03.1962, E. 4/43, K. 35; 9. HD,
05.06.1964. 3330/ 3682; 9. HD, 08.03.1966, 948/1968, Çelik, s. 160-
161, ön. 19, 20. Yarg ı tav'a göre, as ı l işveren-alt işveren ili şkisinin
muvazaal ı olduğunun saptanmas ı halinde, alt i şverenin yaptığı
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Bununla birlikte, İş Kanunu'nda kabul edilen "iş güvencesi"

hükümlerkıden sonra, "otuz veya daha fazla i şçi çalış tıran" işyeri
işverenlerinin"altı aydan fazla k ı döni" olan işçilerin "belirsiz sü-

reli iş sözle şınelerinin" feshinde, "yazı l ı " bildirimde bulunmalar ı
zorunluluk haline gelmiş, artık "geçerlilik şartı " olmuştur (m. 18,
19).' Uygulamada, Yarg ıtay'm yazılı bildirim şartmı otuzdan
az işçi çalıştıran işyeri işverenlerine de teşmil etmesi; bir başka
deyişle, İş Kanunu m. 109' da öngörülen "yaz ı l ı bildirim" şartım
fesih bildirimlerinde "ispat şart ı " değil, "geçerlilik şartı " olarak
kabul etmesi, kararlarına bu yönde istikrar kazand ırmas ı uy-
gun olur. Yargıtay'm tutumu ne olursa olsun, işçi veya işveren
tarafm fesih bildirimlerini "yazı l ı " yapmalarmda yarar oldu ğu
akıldan ç ı karılmamalid ır.

Bundan baş ka, İ Kanunu ile "iş güvencesi" konusunda ge-
tirilen en önemli yeniliklerden biri, i şveren tarafından "yaz ı l ı "

olarak yap ılması şart kılınan fesih bildiriminde, ayn ı zamanda
"geçerli bir sebebin " de "açık ve kesin bir şekilde" yer almas ı zorun-
luluğudur. 5'9 işverenin, "hizmetine ihtiyaç duyulmad ığı için" veya

fesih bildirimi (yaz ıl ı da olsa) hukuki bir değerden yoksundur:
9. HD, 08.07.2004,17097/ 17430, Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 584,
dn. 551.

B Çelik, 17. B., s. 208; Mollamahmutoğlu, 2005, s. 583; Süzek, 2005,
s.468; 9. HD, 11.09.2003,14676/ 14278, Tekstil işi'. D., Mart 2004, s.
37; 9. HD, 15.10.2003, 16116/17101, Legal, Ocak-Mart 2004, s. 197;
9. HD, 2730.2003, 18040/18119, TÜI-IİS, Kasım 2003, s. 37-38; 9.
HD 29.12.2003, 23204/22988, Madenci, Nisan-May ıs 2004, s. 34;
9. F, 25.10.2004, 27200/23871, Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 583.
Aksi görüşte: Ekonomi, Çimento İşv. D. Mart 2003, s.I3; Güve-Ay-
dm, s. 127; 9. HD, 12.01.2005, 12481/528; 27.09.2004, 5522/19993;
27.12.2004, 14041/29656; 03.02.2005, 1084/3101; 12.01.2005, 1248/
526, Çankaya-Günay-Gökta ş s. s ıras ıyla 358, 363, 366, 368, 369 vd.

,9 9 HD, 27.10.2003,18040/18119, Tekstil işi,. D., Mart2004, s.37. Ay-
rıca, "sipari ş ve işlerin azalmas ı ile ilgili tan ıklar dışında herhangi
bir delil ibraz edilmedi ği, fesih bildirinıinde herhangi b ır sebep
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9 6 "göriilen lüzu ın üzerine" işçinin iş sözleşmesini sona erdirmesi,
"somut" delillere dayanmad ığı için "geçerlifesih" say ı lmamak-
tad ır.° Üstelik, işveren fesih bildiriminde belirtti ği sebeple
bağl ı dır, bunu daha sonra değiştiremez. 58 ' Bununla birlikte,
"geçerli bir sebep" belirtme zorunluluğu "iş güvencesi" kapsam ı
içindeki işçiler için zorunludur. Bu nedenle, Deniz İş Kanunu
ile Borçlar Kanunu'na tabi işyerlerinde çal ışan işçiler için bir
sebep belirtme zorunluluğu bulunmadığı gibi; İş Kanunu ile
Basm İş Kanunu'na tabi olmakla birlikte, i şyerlerinde "otuzdan
az i şçi çalış tıran" veya otuzdan fazla işçi çalıştırmakla birlikte "6
aydan az kı demi" olan "belirsiz süreli iş sözleşn ıesiyle" işçi çalış tı -
ran işverenler için de böyle bir zorunluluk bulunmamaktad ır
(İş K. m. 18/1,116, Bas ın İş K. in. 6/Son). Bir baş ka deyiş le, iş
güvencesi kapsam ı d ışında kalan işçiler için iş verenlerin fesih
bildirimin ı 'yaz ık" yapmaları halinde bile, bir "sebep belirtn ıe
zorunluluğu" bulunmamaktad ı r.582

Nihayet, fesih için geçerli sebebin ortaya ç ıktığı hallerde
fesih hakk ının "makul bir süre" içinde kullan ılmas ı gerektiği

gösterilmemesi nedeniyle feshin geçersiz olduğu" kararlaş tı rı l-
mış tı r. 9. 1-ID, 07.04.2005, 9843/12440; ayn ı yönde, "işveren fesih
bildirimini yaz ıl ı olarak yapmak ve fesih sebebini aç ık ve kesin bir
şekilde belirtmek zorundad ır": 01.06.2004,1512/13245; 27.09.2004,
5522/19993; 03.02.2005, 1084/3101; 12.01.2005, 124781526, Çan-
kaya-Günay-Gökta ş, s ı ras ıyla s. 420,363, 368, 369, vd.

' 9. HD, 10.09.2003, 15285/14153 say ıl ı kararı ile onanarı Antalya Iş
Mahkemesi'nin 19.06.2003 günve 382/367 say ılı karan-Mess, Akı llı
Kitap, G1/002; K ı lıçoğlu, 2005,s. 110; 9. HD, 10.11.2003,18919/13913
sayılı karan ile orıanan Kartal 1. i ş Mahkemesi'nin 30.09.2003 gün
ve 457/395 say ılı kararı-Toplum ve Çalışma, 2004/ 1,s. 155.

' 9. HD, 13.12.2003,28790/27501; 15.12.2004,11388/27976; 0912.2004,
11367/27334; 11.10.2004,10587/22804; 12.01.2005,12486/531, Çan-
kaya-Günay-Gökta ş , s. 103, 361, 365,366,381 vd.

" Tunçomağ .Centet, 2003, s. 190; Demircio ğ lu-Centel, 2003, s. 171;
Eyrenci-1a şkent-ulucan, s.129; Çankaya-Günay-Göktaş s.43.
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açıktır. 3 Kanun'da bu konuda bir hüküm bulunmad ığı için,
yargıç objektif iyi niyet kurallar ı çerçevesinde her olay ın özel-
liğine göre bu "makul süreyi" belirleyecektir. Nitekim Yargıtay
da "geçerli sebebe" dayal ı fesihlerde "haklı sebeple" fesihlerde
öngörülen "alt ı işgünlük hak düşürücü sürenin" ( İş K. m. 26)
uygulanmayacağını, ancak "haklı sebeple" feshin "alt ı iş gün-
lük" hak düşürücü sürenin geçirilmesi suretiyle kullan ıldığı
hallerde "geçerli sebeple" feshe dönü şebileceğini, işverenin
geçerli sebebi "öğrendikten sonra makul süre içinde ,fesih hakk ın ı
kullannias ın ın yeterli" olduğunu kabul etmiş tir>

A. Güzel, İş Güvencesi, s. 80.
Kendisine "Eylül ay ı sonunda yap ılan taciz olayın ı Ekim ay ı orta-
smda işyerinde yap ılan bir toplantıda işçinin amiri konumundaki
kişiye bildirmesi üzerine yap ılan fesih, 'olay ın niteliği dikkate
al ındığında" makul sürede yap ılan bildirim" olarak de ğerlen-
dirilmiş tir: 14.02.2005, 1827/4204, Çankaya-Günay-Gökta ş s.
511. Ayn ı yönde, 9. 1-ID, 27.01.2005, 26072/2011; 07.04.2005,
7195/12359; 06.12.2004, 10560/26027; 27.12.2004, 14020/29654,
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 108, dn. 197, s.422, s. 440.
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9 7 YAZILİ FESİH BİLDİRİMtNİN VE
GEÇERLI BİR SEBEP BEL İRTME ŞARTINI?'!
İŞYERİ VE İŞÇİLER BAKIMINDAN
UYGULAMA ALANI NEDIR?

a. İşyerinde Otuz veya Daha Fazla Say ıda
İşçi Çal ış t ırılmas ı

İş Kanunu'na göre, işveren "otuz veya daha fazla işçi" ça-
lış tırdığı işyerinde "en az alt ı ay k ı demi" olan "belirsiz süreli i ş
sözleşmesiyle" çalışan işçilerin iş sözleşmesini, ancak "geçerli
bir sebeple" feshedebilir (m. 18/1). Otuz i şçi say ısm ın hesap-
lanmas ında, hasta (raporlu) ve izinli olanlar dahil işyerinde
çalışan belirli veya belirsiz, tanı veya k ısmi süreli iş sözleş-
mesiyle çal ışanlar ile mevsimlik i şçiler dikkate al ın ır. Buna
karşılık, muvazaal ı olmayan alt işveren (taşeron) işçileri (m.
2/7), geçici (ödünç) çal ış an işçiler (m. 7), süreksiz (30 günden
az süren) işlerde çalış anlar (m. 10) ile çırak ve stajyerler otuz
işçi hesab ında dikkate almmaz?

Işverenin birden fazla i şyerinin bulunnıas ı halinde, otuz
işçinin hesabmda bu işyerlerinden aynı il veya bölge içinde
değil, "ayn ı işkolunda" çalışan "toplam işçi sayı s ı " esas alm ır (in.

' A. C. Tuncay, "iş Güvencesi Yasas ı Neler Getiriyor?" Çimento
İşv. D. Ocak 2003, s. 18; Çelik, 17 B., s. 198; Süzek, 2005, s. 439;
Mollarnahmuto ğlu, 2005, s.567; Güzel, İş Güvencesi, s.31.
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18/4). Nitekim, Yarg ıtay da 'iş letn ıe düzeyinde imzalanan toplu

iş sözleş mesinin kapsad ığı ayn ı ışkolundaki alt ı işyerinde çal ışan

iş çilerin toplam say ı s ın ı n, 30 işçi kriteriı un belirlenmesinde esas

al ı nacağın ı " karar1aşbrm ı5t1r. Işçi say ıs ının hesab ında 'fesih

tarihi" esas alinmal ıd ır. Töplu iş hukukunda önem arz eden

"işverenin ayn ı işkolundaki işjerleri" sm ırland ırmas ı, bireysel iş
hukukunun iş güvencesi hükümlerinin uygulanmas ın ı zorla.ş-

tırmas ı bakımından "işçinin kon ı nn ıas ı " ilkesiyle bağdaşma-

maktad ır. Bu nedenle, esasen Anayasa'run "ölçülülük ilkesine"

(m. 13) aykın düşen otuz işçi say ısmın, birde hesaplanma-

smda getirilen "işyerlerinin ayn ı işkolunda bulunn ıas ı " şartı ile
desteklenmesi, "iş güvencesi" hükümlerinin uygulama alanın ı
iyice daraltmaktad ır.569 Ekleyelim ki, sözleşmeler ile otuzdan

az işçi çalış tıran işyerlerinde "i ş güvencesi" hükümlerinin uy-

gulanacağmm kararlaştı rilmas ı mümkündür»°

b. En Az Altı Ay K ı demli İşçi Olmas ı

"Otuz veya daha fazla işçi" çalış tıran işyeri işverenleri, bir
sebep belirtme zorunlulu ğunu "en az altı ay k ı de ııı i" olan ve

6 9.HD, 11.12.2003, 19269/20526, işveren D., Ocak2004, s.17; Be-
lediye-iş D., Ocak-Şubat 2004, s. 28; Cente! incelemesi, Tekstil işi.
D., Mart 2004, s. 34-36; Türk Koop-iş D., May ıs 2004, s. 40; 9. HD,
l0.l1.2003,18919/18913, Çal ışma ve Top/un', 2004/1,s. 155; Legal,
Nisan-Haziran 2004,s. 681-683; 24.01.2005,30909/1536; ayn ı gün,
33568/1331 ve 31305/1102; 14.02.2005, 1717/4158, Çankaya-Gü-
nay-Göktaş s. 306-310,312-317.

' 9. 1-ID, 18.10.2004, 26855/23284-lC ı lı çoğlu, 2005, s. 110; 9. HD,
08.04.2004, 7166/7634; 26.01.2005, 30907/1534; 24.02.2005, 2227/
6141, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 310-311.
Çelik, iş Hukuku, 17. b., s.198; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 169.
Aynı görüş : Eyrenci - Taşkent - Ulucan, 5.134; Çelik, 17. B., 5.198;
Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 566.
Krş., Çankaya-Günay-Gökta ş s. 173.
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9 7 "belirsiz süreli iş sözleşnzesiyle" çal ışan işçilerini iş ten ç ıkar ır-
ken yerine getirmek durumundad ı r. işveren alt ı aydan az
k ıdemi olan işçileri herhangi bir sebep belirtmeksizin i ş ten
ç ıkarabilir.

İşçinin altı aylık k ı deminin hesabında ise, "ayn ı işverenin
bir veya değişik işyerlerinde geçen süreler birle ş tirilerek hesap etli-
ur" (İş K. m. 18/2, 4). Birleştirmede "fas ı lalı süreler de dikkate
al ı nmalıdır". 591 Kanun'un, 30 işçi say ıs ın ın hesab ından farkl ı
olarak, işçinin 6 aylık k ıdeminin hesabında değ işik işyerlerinin
"ayni işkolunda" bulunmas ın ı şart koş mamas ı, "işçinin kon ı n-
mas" ilkesine uygun düşmektedir. 592 İşyerinin devri halinde
altı aylık kıdemin hesabında devreden işveren yanında geçen
süre de dikkate alınmak zorundad ır. Ancak, devirden önce
işçinin ihbar ve k ıdem tazminatlar ı ödenmiş ve işçi daha sonra
devredilen işyerinde çalışmaya başlamış ise, önceki işveren
döneminde geçen süre dikkate al ınmayacaktır. Topluluk veya
holding bünyesinde de kural olarak farkl ı şirketlerde (tüzel
kişiliklerde) geçirilen süreler k ıdeme say ılmaz; yeter ki, farkl ı
şirkete nakil, iş güvencesi hükümlerinden yararlanmay ı en-
gellemek amac ıyla yap ılmamış olsun. Ancak, farkl ı şirketlerde
geçirilen süreler "ödünç iş ilişkisi" çerçevesinde geçiriliyor ise,
ödünç alan işveren yan ında geçirilen sürelerin de dikkate
alınmas ı gerekir.5

9. HD, 28.12.2004, 20387/29800; 12.01.2005, 28186/562, Çankaya-
Günay-Gökta ş s. 299-305.
Yargıtay da bir kararında "işçinin daval ılara (işverene) ait i şyerin-
de iki dönem halinde çal ışmas ında, SSK hizmet dökümü belgesine
göre 291 gün çalıştığı" sabit olmakla, "6 ayl ık kıdem süresinin
tamamland ığına" hükmetmiştir: 16.09.2003, 15650/14623, Tekstil
Işv. D., Ocak 2004, s.42; Kamu-iş Bülteni, Ocak-Şubat 2004, s. 16.
Çankaya-Günay-Göktaş s. 180.
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Bunun gibi, altı aylık süre dolmadan ihbar öneli verilerek

iş sözleşmesi feshedilen i şçinin önel süresi, altı aylık k ıdemin

hesab ında dikkate alınmak gerekir.` Buna kar şı l ık, ihbar

tazminatı peşin ödenerek yapılan fesihte, itibar önelleri altı
aylı k k ıdemin hesab ında dikkate al ınmaz. Yeter ki, burada da

sırf işçinin iş güvencesi hükümlerinden yararlanmasm ı en-

gellemek için altı ay ın dolmasına kısa bir süre kala yap ılmış
"kötü niyetli" (MK m. 2) bir fesih olmas ın..?95 Nitekim, toplu

işçi ç ı karmalarda idari makamlara 30 gün önceden haber ve-
rilmemesi halinde bile, işçinin 6 aylık k ıdeminin "sözle şn ıen ı n

feshi tarihi" itibariyle hesaplanacağına, "30 günlük sürenin ilave

edilmeyeceğine" karar veren Yarg ıtay, altı aylık k ıdemin dolma-

s ına 18 gün kala yap ılan fesih" ile 8 gün kala yap ılan feshi"7

de "kötüniyetli" saymantış, işçinin işe iade talebini reddetmiştir.

Ekleyelinı ki, altı ayl ık süreyi "deneme süresinc kadar" k ısaltan

veya kald ıran sözleş me hükümleri iş çi yararına olacağı için

geçerli say ılmalıd ır?98

c. Belirsiz Süreli İş Sözleşmesiyle Çal ışan i şçi Olması

işyerinde otuz veya daha fazla i şçi çaliş tırmakla birlikte,
en az altı ay kı demi bile olsa beirl ı süreli iş sözleşmesiyle

Aksi görüş, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 174.
" Aynı görü ş, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 174.
" 9. HD, 26.01.2004,1303/1157, Tekstil lşv. D. Haziran 2004, s.36; 9.

HD, 26.01.2004, 130111155, Tekstil lşv. Temmuz 2004, s.37, Aksi
görüş, Ö. Eyrenci, Karar incelemesi, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s.
97; M. Engin, Toplu i şçi Çıkarma, iş Güvencesi, Temel Kavram/ur ve
Uygulamadan Öneriler, İstanbul, 2003,s.69. Aynı yönde, 16 gün kala
yap ı lan fesih için bkz., 9. 1-ID, 10.05.2004, 10440/11007-K ıl ıçoğlu,
2005, s. 119-120.

"7 Eyüp İş Mahkemesi'nin 27.10.2003 gün ve 662/414 say ılı karan
onayan 9. HD, 01.12.2003, 19292/1975, K ılıçoğlu, 2005, s. 120-
121.
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çalışan işçiler için işverenin bir sebep belirtme zort ı nlülu ğ u97 bulunmamaktad ır. Çünkü, "belirli süreli iş sözleşmeleri" süre so-
nunda kendiliğinden sona erdiğinden, burada da herhangi bir
"sözle şn ıeyi yen ı lemen ı e sebebi" belirtilmesi gerekmez. Nitekim
uygulamada, "belirli süreli i ş sözleş mesi" ile çal ışan "üst düzey
yöneticinin" Kaııun'daki "iş güvencesi" (işe iade) hükümlerin-
den yararlanmas ı kabul edilmemiş tir. 5 Bunun gibi, 625 say ı l ı
Kanun gereği bir y ı ll ık "belirli süreli iş sözle şmesiyle" çalış an
yönetici ve öğretmenler de üst üste "zincirleme" sözleşme ile
çalışsalar bile, kurumlar ında geçen k ıdemleri ne olursa olsun
iş güvencesinden yararlanamazlar. 60° Aynı şekilde, "zincirleme
çalışsa bile işyeri hekiminin işi ve mesleği itibariyle yapt ığı belirli
süreli iş sözleşmesi" ile "hizmet süresi belirli bir projenin bitn ı esine
bağlı olarak yap ı lan iş sözleşn ıesi"602 de iş güvencesi hükümlerin-
den yararlamnaya engel say ılmıştır.

Buna karşıl ık, uygulamada iş güvencesi hükümlerinden
kaç ınmak amac ıyla belirli süreli i ş sözleş mesi yapma yoluna

Krş ., Çankaya-Günay-Göktaş s. 174.
9.HD, 20.11.2003,19338/19593, işveren D., Aral ı k 2003, s.22; Tekstil
4v D. Şubat 2004, s. 35; 9. HD, 23.10.2003, 18234/17604, Çimento
4v. D., Ocak 2004, s. 45.

' Ankara 10. Iş Mahkemesi'nin 04.11.2003 g. ve 1699/1369 say ı l ı
karar ı onaylayan Yarg ıtay 9. HD, 22.01.2004, 23775/948 say ı l ı
karar; Ayn ı yönde, 9. HD, 24.01.2005, 28341/1165 ve 23.10.2004,
15732/29256, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 165, 336 ve 338; Molla-
mahmutoğlu, 2005, s. 570, dn. 500. Buna karşı l ı k, "öğretim üyesi
ile üniversite aras ındaki 03.04.2001-31.08.2002 süreli hizmet akdi,
süre sonunda yenilenmeyerek 31.08.2003 tarihine kadar uzam ış,
bu süre sonunda da yenilenmeyerek ikinci kez uzatılmakla belir-
siz süreli iş sözleşmesine dönü şmüş tür": 9. FID, 20 (30)12.2004,
25674/30027, Çankaya-Günay-Göktaş, s. 166, 328.
9. HD, 07.06.2004,2160/13806, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 279,323.

602 9 HD, 01.02.2005, 31717/2891, Çanka ya-Günay-Gökta ş s. 319-320.

354



Sorularlo Bireysel i l Hukuku

başvurulduğu görülmektedir. 603 Bu gibi hallerde, belirli süreli i ş
sözleşmesinin yap ılmas ında "esasl ı bir neden" olup olmadığmm
"objektfkoşuIlar ııı " bulunup bulunmad ığmm iyi araştır ılmas ı
gerekmektedir. 604 Esasl ı bir nedenin bulunmadığı hallerde
ise, "birden fazla üst üste zi ıı cirle ıne) yap ı lan" iş sözleş mele-
rinirı "belirsiz süreli iş sözleşmesine" dönüşeceği (İş K. m. 11)
göz önünde tutularak, ikinci sözle şmenin feshinden itibaren
"geçerli sebep" aranmas ı ve işçinin iş güvencesi hükümlerinden
yararland ırılması gerektiği aç ıktırP°5 Ancak, ilk defa yapılsa
bile "süreklilik arz eden i ş te irnalat i şçisi olarak çalışan", "asgari

ücretle yard ımcı eleman olarak işe al ı nan", "yüklen ıe eleman ı olarak

çalışan", "güvenlik personeli olarak çal ışan ", "temizlik i şçisi olarak

çalışan" işçilerin belirli süreli iş sözleşmeleri, "esasl ı bir neden"

veya "objektif koşullar" bulunmadığı gerekçesiyle beLirsiz
süreli kabul edilerek sözle ş melerin feshinde "geçerli sebep"

aranm15tırP°6 Bunun gibi, birbiri ard ına yap ılan mevsimlik

603 Pelissier-Supiot-Jeammaud, s.478; Güzel, i ş Güvencesi, s.23; Süzek,
2005, s. 441.

604 9, HD, 22A03.2005, 4776/ 9440, Çankaya-Günay-Göktaş s. 319.
'° 9. HD, 10.01.2005,21022/191; 30.12.2004,25674/30027; 12.01.2005,

12486/531, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 320, 328, 337, 366; 9. HD,
20.11.2003, 19338/19593, Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 572, dn.
513.
9. HD, 21.04.2005,12959/14908; 24.03.2005,18955/9551; 14.01.2005,
24748/1083; 09.02.2005, 24894/4036; 24.02.2005, 2433/ 6269;
16.12.2004, 18185/28256; 28.04.2005, 12959/14908, Çankaya-Gü-
nay-Göktaş s ıras ıyla s. 318, 326, 327, 331, 333, 335. Buna kar şı lik,
Yargıtay' ın bir karannda tarafların serbest iradesini öne çıkaran
görüşümüze yaklaşıldığını düşünüyoruz: "Taraflar aras ında im-
zalanan sözleşmenin 14. maddesinde "sözle şme b ır y ıll ık olup,
bir y ıl sonunda belirsiz hale dönü şür. Taraflardan biri isterse 2
ay önce yazıl ı bildirim yapmak sureti ile sözle şmeyi feshedebiir-
ler" hükmüne yer verilmiştir. Dayalı işverence fesih iş lemi bir y ı l
dolmadan, ba şka bir anlatımla iş sözle ş mesi belirsiz süreli hale
gelmeden feshedilmi ştir. Taraflar aras ındaki iş sözleşmesi fesih
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iş sözleş meleri de kural olarak belirsiz süreli i ş sözleş mesi97 olarak değerlendirildiğinden,60 mevsimlik, tam veya k ısmi
süreli sözle şmelerin feshinde de "geçerli sebep" aranacak ve
bu işçiler de iş güvencesinden yararlanacaklard ır.'' Belirsiz
süreli sözleşmenin tam veya k ısmi süreli olmas ı ise, iş güven-
cesi hükü ınlerinden yararlanma bak ım ından herhangi bir fark
yaratmamaktad ır.

d. İşçinin Belirli Nitelikleri Haiz i şveren
Vekili Olmamas ı

İş Kanunu, "i ş güvencesi" hükümleri kapsam ı d ışı nda
tutarak işverenin "geçerli bir sebep" belirtmeden iş sözleşmesi-
ni feshedebileceği "otuzdan az işçi çalış tı ran işyerlerinde çalışan
işçiler" ile "altı aydan az k ı dem ı olan belirsiz süreli iş sözleş mesiyle
çalışan işçilere", işçi say ıs ı ve k ıdemi ne olursa olsun "işletme-
nin bütı inü ıı ü sevk ve idare eden işveren vekili ve yardiim ı cı lan"
ile "işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi işe alma ve
çıkarma yetkisi bulunan işveren vekillerini" de ilave etmiş tir (İş K.
m. 18/5). Görüldüğü gibi, sadece "işletmenin bütünü ıı ü sevk ve
idare eden" işveren vekili (genel müdür) de ğil, ayn ı zamanda
"yardı ,ncı ları "*0 (imza yetkisi olup olmad ığına bakılmaks ızın

tarihine kadar belirli süreli iş sözleş mesi niteli ğini korumaktad ı r.
Belirli süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçi iş güvencesi kapsam ından
yararlanamaz. Davan ın reddi gerekir": 9. HO, 02.03.2005, 3394/
6626, Çankaya.Günay-Göktaş , s. 322-323.
9. HD, 10.01.2005, 21961/2005, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 319.
Ayrıca bkz,, Alt ı nc ı Kıs ım, Soru No: 138.

608 Çankaya-Günay.Göktaş s. 159.
" "Taraflar aras ında bir y ı llık belirli süreli genel müdür yard ımcı l ığı

için yap ılan iş sözleşmesi mevcut oldu ğundan, davac ı n ın işe iade
ve tazminat isteklerinin reddi gerekir": 9. HD, 23.10.2003, 18234/
17604, Ak ı -Atmtaş-Bahç ıva.nlar, s. 44. Bunun gibi, "davac ımn 4-
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genel müdür yard ımcılar ı) ile "işyeriıı in bütününü sevk ve idare

eden" işveren vekilleri (sadece işyeri müdürleri; yardımc ılan
yok) Kanun'un iş güvencesi hükümleri (m. 18, 19, 21, 25/son)
kapsam ı dışında b ırak ılm ıştır. Bunun yanmda, "işçiyi işe alma
ve iş ten çıkarma yetkisi bulunan işveren vekillerinin" de iş
güvencesi hükümlerinin kapsam ı d ışına ç ıkar ılmış olmas ı ,
özellikle" bunlarm kim oldu ğu" konusunda tartışmalar ya-
ratacak niteliktedir.

Böyle bir yetki sahibi olduğu tespit edilen i şveren vekil-
leri, "otuz veya daha fazla işçi çalış t ı ran" bir işyerinde "belirsiz

süreli bir iş sözle ş mesiyle" çalışıyor ve "en az altı ayl ık" k ıdemli
olsalar bile, iş güvencesi hükümlerinden (m. 18, 19, 21 ve
25/son) yararlanamayacaklar demektir. Bunun tek istisnas ı ,

İş Kanunu'nun iş güvencesiyle ilgili "fesih bildı riınine itiraz ve

usu/ü" hakkmdad ır (m. 20). Buna göre, bu nitelikleri haiz iş-
veren vekilleri, iş güvencesinden yararlanan diğer işçiler gibi,
işverenin iş sözleşmesini feshettiği hallerde "b ır ay içinde" iş
mahkemesinde dava açarak veya özel hakeme başvurarak hak-
lar ını arayabilirler. "Ispat yükü" işverene ait olmak üzere "sen

n ı uhnke ıne usulüne göre iki ay içinde" sonuçland ı r ılmak zorunda
olan dava, Yargıtay tarafından da "b ır ay içinde" kesin karara
bağlan ır (m. 20/1,2,3).

Bunun dışmda, Örneğin, "feshin geçersiz" sayılmasına (m.
18, 19) ve işveren tarafmdan "işe baş/atı bnayan i şçinin tazminat

letmenin bütününü idare eden genel müdür yard ımc ıs ı olduğu
anlaşılmaktadır. Bu nedenle davac ı iş güvencesi hükümlerinden
yararlanamaz": 9. HD, 2501.2005,6980/1462. Buna kar şıl ı k, "işye-
rinde erkek bölümü müdürü olarak görev yapan davac ın ı n işyeri
müdürü ve müdür yard ımcıs ı görevi yapmadığı anlaşıldığından,
"üst düzey yöneticisi" oldu ğu gerekçesiyle davas ının reddi bozul-
muş", iş güvencesinden yararlanmas ı gerekti ği kabul edilmiştir 9.
1-ID, 23.122004, 15565/29255, Çankaya-Günay-Göktaş s. 339, 342.
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9 7 hakları na" (ni. 21) ilişkin "iş güvencesi ] ıükün ı )eri" bu kiş ilere
uygulanmaz. Bunun gibi, işverenlerin bunlarla yapt ı klar ı
belirsiz süreli iş sözleş melerini "yaz ı /t" olarak feshettikleri
hallerde bile "geçerli sebep" belirtme zorunluluklar ı yoktur (İş
K. m. 18/1,4; Bas ın İş K. m. 6/Son). Çünkü, "işletmenin" veya
" ışyerinin" bütününü sevk ve idareye yetkili (genel müdür
ve yard ımc ılar ı ile işyeri müdürü) olan işveren vekillerinin
işverene olan yak ınl ık derecelerinin fazlal ığı ve bulunduklar ı
konumun stratejik önemi, işvereni "geçerli sebep" belirtme
zorunluluğundan muaf k ılmış tır. Bu anlamda, işyeri müdürleri
ile insan kaynaklar ı ve personel müdürlerinde ıı ustalara kadar
geniş bir yelpaze içinde de ğerlendirilebilecek "işçjyi işe alma ve
iş ten çıkarına yetkisi bulunan işveren vekillerinin" de, işverene olan
yak ınlık derecesi ile stratejik konumunun önemi göz önünde
tutularak bir karara var ılmas ı yerinde ve uygun olur.
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İŞ GÜVENCESİNDEN YARARLANAMAYACAK

İŞVEREN VEKILLERI KONUSUNDA
DOKTRİN VE YARGI KARARLARINI

NEDEN ISABETLI BULMUYORUZ?

İş güvencesinden yararlanamayacak işveren vekilleri

konusunda öğretide savunulan ağırl ıkl ı görüş, "iş yerinin

bütününü sevk ve idare eden" işveren vekilinin, aradaki "ve"

bağlac ı nedeniyle ayn ı zamanda "işçıyi işe alma ve iş ten ç ı kar-

ma yetkisi bulunan işveren vekili" olduğu yolundad ır. Konuyla

ilgili örnek olarak da genellikle bir işletmeye (bankaya) ba ğli

olmakla birlikte "i şe alma ve iş ten çıkarma yetkisi" bulunmayan

işyeri müdürlerinin (banka şube müdürlerinin) i ş güvencesi

hükümlerinden yararlanmaları gösterilmektedir. TM0 Böyle bir

örnekten yola ç ıkarak "işyerinin bütününü sevk ve idare eden"

işveren vekilinin (banka şube müdürünün) aynı zamanda "i şe

alma ve iş ten ç ıkanna yetkisi bulunmad ığı ", bir baş ka deyişle, ban-

ka şube müdürünün belki de o güne kadar yüzünü bile hiç
görmediği kişilerin yanmda çal ışmak üzere genel müdürlükçe

doğrudan tayin edildiği, bunlann işyerini "sevk ve idare" etmek-

ten çok iş yerine "nezaret" ettiği, bu nedenle "fiili" ve "hukuki"

konumları gereği iş güvencesi hükümlerinden yararland ırıl-
malar ı gerektiği her zaman ileri sürülebilecektir.

Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 2005, s, 156; Çelik, 17. B, s. 200; Süzek,
2005, s. 442.
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9 8 Ancak, bir iş letmye bağ l ı işyeri dçğil, bağıms ız bir işyeri
dü şünüldüğünde "işe alma ve işten çıkarma yetkisi bulunan" işve-
ren vekillerinin konumu değişebilmekte; işyerinin bütününü
sevk ve idare eden müdürün imzas ın ı taşımas ı şart olsa bile,
onun haberi olmadan ve onun d ışında "teknik müdür", "insan
kaynaklar ı (personel) müdürü" veya baz ı işyerlerinde personel
işlerine de bakan "muhasebe müdürü", özellikle usta veya us-
tabaşılarm belirlediği ihtiyaçlar doğrultusunda "i şçi alma ve
iş ten ç ı karn ıa yetkilerini" bizzat ve 'fiilen" kullanmaktad ırlar.
Bir başka deyişle, "hukuken" işe alma ve işten ç ıkarma yetkisi
bulunan işyeri müdürlerinden çok, bu yetkiyi 'fiilen" işçiyle
çok daha yak ın çalışan işveren vekilleri kullanmaktad ırfar.
Bunun da iş letme yönetimi ilkelerine uygun olduğuna ku ş ku
yoktur. Zira, özellikle orta ve küçük boy bir i şletmede bir işyeri
müdürünün ihale, pazarlama ve finans işlemleri d ışında "işe
giren çikanlarla" pek fazla uğraşmas ı beklenemez. Biz de, yasa
koyucunun bu durumu göz önünde tutarak bir düzenlemeye
gittiğini düşünüyoruz.

Nitekim, Kanun'da iş güvencesinden yararlanamaya-
caklar say ı l ırken, işletmenin bütününü sevk ve idare eden
"işveren vekili" tekil kişi yanında "ve" bağlac ı kullanilarak
"yardı mcıları " çoğul kiş iler de ifade edilmiş tir Bunun gibi,
"işyerinin biitiinünü sevk ve idare eden" tekil kişi yan ında, yine
"ve" bağ lac ı ile "işe alma ve iş ten çıkarma yetkisi bulunan" çoğul
kişi "işveren vekillennde ıı " bahsedilmektedir. Öyleyse Kanun,
sadece "işyerinin bütününü sevk ve idare eden" i şveren vekili ıı i de-
ğil, ayn ı zanıanda" işe alma ve işten çıkarma yetkisi olan işveren
vekillerini" de kapsama alm ış olmaktad ı r. Çoğunluk görüşü
gibi düşünebilmek için, kanun koyucunun cümleyi "işyerinin
bütününü sevk ve idare eden işveren vekillerinden işe alma ve iş ten
çıkarma yetkisine sahip olanlar" şeklinde ifade etmesi gerekirdi.
Hafta, "işyeri nin bütününü sevk ve idare eden ve işe alma ve iş ten
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çıkarma yetkisi bulunan işveren vekilleri" şeklindeki "çoğul" kişi

ifadesi yerine, "işveren vekili" şeklindeki" teki!" kişi ifadesi
bile bizim çoğunluk görü şüne katılmamıza yeterli olabilirdi.
Anak, böyle ifade etmeyip, "işyerinin bütü ııı inü sevk ve idare

eden" tekil kiş i işveren vekiline "ve" bağlac ı ile "işe alma ve iş te;;

ç ıkanna yetkisi bulunan işveren vekillerinin" çoğul kullan ılarak
ilave edilmesi, kanun koyucunun iş güvencesi hükümlerinin
uygulama alanını daraltıc ı bir amaç güttü ğünü göstermekte-
dir Kanun koyucunun özellikle yasa tasar ısmm görü şülmesi

sıras ında iş güvencesi alanm ı daraltıcı s ın ırlamalar getirdiği

(işyerinde çalışan işçi say ısmın ondan otuza ç ıkar ılmas ı, alt ı
ve on iki ayl ık tazminat tutarlarmın dört ve sekiz aya indiril-
mesi) göz önünde tutulacak olursa bu görü şümüz daha da
güçlenmekte; bu sm ırlarnanm da iş güvencesi hükümleri ııden
yararlanamayacak "işveren vekilleri" say ısmı arttırmak amac ına
yönelik olduğunu akla getirmektedir.

Uygulamada Yarg ıtay kararlar ı ile belirlenecek bu kişiler,

hiç kuşkusuz "i şyerinin bütü ıı ünü sevk ve idare eden" işyeri mü-

dürleri ile "işveren ad ı na hareket eden i şin, iş yerinin ve işletmenin

yönetiminde görev alan" kimselerden ( İş K. m. 2/4), sadece ve
doğrudan "işçiyi işe alma ve iş ten çıkarına yetkisi bulunan işveren

vekilleridir". Bununla "insan kaynakları ınüdürlen" veya "per-

sonel nnidürleriniı i" kastedildiğine kuşku olmasa gerektir.611

Ancak, bunlar ın yardımcılar ı ile "işçi ihtiyac ı n ı " belirleyen,

"işe al ı nacak ve i ş ten çikar ılacak" işçileri ve say ısm ı çok daha
yakmdan tan ıyan ve bu konuda insan kaynaklar ı departma-
nmdan talepte bulunan "teknik müdür" ve "vardiya anıırleri"

Krş : Mollamahmutoğ lu. 2005, s. 572; Aksi görü ş, Eyrenci-Taşkent-
Ulucan, s.135; Süzek, 2005,s. 442; Çelik, 17. B, s. 200; Güven-Avdrn,
s.121; 9. HD, 22.11.2004, 20208/25839, Mollamahn ıutoğlu 2005,
s. 572, dn. 512; 9. HD, 16.12.2004, 20545/26238-K ı lıçoğlu, 2005, s.
114.
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9 8 ile "usta veya usta başları " bu "işveren vekilleri" aras ında yer
alacak m ıdır? Çünkü, Kanun'un cümleciğin sonunda "çoğul"
kullanarak "işveren vekillerinden" söz etmesi, kavrama "insan
kaynaklar ı veya personel ı nüdürlerinden ustala)'a kadar uzanan"
bir işveren vekilleri zincirini dahil edip etmedi ği sorusunu
akla getirmektedir. Kan ımızca, her olay ın özelliğine göre iş
güvencesi hükümlerinden yararlanacak ki ş ilerin "işe alma ve
iş ten ç ıkarına yetkisinin" incelenerek bir karara var ılmas ı gere-
kir. 612 Özellikle, iş letmenin veya işyerinin bütününü sevk ve
idare eden iş veren veya işveren vekili (müdür) konumundaki
kişiler ile bunlarla çok yak ın hatta "yüz yüze" çalışan "işveren
vekillerinin" işe iade edilmeleri halinde işyeri huzurunun ve
veriminin bundan ister istemez olumsuz etkilenece ği ak ıldan
ç ıkarılmamak gerekir. 613 Hatta, bu gibi kişilerin mutlaka "işe
aln ıa ve iş ten ç ıkarına yetkisinin bulunn ıası " da şart değildir kan ı-
s ınday ız. Yeter ki, "i şletmenin veya iş yerinin sevk ve idaresinde"
etkin bir konumda bulunmu ş olsunlar. Bu bak ı mdan, "işe alma
yetkileri olsa da olmasa da", Kanun'da işletmenin bütününü sevk
ve idare eden "işveren vekili" yanında "yardı mcıların ın" ayrıca
belirtilmesi isabetli olmuş tur. Esasen, Batı ülkelerinde 5-10
kişi aras ında değ işen işyerlerinin iş güvencesi hükümlerinin
kapsam ı dışında tutulmaların ın nedeni, bu işyrlerinin sadece
"ekonomik" bakımından korunmas ın ı sağlamak amacma değil,
aynı zamanda işveren ile çok yak ın (yüz yüze) çalışan kişilerin
"işe iadelerinde" işyerinde ç ıkabilecek muhtemel "lıuzursuzluğu"
(çatışmay ı) önlemek amac ına yöneliktir Bunedenle, "davac ıııııı
finans koordinatörü olarak yönetim kumlu üyeliği yan ında üst düzey
yöneticiliği yapn ıas ıııı ", s ırf "işletmenin bütününü sevk ve idare

612 Krş., Mollamahmuto ğlu, s.572.
613 Krş ., D. Ulucan, 4773 Sayı l ı Kanun Çerçevesinde iş Güvencesi ve

Geçerli Neden Kavram ı, Istanbul Barosu Se,nineri, Istanbul, 2003, s.
21.
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etmediği için" yeterli görmeyen ve davac ıy ı iş güvencesi dışında
tutmayan Yargıtay kararını isabetli bulmuyoruz.614

Buna karşılık, bu sınırm mümkün oldu ğunca genişleme-
rek çok say ıda işveren vekilinin"işe alma ve iş ten çıkarma yetkisi
vardır" diyerek kapsama al ınmas ı, kuşkusuz Kanunun "i ş gü-
vencesi" sağlama amacma da ters dü şeceğine inanıyoruz. Bu
nedenle, işveren vekillerinin iş güvencelerlidr ı sağlanmasmda
"kesin ve katı kurallar" yerine, "her olay ı n özelliğine göre" değer-
lendirme yapılarak bir karara varılmas ı gerektiği kan ısınday ız.
Buna kar şılık Yarg ıtay, işveren vekillerinin"işyerinin bütiinünü
sevk ve idare yetkisi" yan ında, "işe alma ve işten ç ıkarma yetkisinin
b ıılu ı nnas ı n ı " da hemen her karar ında aramaktad ır.615

6 ı4 9 1-ID, 1612.2004, 20345/26238, K ıl ıçoğlu, 2005, s. 114.
615 "Işyeri üst düzey yöneticisi olan davac ının işçi alma ve i şten

ç ıkarma yetkisinin bulunup bulunmad ığı saptanmadan i şe iade
davas ının kabulü hatal ıd ır": 9. HD, 03.04.2005, 1134/12174. "Da-
vac ının Insan Kaynaklan Departman ı Müdürü'ne karşı sorumlu
olduğu, işyerinin bütününü sevk ve idare etmediği, işçileri işe
alma ve işten ç ıkarma yetkisinin de bulunmad ığı anlaşıld ığın-
dan, iş güvencesi hükümlerinden yararlanmas ı gerekir": 9. HD,
23.12.2004, 17315/29162. "Davac ın ın görev tan ım belgesinde
"teknik ba şkan" (teknik müdür) oldu ğu belirtilmiş; ayrıca işçi
alma ve işten çıkarma gibi vs. görevlerinden bahsedilmedi ğinden,
(iş güvencesi hükümlerinden yararlanamayacak) i şveren vekili
olmadığı anla şılmış tır": 27.12.2004, 28934/29711. "işyerinde per-
sonel müdürü olarak çalışan davac ımn tek başına işçiyi işe alma
ve ç ıkarma yetkisi olmad ığı gibi, işyerinin bütününü sevk ve idare
yetkisi de bulunmamaktad ır. Işe iade ciavas ının kabulü gerekir": 9.
1-ID, 20.09.2004, 5246/ 18891, Çankaya-Günay-Göktaş s. 339-343.
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a. işçinin Yeterlili ğiile İlgili Geçerli Sebepler

İşçinin verimini olumsuz etkileyen "yeterliliği" ile ilgili
"geçerli sebep/er" Kanun'un gerekçesinde şu şekilde say ı lm ış -
tır: Ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az verimli
çalışma;616 gösterdiği niteliklerden beklenenden daha dü şük
performansa sahip olma;617 işçinin işe yoğunlaşmas ınm giderek
azalması; işe yatk ın olmama; ö ğrenme ve kendini yetiş tirme

616 "Savunma yaz ıs ında verimsizli ğ ini kabul eden davac ın ın iş
sözleşmesinin feshi geçerli sebebe dayan ır": 9. HD, 01.11.2004,
8106/24517, K ı lıçoğ lu, 2005, s. 132.

617 Yarg ıtay'a göre, "davac ı n ın (i şçinin) verimliliğinin tespiti tek-
nik bilirkişi yoluyla mümkündür. Çeli ş kili tan ık anlatımlar ına
göre hüküm kurulmas ı hatal ı d ı r. Mahkemece uzman bilirkiş i
yard ım ıyla işyerinde keş if yap ılarak, yaptı r ılan i ş in standartlara
uygun olup olmad ığı, uygun ise davac ı nın makul bir süreçte ayn ı
işi yapan diğer işçilere göre bir performans dü şüklüğü gösterip
göstermediği, böyle bir performans eksikli ği varsa bunun arizi
mi yoksa sürekli mi oldu ğu ve bunun sonucunda bir üretim
düşüklüğü meydana gelip gelmediği saptanmalı, bu durumlar
18. madde içeri ğind değerlaıdirilerek sonuca göre hüküm
kurulmal ıd ır": 9. HD, 26.04.2004, 3740/15625 ve ayn ı yönde, 9.
1-ID, 20.04.2005, 10661/13843; 24.03.2005, 5721/9919; 29.03.2004,
30405/6455; 09.02.2005, 469/3734, Çankaya .Günay-Göktaş s. 78.
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ytersizliği; s ık s ık hastalanma;Gıı çalışmay ı sürdürmekle bir-
likte işini gerektiğ i şekilde yapmasmı etkileyen hastalık; uyum
yetersizliğ i; işçinin zilıirısel yetersizliği; işçinin bedensel yeter-
sizliği; işyerinden kaynaklanan sebeplerle yap ılacak fesihlerde
"erneklüik"619 yaşına gelmiş olma...

dn. 114,s.83, dn. 122, ve s.416,428,463,469; Mollamahmuto ğlu,
2005, s. 576, dn. 525. Nitekim, maden oca ğı işyerinde yer altı işçi-
si olarak çal ışan davac ının savunmas ı al ınmadan "rand ımans ız"
çalıştığı iddias ıyla işverence iş sözleş mesimn feshi, işverenin
"işçinin performansma ilişkin belgeleri mahkemeye ibraz etme-
mesi" nedeniyle "geçersiz" say ılmış tır: 9. HD, 2003/19529-20540
sayı l ı karan ile onanan Ankara 5. I ş Mahkemesi'nin 08.09.2003
g. ve 1323/1525 say ıl ı karan- Çankaya-Günay-Göktaş, s. 83, dn.
123. Bunun gibi, "gizli tutulan performans de ğerlendirme for-
munda işçinin performansının iyi derecede oldu ğu gösterildiği
halde, sendika üyeliği gerçekleş tikten sonra koruyucu malzeme
kullanmadığı bahanesiyle i şçinin iş sözleş mesinin fesh ı geçerli
değildir": 9. HD, 20.11.2003, 19273/19618 say ı l ı karar ile onanan
Kocaeli Iş Mahkemesi'nin 02.10.2003 gün ve 293/505 say ı l ı kararı ,
Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 72. Buna karşı l ık, "daval ın ın belirle-
diği 201 sarıiyelik zaman ın standart bir çalışma süresi olmad ığı,
perfornıans ın belirli periyotlarla ölçümlendiğinde sağ lıklı ve ki-
şiden kişiye değişen sonuçlara ula şılabileceği, bu nedenle feshin
geçerli nedene dayanmad ığı" kabul edilmiş tir: 9. ED, 24.03.2005,
6727/9573, Çankaya-Günay-Gökta ş 5. 584.

6ıı "Davac ının May ıs 2004 tarihinde üç kez, Haziran 2004 tarihinde
dört kez sa ğlık sorunlar ı sebebiyle viziteye çıktığı anlaşıld ığın-
dan" iş sözleşmesinin feshi "geçerli" say ılm ış r. 9. HD, 28.02.2005,
2061/6417, Çankaya-Günay-Gökta ş , s.429. "işçinin işyerinde ça-
lış tığı dönem içinde toplam 368 gün rapor ald ığı, bu süre içinde
164 iş günü çal ış tığı, diğer sürelerde izinli oldu ğu, bu çal ışma
şekline göre kendisinden verim al ınmasmm mümkün olmad ığı,
daha önceki tarihlerde- de bu konularda kendisinden savunma
istendiği" göz önünde tutularak "feshin geçerli nedene dayand ığı"
kararlaş tırılm ış tır: 9. HD, 28.04.2005, 31892/14992, Çankaya-Gü-
nay-Gökta ş, s. 415.

619 Nitekim, bu son halde Yarg ıtay baş lı başına "enıeklil ık yaşına
gelmiş olmay ı" geçerli sebep saymam ış; "çalıştığı kadro ve yap-
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9 9 Görüldüğü gibi, işçinirı "veriınliliği"ile ilgili hususlar i şçi-
nin işini yapmas ı s ıras ında ne derece " yeterli" olduğunun tes-
pitiyle yak ından ilgilidir. Bunun için i şyerlerinde "performans
değerlendirme" sistemleri önenı kazannı aktadır. Genel olarak
y ılda en az bir defa yap ılan performans değerlendirmelerinde
öncelikle çal ışanm görev tan ımı belirlenmeli, işçinin özellik ve
yetenekleriyle işe uygun olmas ı ve performans ınm değerlen-
dirilebilmesi için bir standardm belirlenmesi gerekmektedir.
Performans kriterleri, "her işyerinin özelliğine göre" ihtiyaçlar ı
ve işyerinde yap ılan işler dikkate al ınarak işyeri yönetimi ta-
rafından belirlenir. İşverence işçilerden yerine getirmelerini
beklediği iş doğru, aç ık, ve anlaşı l ır bir biçimde yaz ı l ı olarak
haz ırlan ır ve çal ış anlara işe başladıklar ı gün imza karşı l ığı
verilir. Çünkü, .işçinin"verin ısizliğine" dayal ı fesilılerde ispat
yükümlülüğü işverene aittir. Bu nedenle, işverenin bu yüküm-
lülüğü yerine getirebilmesi için, i şçinin performans ına iliş kin
ölçümleme sisteminin yeterli aç ıklığı taşımas ı ve belgelemesi
gerekir. Üstelik "beyaz yakal ı personel" ile "mavi yakal ı personel"
için yap ı lan performans değerlendirmeleri birbirinden farkl ı
olmak zorundad ı r.620

tığı iş aç ısından hizmetine her zaman gereksinim duyulacak bir
konumda olan i şçinin", sözleşmesinin "salt emeklilik nedeniyle
feshedilmesini" i ş güvencesi bak ım ından "feshin en son çare
olarak" düşünülmediği gerekçesiyle "geçersiz" saym ış tı r: 9. HD,
27.10.2003,18257/17985, Tekstil Işv D,, Ocak 2004, s.43; Ayn ı görüş :
9. 1-ID, 11.12.2003, 20222/20604, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s.145
ve 158; 9. HD, 18.12.2003, 20076/22156, işveren D. Haziran 2004,
s. 20. Üstelik davac ı iginin hak kazanmas ı" ve "67
yaşın ı doldurarak hukukumuzda bu ya şm (Devletmemurlarında)
çal ışmak için son s ın ı r" olarak belirlenmesi de bu gerçe ği değiş-
tirmemiştir: 9. HD, 10.11.2003, 18926/18920, Çal ışma ve Toplum,
2004/1, s. 158; işveren D. Aral ık 2003, s. 21.

620 Geniş bilgi için bkz.,Mess, Ak ı llı Kitap, 3/28/001; Çankaya-Günay-
Göktaş s. 80-81.
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Ekleyelim ki, Kanun'un gerekçesinde sayılan bu yetersizlik
halleri smırh olmay ıp, bunlarm dışmda İş Sözleşmesi, işyeri
Personel Yönetmeli ği, Kurumsal Çalışma Ilkeleri veya ışyer ıne
Özgü Performans Değerlendirme Kriterleri hükümlerine işçinin
uymadığı veya verimliliği ile ilgili beklentileri karşılamadığı
hallerde de "geçerli sebeple" iş sözleşmesi feshedilebilecektir. Bu
anlamda, Örneğin, Personel Yönetmeli ği'nde tüm çal ışanlara
uygulanacak "60 ya şı n ı dolduran ve emekliliğe hak kazanan işçilerin

iş sözleşme/erinin sona erdirileceği" yolundaki hüküm, istisnas ız
ve objektif olarak uygulandığı sürece "geçerli sebeple" fesih
say ılacaktır. Buna karşılik, ayn ı Yönetmelik'te ayrıca "işçinin

verin ı liliğine bakılarak" veya "işçinin performans ın ı n değerlendiri-

lerek" devammda yarar görülenler hakkmda "karar verileceği"

yolunda bir hüküm bulunuyorsa, bu durumda sadece "emeklilik

yaşına" gelmiş olma fesihleri "geçerli" kılnıaz; "veri nı /ilik" veya
"performans" ile ilgili "geçerli sebebin" de ayrıca ispatlanmas ı
gerekir. 62' Kald ı ki, "işletnıe gereği" yapılan "toplu" olan veya
olmayan işten ç ıkarmalarda bile, bu kapsamda de ğerlendiril-
mesi gereken işçiler, "emeklilik ya şı na" gelmiş olanlard ır. Bir
başka deyişle, 1475 say ı l ı Kanun'un 14/1, 5. maddesine göre
"sigortal ıhk süresini ve prim ödeme gün say ısı n ı " tamamlad ıkları
için kıdem tazminatına hak kazanan ve fakat "yaş koşul ıııııı "

yerine gehremediği için kendilerine " yaş l ı l ı k aylığı " bağlanama-

yan işçiler,622 "emeklilik ya şına" gelnı iş say ılmayacaklar ve işten

çıkanılacaklar arasında değerlendinilemeyeceklerdir.

621 Nitekim Yarg ıtay, Personel Yönetmeliği'nde "emekliliğe hak
kazananlar ın" iş sözleş rnelerinin feshedilmesi öngörülmekle
birlikte, aym Yönetmelik'te "performans durumlar ı göz önünde
tutularak devammda yarar görülenlerin hizmet ak ıtleri devam
ettirilir" hükmü gereğince, performans dü şüklüğü işverence
ispatlanamayan i şçinin işten ç ıkarılmas ı "geçerli" say ılmamıştı r:
9. HD, 19.01.2004, 22196/261 ve 9. HD, 22.01.2004, 23815/950,
Çankaya-Günay-Göktaş s. 71-72, dn. 82 ve 83.

622 Bkz. Altınc ı K ıs ım, soru no: 134/b
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9 

9b. İşçinin Davranış lan ile İlgili Geçerli Sebepler"23

Işyeri verimini olumsuz etkileyen işçi "davran ışları " ile
ilgili "geçerli sebep/er", iş ilişkisinin sürdürülmesinin "işveren
açı s ı ndan önernl ı ve makul ölçüler içinde bekle ıı en ı eyeceği" hal-
lerde ortaya ç ıkar. İş ilişkisinin sürdürülmesinin "çekilmez"
hale gelmesi nedeniyle i ş verene "hakl ı sebeple" derhal fesih
hakkmı veren İş Kanunu'nun 25. maddesi içine girmeyen bu
davran ışlar, Kanun'un gerekçesi ile yerli ve yabanc ı mahke-
me kararlar ı göz önünde tutularak şöyle s ıralanabilir: Işverene
zarar vermek ya da zararm tekrar ı tedirginliğini yaratmak;624
işyerinde rahats ızl ık yaratacak şekilde çalışma arkadaşlarından
borç para istemek; arkadaşlarını işverene karşı kışk1rtmak;613

623 Mukayeseli bir inceleme için bkz., Odaman, S. Frans ı z Hukukunda
ve Türk Hukukunda işçinin Davran ış /an Açıs ından Geçerli Sebep ve
Hakl ı Sebep Aynm ı , Çimento lşv. D. May ıs 2003, s. 20-32.
"Davacı işçiye daha önce bilgisayardaki i şlemleri nedeniyle uyan
yap ılmış olması na, d ışardan temin etti ği programlan bilgisayarına
yükleyerek virüs bulaşma sonucu bilgisayar programlar ına zarar
verme ve iş kayb ı ile bakı m maliyetlerine vol açma "ihtimali"
bulunmas ına göre", bu eylemin fesih için "hakl ı" değil "geçerli"
neden olduğuna karar verilmiş tir: 9. HD, 24.03.2005, 7971/9918.
Bunun gibi, ta şeronun güvenlik eleman ı olarak çalışan işçinin as ı l
işverenin işyerindeki rekreasyon alan ı nda depo edilen odunlar ı
yüklerken yakalanmas ı nedeniyle i ş sözleşmesinin feshi "geçen"
kabul edilmiş ve "işe iade" talebi reddedilmiş tir: 9. HD, 0103,2005,
2319/6775, Çankaya-Günay-Göktaş s. 427, 623.

613 Davac ı işçinin "üretimi engellemeden i ş bitimi işyerini terk
etmeyerek iş sözleşmesi feshedilen ta şeron işçileriyle birlikte i ş
arkadaşların ı işverene karşı kışk ı rtiııas ı , bu şekilde huzursuzluk
ç ıkarmas ı, bilahare işe gelmesi", bu eylemin "kanun d ışı grev"
say ılmas ına ve "hakl ı sebeple" iş sözleş mesinin feshine yol açmaz;
"işe iade" reddedilerek "geçerli sebeple" feshi kararla ş tırılmalıd ı r:
9. 1-ID, 31.01.2005, 31609/2521, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 454,
578; Ayn ı yönde:" Davac ının iş ten ç ıkanılanları ve kendisinin de
işten ç ıkanlıp ç ıkanimadığın ı öğrenmek üzere işverenin aç ı klama
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işini uyar ılara rağmen eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine

getirmek;626 işyerinde iş akışın ı ve iş ortamın ı olumsuz etkile-

yecek bir biçimde diğer kişilerle iliş kiye girmek;62' iş in akışın ı
durduracak şekilde uzun telefon görüşmeleri yapmak; s ık

sık işe geç gelmek626 ve işini aksatarak işyerinde dolaşmak;

yapmas ı için yemekhanede 30 i şçi ile topland ığı , işverenin şikt
yeti üzerine Asli ye Ceza Mahkemesi'nde yargılanan davac ının
beraat ettiği, bu durumda feshin "hakl ı nedene" dayanmad ığı ,
fakat işyerinin normal yürüyü ş ünü olumsuz etkileyen davran ış-
ların "geçerli neden" say ılacağı hakkında bkz. ,9. HD, 13.012005,
31427/630, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 457.

626 "Işyerinde çal ışan ve bankalara kredi borcu bulunitn b ır ef ve
bir işçinin nakit ihtiyac ını karşı layabilmeler ı için kendi gişesinde
satmak üzere aldığı bileUeri, gi şe talimatına aykırı olarak, tutanak
düzenlemeksizin söz konusu işçilere verdi ği, yap ılan denetimde
kendi gişesinde aç ık ç ıkmas ı üzerine bu eylemi samimi şekilde
kabul eden davac ının iş sözleşmesinin feshi geçerli sebebe daya-
n ır": 9. HD, 27.05.2004, 3640/13040,K ıl ıçoğlu, 2005, s.14I.

' "Mesai saatleri içinde e-posta kay ıtlarından ayn ı yerde çalışan bir
hanım iş arkadaşına edep dışı sözler ve resimler içeren mesajlar"
gönderen işçinin i ş sözleşmesinin feshi, "haklı sebeple" değ il
"geçerli sebeple" fesih kabul edilmi ştir: 9. HO, 16.12 2004, 18435/
28069, Çankaya-Günay-Gökta ş s.86, dn. 132. Bunun gibi, "evli olan
davac ı işçinin işyerinde evli bir bayan i şçiyle kaçmasi ve birlikte
olmas ı" (9. HD, 31.01.2005,14165/2615 ve ayn ı gün, 17355/2619)
ve "davaci işçinin işverenin ba şka işçis ıyle işyerinde sevişmesi" (9.
HD, 24.012005, 22858/1293) "hakl ı" değil, "geçerli" fesih nedeni
kabul edilmi ş tir (Çankaya-Günay-Gökta ş , s.502-504).
"Verilen görevleri yapmayan, mesaiye geç ba ş layarak göreyim
aksatan davac ının iş sözleşınesirıin feslıi hakl ı fesih olarak kabul
edilemez ise de geçerli bir fesih sebebidir": 9. HD, 30.12.2004,
28159/29943, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 575. Buna kar ş ilik, Yar-
gıtay bir kararında "işe birçok kez geç gelen" işçinin "son bir ay
içinde 5 kez her sabah yar ım saat geç gelmesini", aym nedenle
işçiye görevini hat ırlatan işverene "geçerli sebeple" değil, "hakl ı
sebeple" tazminats ı z fesih hakk ını verdiğini kararla ş tırmış tır: 9.
HD, 08.03.2000,109/2876, TUHIS, Kas ım 2000-5ubat 2001, s. 59.
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9 9 amirleri veya iş arkadaşları ile ciddi geçimsizlik göstermek,
onlarla s ıkça ve gereksiz yere tartışmaya giri5mek;629 i arka-
daşlarmı psikolojik, duygusal ve davranışsal şekilde rahats ız
etmek, a şağılamak (mobbing); istirahat raporunu zaman ında
işverene ulaş tırmamak»° hastalık sürecini uzatacak davran ış ta
bulunmak; iş arkadaş lar ı veya amirleri hakk ında uygunsuz
sözlerde veya davranışlarda bulu ıı mak;631 kavgaya .karışmak;632

629 "Davac ının iş sözleşmesinin feshi, daval ın ın diğer bir işçisi olan
t. G. ile tartışmas ından kaynaklanmaktad ır". Bu durumda "hak-
l ı " değil "geçerli" bir sebepten bahsedilebilir: 9. HD, 24.01.2005,
27599/1413, Çankaya-Günay-Göktaş , s. 494.

630 "Kendis ı ne eğitim sernineri görevi verilen "e bu konuda uyar ı lan
davac ının seminerden iki gün önce rapor almas ı ve ald ığı raporu
işverene bildirmeyerek işverenin seminer konusunda tedbir al-
masn-u engellemesi feshi için geçerli nedendir": 9. HD, 04.03.2004,
1389/4190. Bunun gibi, 'i şçinin hastal ığını ileri sürerek üç gün işe
gelmediği halde rapor ibraz edememesi, buna rağmen işe gelmi ş
gibi gösterilmesi ve bu günlere ait ücretini almas ı geçerli fesih ne-
denidir": 9. 1-ID, 26.01.2005, 32207/1541, Çankaya-Günay-Gökta ş
5.452,458. "Üç istirahat raponından birinin sahte ve di ğerlerinin
SSK hastaneleri kay ıtlannda bulunmamas ı, imzalar davac ı işçi-
ye ait olmasa bile fesih sebebini geçerli k ılar": 9. HD, 22.11.2004,
29807/25839-K ı l ıçoğlu, 2005, s. 142-143.
"lşçinin hakaret ve tehditkar davran ışı belli bir kişi gözetilerek
yap ılmam ış ise" bu tür bir davranış "hakl ı sebeple" fesih nedeni
say ılmaz; fakat, "işyerindeki düzeni bozucu, iş in akışı n ı durdu-
racak nitelikte" oldu ğundan "geçerli sebep" olu ş turur: 9. HD,
31.03.2005,9252/11655 ve benzer olay için 02.02.2005,32049/2901
Bunun gibi, " ışç ın ın tutanakta sözü edilen eylemleri ustaba şı n ın
tahrik ı sonucu meydana gelmiş olsa bile, işyerinde olumsuzluklara
yol açtığı kuşkusuzdur. Bu nedenle "hakl ı fesih sebebi" değil, ama
"geçerli fesih sebebidir": 9. HD, 29.12.2004, 14110/29912. Buna
karşılik, genel müdüre karşı "dosyalar ı m ı imzalam ıyorsunuz,
işlerim ı engell ıyorsunuz, ihaleleri geciktiriyorsunuz, bize dört
y ıl kaybettird ıniz, buna ne hakk ı n ız var, böyle yöneticilik olur
mu" şeklinde söylediği sözler, i şyerinde on y ıld ır çalışan davac ı
sat ın alma müdürünün "kurumun ve i ş lerin yürüyü ş tarz ına
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özel amaçla e-posta göndermek ve Internet kullanmak; işyerine
ait araç ve gereçleri (fotokopi, faks, scanner, vs. ) özel amaçla
kullanmak; işverenden izin almadan çal ışma saatleri d ışında

işyerinde işverenin imkanlarm ı kullanarak ek iş yapmak; özel

işlerini yapmak; hakl ı bir sebebe dayanmadan fazla mesai ta-
lebini kabul etmemek;'" ki ş isel bilgi ve kay ıtlar ı zaman ında

yönelik eleştiri niteli ğinde kabul edilmi ş; 'hakaret ve sayg ıs ı z-
l ık niteliğinde" bulunmad ığından "hakl ı neden" olmad ığı gibi
"geçerli neden" de say ı lmam ı ştı r: 9. HD, 13.01.2005, 31588/64I,
Çankaya-Günay-Gökta ş , s ıras ıyla s. 423, 508, 480,505,458.

632 Davac ı işçinin işverenin diğer bir işçisine "sen kim oluyorsun da
sendikal ıları zorla istifa ettiriyorsun. sen bizim kim olduğumuzu
biliyor musun?" şeklinde sözler sarf eden işverenin işçilerinden Ş .
Ö. 'nün yan ında yer aldığı anlaşı ldığından, davac ının bu davranışı
hakl ı sebeple feshi gerektirmese de geçerli fesih sebebidir": 9, HD,
31.01.2005, 304/2720. Bunun gibi, "davac ın ın kavgaya kar ış tığı
anla şılmakta ise de ma ğdura hakaret ve darpta bulundu ğu ko-
nusunda kesin delil bulunmad ığından haklı sebeple değil, geçerli
sebeple i ş sözleşmesinin feshedildi ği kabul edilmelidir": 9. HD,
16.03.2005, 6756/8604. Ayn ı şekilde, "i şyerinde sat ış eleman ı
olarak çalışan davac ın ın işyeri amiri olan satış müdürüne "sen
benim çocuğum ya şındas ın, bana müdürlük mü yap ıyorsun"
diyerek elini müdüre do ğru uzatmas ı, ancak isabet ettiremedi ğ i
için darp eyleminin gerçekleşmemesi nedeniyle fes ıh "hakl ı" değil
"geçerli" say ı lmış tı r: 9. HD, 26.01.2005,30915/1538 ve 23.03.2005,
6340/ 9543, Çankaya-Günay-Göktaş , s.528, 547, 505 ve 586
Buna karşı l ık, "fazla mesai ücretleri ödenmeyen işçinin yap ılacak
olan fazla mesaiye kalma zorunlulu ğu bulunmadığından" yap ılan
fesih"geçersiz" say ı lm ıştır: 9. HD, 10.11.2003,18858/19033. Bunun
gibi, "fazla mesai yapmak için nzas ı al ınmayan ve çok s ı k mesai
yap ılan işyerinde fazla mesaiye kalmad ığı için as ı l görevi yan ında
verilen temizlik işine itiraz eden" i şçinin iş sözleşmesinin feshi ile
"fazla saatlerle çalış tırmak için her y ı lbaşında onay ı al ınmayan
işçinin" i ş sözleş mesinin feshi de "geçersiz" say ılarak işçinin
"işe iadesine" karar verilmi ştir. 9. HD, 06.12.2004, 10677/26218
ile 23.12.2004, 17726/29157ve ayn ı yönde 02.03.2005,27418/6716,
Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 435, 463, 521, 522. Aynca bkz.. Ak ı-
Altıntaş- Bahç ı vanc ı lar; s. 81-83.
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9 9 işvrene ulaştırmamak; işyerinde konulan sigara içme yasa ğına
aykı r ı davranmak; izinsiz olarak amirlerinirı veya iş arka-
daşlarm ın özel belgelerini incelemek, bordrolar ına bakmak
.veya bilgisayarlar ın ı kullanmak; 6 işçi hakk ında işyerinin iş
ilişkisi içinde oldu ğu kişi ve kuruluşlardan s ık s ık şikayetler
gelmesi; cinsel taciz anlam ına gelebilecek rahats ızl ık verici
davran ışta bulunmak; 6 yasaklanm ış olmas ına rağmen bilgi-
sayarına pornografik belge ve resim yüklemek; i ş güvenliğini
tehlikeye düşürmese bile "i ş güvenliği ve işçi sağlığı kurallanna"
uymamak;°7 kanunen yap ılmas ı zorunlu doktor muayenesine

Geniş bilgi için bkz., Üçüncü K ı s ı m, soru no: 48, b.
"Davac ı n ın mesai saati içinde i ş vereni muhatap alan uygunsuz
ifadeler içeren e-maili müdürünün bilgisayanna gönderdi ğ i,
akabinde okunmas ın ı önlenlek maksad ıyla müdür-ün masas ına
giderek izin almaks ı z ın gönderdiği e-maili sildiği" anla şılmakla
bu davranışı, "hakl ı sebeple" değil, "geçerli sebeple" fesih nedeni
kabul edilmiş tir: 9. HD, 10.02.2005, 424/3763, Çankaya-Günay-
Göktaş s. 528-529.

636 Ciıısel taciz anlam ına gelecek davran ışın işyeri d ışında, mesai sa-
atleri haricinde ve ayn ı veya ayrı cinse karşı yaprl ırı as ı aras ında
bir fark yoktur; yeter ki i şyerinde huzurun bozulmas ı na veya iş in
ak ışına olumsuz etkide bulunmu ş olsun. Bu anlamda, "davac ı -
n ın işyeri d ışında çal ışma saatleri d ışında birlikte kald ı klar ı otel
odas ında ayn ı cinsten işyerinin diğer bir işçisine ahlaken uygun
olmayan davran ış sergileyerek tacizde bulunmas ı " tazminatl ı
"geçerli fesih nedeni" say ılm ış tır: 9. HD, 14.02.2005, 1827/4204,
Çankaya-Günay-Göktaş. s. 510. Buna karşı lık, "ayn ı işyerinde"
çalişan iki işçinin "işyeri d ışında" işledikleri"zina suçunu" işyerini
etkileyeceği düşüncesiyle tazminats ız "hakl ı fesih sebebi" sayan
Yargıtay (9. HD, 07.07.1986,611/7154, E. Akyi ğit, Şerh, 2001, s. 820;
S. Odaman, s. 152, dıı . 712); "gece bekçisinin alkollü bir şekilde
işyerini terk edip evinde o ğlu ile birlikte yaşayan reşit olmayan
nikahs ı z eşine tecavüz etmesini ve cinsel ili şkiye girmesi sonucu
tutuklanmas ın ı" da iş sözleşmesinin tazminats ız feshi için "hakl ı
sebep" saymış tır (9. 1-ID, 05.07.2004, 12516/16973, Çanka) , a-Gü-
nay-Göktaş s. 88 dn. 140 ve s. 477-478).

' Bkz., Üçüncü K ısım, Soru No: 70.
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itiraz etmek; çalışma saatleri içinde tembellik etmek; çali şma

saatlerinde elindeki işiyle doğrudan ilgili olmayan kitap, gaze-
te, dergi okumak, çal ışma saatlerinde i ş arkadaşlarmı işlerini

aksatacak şekilde fuzuli yere işgal etmek; çöpleri veya faydal ı
atıklar ı işverenin ay ırdığı yerlerden başka yerlere dökmek; iş-

yeri giriş-ç ıkışlarmda onur k ırıc ı olmayan üst-baş aramalarma

karşı koymak gibi haller ve sebepler...°

Görüldüğü gibi, işçinin davranışmdan kaynaklanan "ge-

çelifesi/ ı sebebi", işçinin yetersizli ğinden doğan sebepler gibi,

iş Kanunu'nun "savunma alznn ı as ıın" gerektirmeyen ve iş söz-

leşmesini "derhal fesih hakk ı" veren 25. maddesindeki "hakl ı
fesih sebepleri" içinde de ğerlendirilemeyecek bır davranışa

dayanmaktad ır. Bu davran ış , iş iliş kisinin sürdürülmesini

işveren açısından "çekilnıez" hale getirmemekle birlikte, bu
ilişkinin .sürdürülmesinin işveren açıs ından "önemli ve makul

ölçüler içinde beklenemeyecek", "işyerinde ol ı tnzs ı izluklara yol açan"

638 Bu konuda verilen örrıeklerle ilgili Federal Alman i ş Mahkemesi
kararları ve geniş bilgi için bkz, Mess Akitli Kitap D2. 1 vii. Yarg ı -
tay'a göre, i şçinin yeterliliğinden veya davranış lanndan kaynakla-
nan geçerli nedenler i ş K. 25. maddesinde belirtilen "derhal fesih"
için öngörülen nedenler niteliğinde olmamakla birlikte, işçinin
ve işyerinin normal i şleyişini olumsuz etkileyen hallerdir. Bu
nedenle, işveren bakım ından önemli olan i ş ilişkisinin sürdürül-
mesinin makul ölçüler içerisinde kendisinden beklenemeyece ği
hallerde, feshin geçerli nedenlere dayandığı kabul edilmelidir":
9. HD, 10.01-2005,24037/413. Mollamahmutoğlu; 2005,s. 576-577
ve cin. 526. Bu nedenle, İş Kanunu'nun 25111, h maddesi uyannca
"işçinin yapmakla görevli oldu ğu işleri kendisine hatirlatıldığı
halde yapmamakta israr etrııesi" kurak, kendisine verilen "görevi
bir defa yapma makla" ihlal edilmiş ve "hakl ı sebep" gerçekleşmi ş
olmaz: ama, çal ışma düzeninin bozulmas ı nedeniy le 'geçerli se-
bep" olu şur, bu nedenle "işe iade" hükmü bozulmalid ır: 9. HD,.
09.121004,10604/27177. Çankaya-Günay-Göktaş s. 77, dn. 108.
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9 9 bir davran ış olmalid ı r. 09 Öyle ki, i şçinin bu davran ışı toplum-
sa] ve/veya ahlaki (etik) aç ı dan onalanrnayan bir davran ış
olmal ı, bu nedenle ış yer ındeki üretin ı ve iş ili ş kisi sürecine
olunı suz etkisi olmal ı d ı r)' 11 ' İşçinin "c ı//.r ııı i ıı /, ı c ı ':ai/a ı nra ııı ii ı g ı "
da dikkate al ı nmal ı d ı r 641

Ekleye[inı ki, genellikle Kanun'un Gerekçesi'nde ve ya-
banc ı mahkeme kararlar ında örnek olarak belirtilen işçinin
hatal ı bu davran ışlar ı yan ında, İş Sözleşmesi, Işyeri Personel
Yönetmeli ği Kurumsal Çal ışma ilkeleri ve i şyerine özgü Per-
formans Değerlendirme K ı-iterleri' ne uymayan davran ış lar ı da
"geçerli sebeple" fesih için yeterli olacakhr.642

Yasa d ışı Hizbullah örgütüne ü y e oldu ğu gerekçesi iie hakk ı nda
aç ı lan davan ın haz ı rl ı k safhas ı nda al ıııa ıı ifadesinde örgütle ili ş -
kisini doğrulayan" ışç ın ı n ış sözleş mesinin feshi gibi. "gece var-
diyas ında kanepede uyurken yakalanan koruma görevlisinin" i ş
sözleşmesinin feshi de "geçerli" kabul edilmi ş tir: 9. HD, 26.01.2005,
33501/ 1542; 02.03.2005, 2209/6706 -Çankaya-Günay-Gökta ş s.
491, 492. Buna kar şı l ı k, "yasa d ışı PKK eylemlerine kat ı ld ığı
mahkeme karar ı ile kesinleşen" belediye i şçisinin "devlete ya
da ka ınuya ait i5yerlerinde çal ış tı r ı lmas ı n ı n dü şünülemeyeceğ i"
gerekçesi ile "mahkumiyeh" ihbar ve k ıdenı taznı inats ız "hakl ı
sebeple" fesil ı say ı lnıış tı r (9. 1-ID, 16.09.1996,5613/16828, T. Maden-
Iş, s.51:9, HD, 18.09.2001, 10162/14059, TL)HIS, May ıs-A ğustos
2002, s. 53; S. Odannan, s. 170.

b40 "Alkollü bir şekilde görev yerini terk edip eve giderek o ğlunun
n ı kahs ı z reş it olmayan e ş i y le cinsel ili ş kiye girdi ğ i içini ay tutuk-
lu kalan gece bekçisinin i ş sözleşnı esi ıı in fesl ı i, "geçerli sebeple"
değil, "hakl ı sebeple:' fesih kabul edilmiştir: 9. HD, 05.07.2004,
12516/16973, Çankaya-Günay-Gökta ş s.88, dn. 140.
I şçinin "i şyeri amiri teknis yeıı K. aleyhine ve g ıyah ında söyledi-ği sözler i şyerinde üretimi aksat ınad ığından", "eylemin cezaya
oranl ı lığı " da dikkate al ınarak "hakl ı Lesih sebebi" değ il "geçerli
fesih sebebi" sav ı lnıış rı r: 9. 1-ID, 17.02.2004,16929/5256. Çanka y a-
Günay-Gökta ş, s. 483.

642 I şçinin yetersizli ği ve davranış larından kaynaklanan geçerli se-
beplerle ilgili geniş bilgi ve konuyla ilgili Avrupa Birli ği ülkeleri

374



İŞÇİNİN KİŞİLİĞİNE BA ĞLI

(YETERLİLİĞİ VE DAVRANI ŞLARI İLE ILGILI)
GEÇERLI SEBEPLER ORTAYA ÇIKTI ĞINDA

ÖNCELIKLE IHTAR VERILMESI ŞART MI?

İş Kanunu'nda "işçi ye ihtar verilmesi" ile ilgili bir hüküm
yoktur. Ancak, Kanun'un getirdi ği en önemli değiş ikliklerden
biri "ispat külfetini" işvereneyüklemesidir. Bu nedenle, işvere-
nin" geçerli sebeple işçinin hizmet sözleşn ı es ı nifesih hakk ı n ı " kulla-
n ırken genel hükümlere göre "dürüstlük (iyi niyet) kuralları na"

(MK m. 2) uygun davranmas ı , işçinin işten çıkarılmas ın ı "en son

çare" (ultima ratio) olarak düşünmesi gerekmektedir."3 işçinin
"geçerli bir sebebe" dayanarak işten ç ı karı ld ığma inanmadığı
için mahkemeye baş vurduğu hallerde ise, işveren "dı irüstlük

(iyi niyet) kurallar ı " içinde bu hakk ın ı kullandığmı "ispatlan ıak"

zorundad ır. İş te, işçinin "yetersizliği" veya "davran ışları " nede-

mahkeme kararlar ı için bkz,F. Demir, iş Güvencesi Hukuku, lzrn ır,
1999, s. 140 vd; S. Ta şkent, iş Güvencesi, Istanbul, 1991, s. 37 vd.;
Baz ı Alman Federal ve iş Mahkemeleri'nin kararlar ı hakkmda
Bkz., Mess, Ak ı ll ı Kitap, Istanbul, 2002, s. D İ l; 5/11 vd.; Ayr ıca
bkz, F. Demir, Yarg ı tay Kararlar ı Işığında iş Hukuku ve Uygulamas ı ,
İzmir, 2003, s. 105 vd.

" Çelik, 17. B., s. 204; Süzek, 2005, s. 449450; Mollaniahmuto ğ lu,
2005, s. 578; Bilim Komisyonu TaraJindan Haz ırlanan İş Kanunu
Tasarıs ı ve Gerekçesi, Mess, Haziran 2002, s. 77-78; Ak ı /ii Kitap,. iş
Güvencesi, Mess, Haziran 2003.
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niyle işyeri "verin ı ini" olumsuz etkileyen "geçerli bir sebebin"İ 00 ortaya ç ıktığı durumlarda; işverenin bunu "fırsat bilerek" işçiyi
hemen.iş ten ç ıkarmak yerine, "en son çare" olarak işçiyi iş ten
ç ı karmak zorunda kald ığın ı daha önce verdiği "ihtarlar" ile
belgelemek ve ispatlamak önem taşımaktadır)'"

İşçinin "yetersizliğinden" veya "davran ışından"kaynaklanan
yukarıdaki geçerli örnek sebepler, asl ında işyerlerinde işin gö-
rülmesini önemli ölçüde olumsuz etkileyen, işçinin iş sözleşme-
sine veya işyeri kurallarına aykırı sebeplerdir."5 Ancak, işçinin
yetersizliğinden kaynaklanan fesih sebebi ile davran ışından
kaynaklanan fesih sebebi birbirinden farkl ı olarak değerlen-
dirilmeli, işçiye verilecek "ihtar" da ona göre belirlenmelidir.
Öyle ki, baz ı hallerde "yetersizlikle" ilgili geçerli bir sebep, i şçi-
ye "ihtar" verilmeden de iş sözleşmesinin feshini gerektirebilir.
Zira, yetersizlikteıı kaynaklanan fesihte, fesih sebebi i şçinin
"kasten" gerçekleş tirdiği bir hatal ı davran ıştan değil, çal ışan ın
bireysel yetersizliğinden kaynaklanm ış olabilir. Örneğin, s ık s ık
hastalanan, hastalığı işini gerektiği şekilde devaml ı yapmas ın ı
engelleyen, zihinsel veya bedensel yetersizli ği olan işçiye ihtar
verilmesi sonucu değ iştirmeyecektir. Bu durumda işçinin "ihtar"
verilmeden "geçerli sebeple" iş sözleşmesi feshedilebilecektir.

Yargıtay da bir karar ında, işverenin "aşç ı olan davacın ın mü ş teri-
lerden gelen yemeklerle ilgili şikayetler üzerine ve arkada ş larıyla
girdiği tartışma" nedeniyle iş sözleşmesini feshettiğini iddia etmiş
olmas ına rağmen, "davac ı hakk ında şikayet oldu ğuna, görevini
yapmad ığına, geçimsiz oldu ğuna ilişkin bir belge ibraz etmedi ğ i
gibi, kıdem ve ihbar tazminatlarını ödemek suretiyle bu isnatlar ın
yerinde olmad ığım kendisinin de kabul etti ğinden" bahisle, fesih
bildiriminin"geçersizliğine"veişçinjn"iş jııeiadesine" kararver-
miştir: 9. HD, 18.12 2003, 20315/22148, İşveren D., Haziran 2004,
s. 19; Madenci, Ocak-Şubat 2005,s. 38,
9. 1-ID, 10.01.2005, 24037/413, Mollamahmuto ğ lu, 2005,s. 576-577
ve dn. 526.
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Bununla birlikte, i şçinin beceri ve uyun yetersizti ğinin

kendisine "eğitim verilerek" giderilebilecek durumda olmas ı ve

uyar ılarak verimini beklenen düzeye getirebilme imkan ın ın

bulunmas ı halinde, işçiye bir "ihtar" verilmesinde yarar vard ır.
Böyle bir durum, işçinin ortalama benzer işi görenlerden daha
az verimli çal ıştığı veya işe yoğunlaş masmın giderek azaldığı
hallerde ortaya ç ıkabilir. Do ğal olarak, işçiye eğitim verilmesi
yolundaki teklifin, işyerinin inıkanlan nispetinde gerçekleş-

tirileceği aç ıktır. Bunun d ışmda, işçi verilen l'si yerine getire-
meyecek durumda veya verilen i şe yatkm değilse, kendisine

"başka bir iş " de önerilerek feshe "en son çare" olarak bak ı ldığı
ispatlanabilir. Ancak, i şyerinde işçiye uygun bir aç ık pozis-

yon yok ise, işverenin bunu yaratmak gibi bir sorumlulu ğu da
bulunmamaktad ır. Böylece, işçiye verilecek "ihtar" yazıs ında

kendisini geliştirmesi gerektiği, beceri ve uyum yetersizli ğini

gidermek amac ıyla teklif edilen "eğitimi" kabul etmediği veya

yetersizliğini gideremedi ği veya önerilen "başka işi" reddetti ği

durumlarda iş sözleşmesinin feshedileceği aç ıkça belirtilmeli,

hatta bu konuda "savunmas ı al ı narak" kendisine aç ıklama yap-
ma fırsatı tanmmalıd ır.

Bunun gibi, işçinin iş sözleşmesine veya işyeri kurallar ına

"kasten" aykırı davrand ığı hallerde bile, sebep "geçerli" olsa
bile kendisine öncelikle "ihtar" verilmesini gerekli görüyoruz.
işverenin ihtar vermeden i şçisini "Jirsat" kolluyornıuş gibi he-

men "geçerli sebebe" dayanarak işten ç ıkarmas ı, "iyi niyetli" ve

.dolayıs ıyla"geçerli" fesih say ılmayabilir. Zira, geneihükümlere
göre "herkes haklar ı n ı kullan ırken ve borçların ı yerine getirirken

dürüstlük (iyi niyet) kurallarına uymak zorundad ır" (MK m. 2).

İhtarın amac ı , işçiyi hatalı davran ışı konusunda uyarmak ve
fesih öncesinde davran ışmı düzeltmesi amac ıyla kendisine

fırsat ve imkan tan ımaktır. Örneğin, "kasten" •işe s ık s ık geç

gelen, işyerini erken terk eden, i şyeri araç ve gereçlerini (fo-
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tokopi .makinestnı) özel amaçla kullanan, istirahat raporunu100 zaman ında vermeyen, ara dinlenmesini (ö ğlen tatilini) uzatan
veya iş güvenliği ve sağl ığı hükümlerine ayk ın olarak baretini
giymeyen, koruyucu gözlü ğünü, maskesini veya kulaklığı n ı
takmayan işçi, yap ılan uyarı sonucu bu davran ışın ı düzelte-
bilir. Bu durumda da işçiye hatal ı davran ışın tekrar ı halinde
sözleşmesinin feshedileceği ihtar edilmeli, yine "sazn ııı nrnsz"
alınarak kendisine aç ıklama yapma fırsatı verilmelidir!46

Ekleyelim ki, her durumda verilen ihtarlarla ilgili savun-
ma alinınamas ı ihtar ı "geçersiz" kılmayacağı gibi," verilen ih-
tar ı "tebellüğ etmeyen" (almayan) veya yap ılan çağrıya rağmen
"savunmaya gelmeyen" işçinin bu davranışı bir tutanakla tespit
edilmek zorundad ır (İş K. m. 109).

"Meydana gelen ilk olay (hakaret) nedeniyle uyar ılan davac ı iş-
çinin fillerinin devam edip etmediği araştır ılarak bir karar veril-
melidir": 9. Hl3, 26.01.2005, 3O594/1513-Çankaya-Günay-Gökta ş
s. 490. Geniş bilgi ve aç ıklamalar ile Alman I ş Mahkemelerinin
kararlan için Bkz., Mess, Ak ıll ı Kitap, D2 vd.
Bilim Komisyonu taraf ından haz ırlanan, İş Kanunu Tasansı ve
Gerekçesi, Mess, Haziran 2002, s. 77-78; Ak ı ll ı Kitap, iş Güvencesi,
Mess, Haziran 2003.
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(YETERLİLİĞİ VE DA VRANIŞLARI İLE ILGILI)

GEÇERLI SEBEPLERLE İş SÖZLEŞMESİNİ
FESİHTEN ÖNCE SAVUNMA ALINMASI ŞART MI?

Önemle belirtelim ki, Kanun'un gerekçesinde işçinin
yetersizliğinden ve davranışlar ından kaynaklanan bütün bu
sebeplerin ve benzerlerinin, ancak ve sadece "işyerinde olan ı -
suzluklara yol açmas ı halinde" geçerli sebep olarak feshe neden
olabileceği belirtilnıiş tir. Fesih-için şart olan, işçinin davran ı-
şmm iş ilişkisinde ve işyerinde iş akışmda olumsuzluklara
yol açmas ıd ır. Bu nedenle, işçinin sosyal aç ıdan olumsuz bir
davranışı veya toplumsal ve etik (ahlaki) aç ıdan onaylanma-
yacak bir tutumu, i şyerindeki üretim sürecine ve iş ilişkisine
herhangi bir olumsuz etki yapm ıyorsa, "geçerli bir sebep" ve
dolay ısıyla "geçerli bir fesih" say ılmayacaktır.

Bununla birlikte, işçinin verimini olumsuz etkileyen ve
"işyerinde olumsuzluklara yol açan" yeterliliği ve davranışı ile il-
gili "geçerlisebepler" ortaya ç ıksa ve işçiye muhtelif zamanlarda
ihtarlar verilmiş olsa bile, son olarak i ş sözleşmesinin feshin-
den önce "savunmas ıııııı ahn ınas ı " şarttır. Öyle ki, İş Kanunu
ile getirilen bu önemli değ işikliğe göre, "hakkı ndaki iddialara
karşı savunn ıas ı alı nmadan bir işçinin belirsiz süreli i ş sözleşmesi,
o işçinin davranışı veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilen ıez" (İş
K. m. 19/2). Zira, savunma al ınmadan yap ılan fesih "geçersiz
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sayı l ı r" . MS Bu nedenle, işçiyi işten ç ı kartnı adan önce, daha önceİ 0 1 verilmiş " ıhtarlar" nedeniyle al ınm ış bir "sav ıııı n ı as ı " olsa bile,
kendisinin yine "yaz ı l ı " olarak "sav ıııııııas ıııı yapmak üzere davet
edil mö;", davet yaz ıs ında "davranışı veya verimi" ile ilgili iş ten
ç ıkarma sebebinin "aç ı k ve kesin bir şekilde" belirtilmesi, makul
b ı r süre önceden belirtilen "yer, gün ve saatte haz ı r hul ıııı n ıadığı
veya yaz ı l ı bir savunma vermediği takdirde sav ıııı madn ıı vazgeç ııı iş
sayı lacağı n ı ;;" kendisine hahrlatı lrnas ı şartbr.'9

Bu bildirim işçiye "elden" yap ılabileceği gibi, "noter" ma-
rifetiyle veya "iadeli taahhütlü mektupla" da yap ılabilir. Önemli
olan, bildirimirı işçinin eline varmasmı sağlamaktır. Şayet işçi
savunmaya davet yaz ıs ın ı almazsa veya al ıp da savunmaya
belirtilen gün ve saatte hakl ı bir mazereti olmaks ı zm gelmez-
se, kendisine daha önce "ihtar" verildiğ i s ırada yap ı ldLğı gibi,
bunu bir "h ı ta,ıakia" tespit etmek zorunludur ( İş K. m. 109).
Zira, "savun ınas ı al ı nmadan bir işçinin belirsiz süreli i ş sözle şıııesi
feshedilemeyeceği" için (İş K. m. 19/2), "savunma almaya" yö-
nelik bütün bu işlemler ve t-utanaklar yeni Kanunda "ispat
şartı ", olmaktan çok feshin "geçerlilik şartı " değerindedir. Bu
bak ımdan işçiye "davran ışı " ile ilgili nedenlerle "ihtar" veril-
diği zaman işçinin "savunmas ı n ı n al ı nmamas ı " ihtarı "geçersiz"
k ı lmaz; ama, "savunma al ı nmadan" işçinin iş sözleşmesinin
"verimi" (yeterlili ği ve/veya davran ışı) ile ilgili nedenlerle
feshedilmesi "geçersiz" olur. Bir baş ka deyişle, "yaz ı l ı " fesih
bildiriminde bulunulmu ş olsa, bildirimde i şçinin "davran ışı ,

9. 1-iD, 10.11,2003, 18254/18254; 9. HD, 27.05.2004, 646/12696; 9.
1-ID, 01.02.2005,31375/2841; 9. 1-ID, 10.03.2005, 5198/7938; 9. HD,
11.04.2005, 9752/12858; 9. HD, 23.04.2005,11(175/14364, Çankaya-
Günay-Gökta ş, s. 84, dn. 128 ve s. 390 vd.

° M. Ekonomi, Hizmet Akdi; ıin Feshi ve Iş Güvencesi, Çimento işveren
D., Mart 2003, Ek, s. 14; Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 107.
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yetersizliği ve verimi ile ilgili bir neden" belirtilmiş olsa, belirtilen

neden "geçerli bir sebep" say ılsa bile, işçinin "savunmas ı al ııı nfa-
da ıı " yap ılan fesih şekil şartı yerine getirilmediğ i için "geçersiz"
say ı l ır."" Bu nedenle, fesih bildirimiyle birlikte veya fesihteıı
sonra savunma istenmesi feshi geçersiz k ı laca ğı gibi, ihbar
önel süreleri içinde savunma al ııı mas ı da fesl'ıı geçersiz bale
getirir.'5' Bunun gibi, bireysel veya toplu iş sözleş melerinde
öngörüLen Disiplin Kurulu "geçerli sebeple" fesihlerde de gö-
revlendirilmiş ise, "savunma al ı nmas ı zorunluluğu ile birlikte daha
ileri düzeyde iş çi lehine iş güvencesi sağ layan" böyle bir hüküm,
"geçerli" kabul edilmeli, 652 Disiplin Kurulu'ndan geçirilmeyen
fesihler "geçersiz" say ılmalıd ır.

Buna karşı l ık, "işverenin 25. maddenin (Il) numaral ı hendin-
de gösterilen sebeplerle fesih hakk ın ı n sakl ı " tutulduğu; bir baş ka
deyiş le, işverenin "ahlak ve iyi niyet kural/anna ııyi ı ia ı/an haller
ve henzerlerinde" işçinin iş sözleşmesini "hakl ı sebeple" derhal
"öne/siz" ve "k ı denı tazrninats ı z" feshettiğ i durumlarda "savun-
ma al ı n;nas ı > ı a" gerek bulunmamaktad ı r (İş K. nv 19/2)651 Bu
nedenle, bugüne kadar oldu ğu gibi bundan sonra bu hallerin
ne olduğunun (işçinin iki gün üst üste gelmediğinin, işçinin
işveren veya işveren vekilinin şahs ına veya aile üyelerinden
birine karşı hakaret, sövme veya sald ırıda bulundu ğunun, vs.)

Yarg ı tay da 'savunma için verilen günden b ı r gün önce" yöne-
tim kurulunda al ınan fesih karar ı n ı "geçersiz" Sayan Ankara
4. I ş Mahkemesinin 16.09.2003 gün ve 1225/545 say ı l ı karar ın ı
onam ış t ı r: 9. HD, 10.11.2003, 18254/1900, Türk Harb-i ş 0., Şubat
2004. s. 52-53.

Mı Mollamahınutoğ lu, 2005, s. 585; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 106.
Aksi görüş , A. Güzel, İş Güvencesi, s. 35.

652 Çankaya-Günay-Göktaş s. 107.
653 9 HO, 24.03.203, 22581/3229; 9. HD, 23.12.2004, 20205/29229;

9. HD, 30.12.2004, 28160/29944; 9. ['ID, 31.01.2005, 31609/2521-
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 396 vd.
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bir tutanakla tespit edilmesi ve bu sebeple sözleşmenin"hakl ı101  sebeple" (ihbars ız ve tazminats ız) feshedildi ğinin bildirilmesi
yeterlidir. Ancak, arhk savunma almmas ına gerek bulunma-
makla birlikte, gerek sebebin "öğrenildiği tarihten itibaren 6 i ş
günü içinde" iş sözleşmesinin feshedildiğinin ispatı, gerekse
dayanılan "hakl ı sebebin" ispatı işverene ait oldu ğundan, "ya-
zı l ı " bildirimin yap ılmas ı yararl ı ve şarttır. Aksi halde, mahke-
menin sebebi "haks ız" bularak "geçersiz" sebebe dönüştürmesi;
bunun sonucu işçiyi "işe iade" etmesi kaçtn ılnı az olabilir (İş K.
m. 25/son).

Ekleyelim ki, her ne kadar Kanun'da ( İş K. m. 19/2) iş-
verenin iş sözleşmesini "sağl ık sebep/eri", "zor/ay ın nedenler",
"işçinin gözaltı na ahnn ı as ı veya tutuklanmas ı " (İş K. m. 25/1; ili;
IV)654 ile "kanun dışı grev" (TİGLK m. 45) nedeniyle feshetti ği
hallerde "savunma" alınıp alınmayacağı konusunda bir aç ıkl ık
bulunmamakla birlikte; bu gibi hallerde de "savun ııı a al ı nmas ı
zorunluluğu" bulunmad ığı kuşkusuzdur. Ancak, işçinin bu gibi
hallerde de "işe iade" davas ı açma hakk ı bulunduğu ak ıldan
çıkarılmamand ır (İş K. m. 25/son).

el Çankaya-Günay-Gökta ş s. 106
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İŞ ÇİNİN İŞ SÖZLEŞMESININ FEsmNDE
İŞLETMEDEN, İŞ YERİNDEN VEYA

İŞİN GEREKLERİNDEN KAYNAKLANAN
GEÇERLI SEBEPLER NELERDIR?

İş letmeden, işyerinden veya işin gereklerinden kaynakla-
nan bu sebepler işçinin kişiliği ile ilgisi olmayan, buna kar şıl ık
yapılan işi veya sözleşmeyi ortadan kald ırıc ı veya değış tirici
nitelikte olan, işletmeye, işyerine ve işe ilişkin ekonomik
güçlükler ile teknolojik değişiklikler sonucu ortaya ç ıkan se-
beplerdirP Kanun'da değil ama Gerekçesi'nde belirtilen bu
sebepler, işçiye ayr ıca bir ihtar verilmesini ve savunma alm-
masini "İşyeri D ışı ndan Kaynaklanan Sebepler" ve
"işyeri içi Sebep! er" olarak iki k ısımda belirlenmiş tir:

işyeri dışmdan daynaklanan sebepler arasmda sürüm ve
satış olanaklarmm azalmas ı; talep ve sipariş azalmas ı; enerji
sıkmtısı; ülkede yaşanan ekonomik kriz; piyasada genel dur-
gunluk; dış pazar kayb ı; ham madde s ıkmtısı gibi sebeplerle
işin sürdürülmesinin "olanaks ız" hale gelmesi say ılmıştır.

Geniş bilgi için bkz., M. Engin, İş Sözleşmesinin Iş letme Gerekleri ile
Çeshi, Istanbul, 2003.

656 Pelissier, J . - Supiot, A. - Jeammaud, A., Dro ı t da Travarl, Da hor,
Prdcis, 21. Edition, Paris, 2003, s. 539; Mollamahınutoğlu, 2005, s.
5 78-579.
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İşyeri içi sebepler aras ında ise, yeni çalışma yöntemlerininİ 02 veya yap ısal değişikliklerin uygulanmas ı; işyerinin daraltılma-
sı; yeni teknolojilerin uygulanmas ı ; işyerinin bazı bölümlerinin
kapatılması; baz ı iş türlerinin kald ırılmas ı veya başka işverene
yaptaılmas ı gibi sebepler belirtilmiştir.

Görüldü ğü gibi, yukar ıda say ılan işyerinin d ışından
ve içinden kaynaklanan bu sebepler, i şçinin çalış tır ılmaya
devam ettirilmesi ihtiyacm ı ortadan kald ıran sebeplerdirP57
Başka bir deyişle, işyeri d ışı veya işyeri içi devamlıl ık gösteren
bir sebebin doğmas ında işin daha az işçi ile yap ılabilecek hale
gelmiş olmas ı gerekir. Doğal olarak bu sebepler, i şyerinin
iktisadi amacma ulaşmas ı amac ıyla al ınan işyeri yönetiminin
kararlarma dayanmaktad ır. işletmenin varl ığın ı sürdürmesi,
rekabet edeb ilirli ğini geliştirmesi, işgücü maliyetlerinin dü şü-
rülmesi, verimliliğin ve karl ılığın düşmesinin önlenmesi veya
arttır ılmas ı gibi tedbirlerin uygulanmas ı, işyeri yönetiminin
alacağı kararların bir sonucudur. Örneğin, "esnek çalışma" yön-
temlerinin, bu anlamda "yoğunlaştınlm ış " ve "denkleştiril ıniş "
işgünlerinin veya iş haftalar ınm uygulamaya konulmas ı (İş K.
m. 63) bu kararlar aras ındad ır. İşyerinin sevk ve idaresinin iş-
verenin yetkisinde oldu ğu göz önünde bulundurulacak olursa,
işyeri dışından ve içinden kaynaklanan bu sebepler nedeniyle
gerektiğinde işçi azaltılmas ı sonucunu doğuran bu kararların
"işverenin kusuru" sonucu alınmış olmas ının da hiçbir önemi
yoktur. 6 Nitekim, "özelleştirme niteliği itibariyle ekonomik neden

' Çelik, 17. 8., s. 204.
658 Alp, M.; Hizmet Akitlerinin Sona Ermesi ve Işçilik Alacakları n ı n Gü-

vencesi, Ekonomik Krizin iş Hukuku Uygulamas ı na Etkisi Sempozyumu,
Galatasaray Üniversitesi - Istanbul Barosu, 17-18 May ıs 2002, s.
9 7-98.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 102.
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ve yap ı sal deği şiklik içerdiğinden",' bu kapsamda bulunan bir
işyerinde yap ılan "norm kadro" çalışmalar ı sonucu işçinin ça-
lıştığı ünitede personel sayısmm "ihtiyaç fazlas ı " olmas ı "geçerli

sebep" sayıldığı gibi; "işçilik maliyetlerinin azalt ılmas ı amacıy-

la Personel Yönetmeliği'nde yapılan değişikliği" kabul etmeyen
işçinin iş sözleşmesinin feshi de "işletme gereği" bakımından
"geçerli sebep" sayılmıştır.662

° 9. HD, 07.022005, 18015/3287, Çankaya-Günay-Göktaş s. 582.
661 9• HD, 18.12.2003, 20076/22156, İşveren D. Ocak 2004 ve Haziran

2004s.20.
662 9 HD, 07.10.2003, 3161/16343, Tekstil Işv. D. Şubat 2004,5. 24, T.

Cerıtel incelemesi; Ayr ıca mukayeseli Frans ız ve Alman huku-
kunda geniş bilgi için bkz., E. Murat Engin, iş Sözleşmesinin Iş letme
Gereklen ile Feshi, Istanbul, 2003.
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İŞLETMEDEN, İŞYERİNDEN VE103 İŞİN GEREKLERİNDEN KAYNAKLANAN
GEÇERLI SEBEPLERLE İŞTEN ÇIKARMALATUN
EN SON ÇARE OLDUĞU İSPATLANAMLI MIDIR?

Bununla birlikte, işyerinin dışından ve içinden kaynaklanan
bütün bu sebeplerle işverenin "ihtat" vermeden ve "savunnia
almadan" fesih yoluna başvurmas ı da, Kanun'un "gerekçesinde"
işverenden "en son çare" olarak istenmektedir. Bu nedenle, "ge-
çerli sebep" kavramma uygun yorum yap ılırken sürekli olarak
fesihten kaç ınma olanağın ın olup olmad ığın ın araştır ılmas ı
öngörülmektedir. Bir başka deyişle, mahkeme i şyerinden kay-
naklanan nedenlerle fesih yoluna başvurmadan önce, işverenin
fazla çalışmaları kaldırmas ı, işçinin rızas ı ile çalışma sürelerini
k ısaltmas ı, bunun için mümkün olduğu ölçüde esnek çal ış ma
yöntemlerinin uygulanmas ı, Örneğin, "yoğunlaş tınbnzş "ve "denk-
leştiriinuş " işgünleri veya iş haftaları uygulamasına geçilmesi, iş in
zamana yayılmas ı, işçilerin başka işlerde veya başka birimlerde
çaliştırılmas ı iıııkanmm araştırılmas ı , işçinin yeniden eğitilerek
işte kalması, hatta "grup" (holding) içinde kendisine uygun ba ş ka
bir iş imkaıunın sunulmas ı, vb. fesihten kaç ınma olanaklar ının
bulunup bulunmadığını ve "en son çare" olarak feshe başvurulup
başvunılmadığını araştırıp sorgulayabilecektir.663

66 Belirtilen hususlarla ilgili kararlar için bkz, 9. HD, 13.01.2004,
33414/930; 9. HU, 13.12.2004, 28930/27502; 9. HD, 10.01.2005,
23993/ 408; 9. 1-ID, 07.02.2005,1607/3298; 24.01.2005, 27949/1429;
07.02.2005, 28073/3229; 02.02.2005, 574/2876; 31.01.2005, 14859/
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Her türlü imkan ın araş tır ılmasma ve öngörülen uygu-
lamalar ın yap ılmas ına rağmen feshin kaç ın ılmaz olduğu
durumlarda ise, işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden
kaynaklanan sebeplerle yap ılan fesih mahkemece "geçerli" ka-
bul edilecektir. Doğal olarak, "işveren amaç ve içeriği bel ı rlen ı ekte

serbest olduğu işletnıesel kararlar alabilir". Mahkemelerin i şyeri
yönetiminin aldığı kararların doğruluğunu, uygunlu ğunu,
anlamlı ve yerinde olup olmadığın ı denetleme yetkisi yoktur.
"Ancak, işle tmesel karar sonucunda al ı nacak tedbirler aras ı nda

fesih en son başvurulmas ı gereken tedbir olmah,fesih zorunlu hale

gelınelidir. İşletmesel kararla varı lmak istenen hedefe fesihten ba şka

bir yolla ulaşmak ınünıkün ise,fesih için geçerli b ı r nedenden bahse-

dileınez". Bu nedenle, "işvere, ıinfesih konusundaki keyfi kararlan

yargı denetimine tabidir"P

Bu anlamda, işveren "ekonomik kriz" gibi genel ve soyut
bir beyanla yetinmemeli; ekonomik krizin "genel" (veya sek-
tör düzeyinde) süreklilik arz etti ği hallerde bile, iş letmenin
bundan doğrudan etkilenerek satış ve sipariş lerde azalmaya

yol açtığını, üretimi k ısmak zorunda kaldığını, Örneğin, işyeri-
nin bir bölümünün veya baz ı üretim bantlarm ın kapatıldığm ı ,
faaliyetin bir bölümünün tamamen durdurulduğunu, bunun
sonucu işgücü fazlasmın ortaya çıktığın ı ve feshin "en son çare"

olduğunu maddi deliller sunarak ispat etmelidir. Zira, "genel"

nitelikli olmayan ve süreklilik arz etmeyen "ekonomik krizler",

"zorlay ı c ı nedenler" veya "geçici ifayı kabul engellerinde", geçerli
fesih hakkı doğmamaktad ır. Bu gibi hallerde, işverenin "kısa

çalışma" (İş K. m. 65) veya işçilerle anlaşarak "ücretsiz izin"

2617; 07.02.2005,1608/3299; 21.03.2005,7393/9248, Çankaya-Gü-
nay-Gökta5, s. 447-452, 488, 560, 566, 591-594.
9. HD, 12.01.2005, 12373/522- işveren D. Temmuz 2005 Eki, 5: 15
16.12.2004, 27003/27998-Ak ı-Atmtaş-Bahç ıvanlar, S. 89-90.
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veya "esnek çal ışma" uygulamalarına gibTıesi gerekmektedirP5103 Ancak, ekonomik kriz veya zorlay ıc ı nedenlerin üç aydan faz-
la sürmesi halinde, ışçiye tanman "hakl ı sebeple" fesih hakk ı
gibi, işverene de "geçerli sebeple" fesih hakk ın ın tan ınmas ı
gerekir.'

Bunun gibi, girişilen yap ısal düzenlemeler sonucu "işyerin-
deki yard ı mc ı işlerin veya teknolojik nedenlerle uzmanl ık gerektiren
işlerin alt işverenlere verilmesi sebebiyle" yap ılan fesihler "geçerli"
say ıldığı halde;667 as ıl işin, teknolojik nedenlere ve uzmanl ı -
ğa dayanmaks ız ın bölünmesi ve muvazaal ı alt işverenlere
verilmesi (İş K. m. 2/6, 7) sonucu yap ılan fesilıler "geçersiz"
say ılmaktad ır. Bu nedenle, Örneğin, s ırf işgücü maliyetlerini
düş ürmek amacıyla, uzmanlık gerektirmediği halde bir iş in
kendi işçileri yerine başka firmalara verilmesi suretiyle veya
objektif işçi ihtiyac ı değ işmediği halde daha dü şük ücretle
işçi çalıştırmak amac ıyla eski işçilerin iş sözleş melerinin feshi
"geçerli" say ılmayacaktır. Buna karşı l ık, işgücü maliyetini
düşürmek amac ıyla da olsa, işverenin benzer iş i yapanlardan
bir k ısmm ın sözleşmesini feshederek, d ışarıdan baş ka işçi al-
maks ızm işin tamam ını kalan işçilere yaptırmas ı "geçerlifesih"
nedeni say ılacaktırA6

Nitekim, uygulamada Yargıtay kararlar ı bu doğrultuda-
d ır: "Dayalı şirketin yeniden yap ıland ırılmas ı sonucu yaprak tütün
işletmelerinde; tütün destekleme al ı n ı ları n ı n durdurulup stokları n
satış, ihracat veya imha yoluyla eritilmesi; üretimde ileri teknoloji
kullan ılmas ı stoktaki tütünün bak ı m ve işletnıesini yapan personelin
azaltı lması n ı zorunlu hale getirdiği" gerekçesiyle "dayal ı şirkete ait

Çankaya-Günay-Göktaş s 96-97, 101.
Bkz., Dördüncü K ıs ım, soru no: 86, 87.

' 9. 1-ID, 14.10.2094,22472/23187, Çankaya-Günay--Gökta ş s. 429.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 91, 98-99.
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işyerlerinde işgücü azaltı lmas ı n ı n iş letn ıenin ve iş in gereklerinden ol-
duğu" kabul edilmiş tir.' Bunun gibi, Belediyeler Kanunu'nda
mevcut personel giderlerinin %30'u geçemeyece ği amir hükmü
karşısmda, ekonomik s ıkıntı ve personel giderlerinin %30'u
aşmas ı nedeniyle belediye encümeninin aldığı geçici ve vizeli
işçilerden 43'ünü iş ten ç ıkarma karar ın ı "idari mahiyette" karar
sayan Yarg ıtay, idari kararın "iş hukuku n ıı n anar hükü ınlerni ı
bertaraf edemeyeceği" gerekçesi ile iş ten ç ıkarma karar ını "geçer-
li" saym4br. 67° Bu nedenle, Belediyeterin"vize" uygulamas ınm
da "idari bir tasarruf olmas ı nedeniyle, "bunun i ş sözleşmesinin
kuruln ı as ı ya dafeshediln ıesiyle ilgilendirilmesinin olanağı yoktur"
diyen Yüksek Mahkeme, feshe dayanak yap ılan "ekonomik
durumun kan ı tlanmas ın ı ",'7' "personel ınasraflar ın ı n %30'u geçip
geçmediğinin ve iş ten ç ıkarı lan işçiler yerine yeni işçi al ı n ıp al ı n nıa-
dığı n ı n belirlenn ıesini" şart görmektedir.''

Buna karşılık, "talep ve sipariş azalması , ülkede yaşanan eko-
nomik kriz gibi i şyeri dışından kaynaklanan sebeplerle i şçi çıkartı l-
n ı as ı uygulamas ı na giderken, öncelikle fazla çal ışmalar kald ırı lmal ı ,
işçinin r ı zas ı ile çal ı şnıa süre/en k ı saltı ln ı al ı, i ş :an ı ana yay'/'nal ı ,
kı saca fesih en son çare olarak dü ş ünülnıelidı r. Somut olayda i şve-
renin bu tür uygulamalara ba şvurmadığı , aksine üretimde ve fazla
mesailerde artışa gidildiği anlaşı ldığı ndan, feshin geçersizliği kararı
isabetlidir".' 73 Bunun gibi, "istihdan ı fazlas ı olmadığına ve yeni işçi

9. 1-ID, 12.01.2005, 7336/499, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 735-736.
"° 9. HD, 29.12.2003, 22915/22947, i şveren D. Ocak 2004, s. 18; Çan-

.kaya-Günay-GökS ş, s. 432.
671 9 HD, 15.03.2004, 4501/4971, Belediye-İş D., Ekim-Aral ık 2004,

28-29.
672 9 HD, 26.01.2005, 29951/1568, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 428,

441.
673 9 HD, 08.07.2003, 12442/13123, işveren D,, Temmuz 2003, s. 25.

Ayrıca, "üretimde ve fazla mesaiterde arhnma giden i şverenin
sendikaya üye olan işçileri işten ç ıkarmas ının geçerli nedene
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al ı m ı söz konusu oldu ğuna göre, i şveren öncelikle üretin ı i ve verimiİ Q3 artt ırıc ı önlemler aln ıal ı, teknolojik gelişmeleri takip etıneli, işyerinde
fazla mesai uygulamas ı n ı kald ırmal ı, personel yetersizliği nedeniyle
izin verilmemesi uygulamas ı na son verilmelidir: Davah kuruluş bu
tür uygulamalara ba şvurmam ış, aksine işçi istihdann, ıdjın kaynak-
lanmayan gider artt ır ı c ı uygulamalara haşvurı nu ş tıı r. B ıı nedenle,
feshin geçerli bir nedene dayan tııadığı sonucuna var ı lıııış t ı r".674
Ayn ı şekilde, işverenin kar ında meydana gelen azalma da
"geçerli sebep" say ılmam ış tır: "Daval ı n ı n henüz zarar etmediği,
2003 yı lı ilk 6 ay karı n ı n önceki y ı la göre azaldığı, azaln ıan ııı kredi
alacakların ı n taksitlendirilmesinden ve bir k ısm ı n ı n vazgeçiln ı e-
sinden kaynaklandığı, dayal ı işverenin personel fazlal ığı n ı savı n ı -
masina karşın yönetim kurulunun ,fesih tarihine yakı n bir tarihte
kendi bünyesindeki iş tıraklenne personel al ınnıas ı na karar verdiğ i,
davacın ın ko ıııı nı u gereği çalış tığı kadro ve yaptığı iş te hiznıetine
ihtiyaç olduğu, bu olgulara göre fesl ıin ışletn ıenin, işyerinin ve iş in
gereği bir nedene dayanmadığı " kararlaş tırılmış tır.675 Ayn ı şekil-
de, "özelleştinne kapsam ında bulunan işyerinde şoför olarak çalışan
dayacı n ı n teknolojik yenilen ıe nedeniyle çıkarı ldığı işerinde, davacı
şoförün hizmetine her zaman ihtiyaç oldu ğu, şoförlük dış l ında ek

dayanıııad ığı " yolunda bkz., 9. HD, 3010.2003, 18346/18347)
Çankaya-Günay-Göktaş , s. 90, dn. 146.674 9• HD, 29.12.2003, lşveren D. Şubat 2004, s. 17; "istihdam fazlas ı
personel olduğu gerekçesiyle i şten ç ıkarılan i şçiler yerine fesih
tarihinden önce ışçi al ınmas ı da feshin geçerli nedene da yannı n-
d ığın ı göstermektedir": 9. 1-ID, 27.10.2003, 18257/17985 ve ayn ı
yönde 9. 1-ID, 29.12.2003, 23204/22988; 04.10.2004, 23419/21392;
14.02.2005, 28938/4129, Çankaya-Güna y-Göktaş s. 72 ve 90, dn.
146,s.486, 489; Ayr ıca, "davac ın ı n işten ç ıkanlması üzerine yeri-
ne yeni işçi almd ığı , bu nedenle işverenin ekonomik nedenle i şçi
çıkarmad ığı tartışmas ız olmakla işe iade isteğinin kabulü gerekir":
9. HD, 31.03.2005, 8519/11751, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 424675 9 1-ID, 10.11.2003,18919/18913, Çalış ma ve Toplum, 2004/1, s.158;
Çankaya-Günay-Göktaş, s. 72-73.
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olarak telekomünikasyon teknolojisini kullanmas ı gerekmediği, şoför-

lük kadrosunda da bir fazlal ık olduğu ve şoföre ihtiyaç bulunmad ığı
kıv ıı tlanmadığı ndan" f • "geçersiz" say ılm ıştır.676 Bunun gibi,

y ılda oniki ay süreli iş sözleşmesinin 6 ay süreli k ısmi süreli iş
sözleş mesine dönüştürülerek "esasl ı " surette değiş tirilmesini
kabul etmeyen işçinin iş sözleşmesinin feshi de "geçerli sebep"

say ılmam ış tır: "Okulun tatil edildiği aylar içinde ayl ı kları n ı n
ödenmesinin kendisine fazla yük getirdiğini ileri sürerek, okulun

aç ık olduğu 180 gün (6 ay) boyunca daha az çal ış t ırarak daha az

ücret ödeyeceği işçilerden bunu kabul etmeyenlerin iş sözleşmelerinin

feslıi" de "geçersiz" say ılmıştır.677

676 9 HD, 02.05.2005, 12432/15089;Çankaya-Günay-Gökta ş s. 414.
677 9• 1-ID, 11.12.2003, 19269/20526, işveren D. Ocak 2004, s. 17; Bele-

diye- İş D. Ocak-Şubat 2004, s. 28; Tekstil Işv. D., Mart 2004, s. 34.
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04 TOPLU İŞÇİ ÇIKARMANIN KOŞ ULLARI NELERDIR?

İş Kanunu'na göre, "işveren ekonomik, teknolojik, yap ı sal ve
benzeri ış letme, işyeri ve işin gerek/en sonucu toplu işçi çıkarmak
istedığinde, bunu en az otuz gün önceden bir yaz ı ile işyeri sendika
temsilcilerine, ilgili bölge müdürlüğüne ve Türkiye İş Kuru ınu'na
bildirir" (m. 29/1).

"İşyerinde çalışan işçi sayıs ı;

a. 20 ile 100 işçi aras ında ise en az 10 işçinin,
b. 101 ile 300 işçi arası nda ise en az yüzde on oran ı nda işçinin,
c. 301 ve daha fazla ise en az 30 i şçinin,

İşine 17. madde uyarınca (ihbar önellerine uygun olarak veya ih-
bar tazı n ı natı ödenerek) ve bır ayl ık süre içinde ayn ı tarihte veya farkl ı
tarihlerde soıı verilmesi toplu işçi çıkarma sayı l ı r" (m. 29/2).

Görüldüğü gibi, ayn ı günde veya bir ayl ık süre içinde
ihbar öneili ç ıkarılan işçi say ıs ı, "işyerinin büyüklüğü" göz
önünde tutularak kademeli olarak arthr ılm ıştır. Kanun "işlet-
me" sözcüğünü değii "işyeri" sözcüğünü kullanmakla birlikte,
"ayn ı işkolunda" birden ziyade işyerini bünyesinde toplayan
"iş/etmede çalışanlar ı n" tümünün dikkate al ınarak toplu işçi
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ç ıkarmanın belirleneceği kuşkusuzdur.678 Öyle ki, işyerinde
çalışan işçi say ıs ı 30'dan az olsa bile, işletnıeye bağl ı olduğu
veya işyerinde çalışan işçi sayısı 20 ve daha fazla oldu ğu müd-
detçe, yap ılan bildirimlerde toplu i şçi ç ıkarman ın "geçerli sebe-

bi" açıkça belirtilmek zorundad ır. Çünkü, Kanun'a göre "toplu

işçi ç ı karına" iş lemi 20 ve daha fazla işçi çalış tı ran işyerlerinden
baş lamakta; ayr ıca, 30 gün önceden bir yaz ı ile "işyeri sendika

temsilcilerine, ilgili bölge (çalışma ınüdürlüğü ııe ve Türkiye iş Ku-

rumu'na İş ve işçi Bulma Kurımı u'na)" yap ılacak "bildirin ıde,

işçi çıkarman ı n sebep! erinin, işçi say ı s ı ve gn ıpları ile işe son verme

iş le ınlerinin ne kadar bir zaman diliminde gerçekle şeceğine ilişkin

bilgilerin" de "b ıı lun ı nas ı zorunlu" kılinmaktad ır (İş K. m. 29/1,
3). Nitekim, Yarg ıtay da bir kararmda "en az 30 gün önceden"

yap ılacak bildirimlerde işçi ç ıkarmalarm "ekonomik, teknolojik,

yapısal ve benzeri işletme, işyeri ve ışın gereginde ıı " kaynaklanan
"sebebe" dayand ığınm "açıkça belirhln ıes ı " gerektiğini hükme
bağ1amıştır.6' Gerçekten, "bit l ıükün ı lere ayk ın olarak işçi çıkaran

işveren veya işveren vekiline i ş ten ç ıkardığı her işçi için" uygulana-
cak "idari para cezas ı " yanında (İş K. m. 100); "fesih bildiri minin

geçersizliği" sonucu da doğmaktad ırP80

işletmeye ba ğl ı işyerlerinin her birinin toplu işçi ç ıkarmada ayr ı
ayrı değerlendirileceği hakk ında aksi görü ş için bkz., Çankaya-
Günay-Gökta ş s. 66.

679 9 lTD. 29.12.2003, 23204/22988, Madenü, Nisan-May ıs 2004, s.
34.
?. HD, 23.102003, 18090/17878, Legal, Ocak-Mart 2004, s. 188;
0. Eyrenci karar incelemesi, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 97; 9.
HD, 26.01.2004, 1303/1157 ve ayn ı gün 1301/1155, Ak ı-Altıntaş-
Bahç ıvanc ılar, s. 218, 219; Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 618-619;
Tekstil işv. D. Haziran 2004, s. 97; Aksi görüş te, Ö. Eyrenci karar
incelemesi, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 97. Konuyla ilgili olarak
bkz, M. Engin, Toplu İşçi Çıkarma, iş Güvencesi, Temel Kavramlar ve
Uygulamadan Örnekler, Istanbul Barosu Yaymiarı , 2003, S. 69; iş
Sözleşmesinin iş letme Gerekleri ile Fesh ı , Istanbul, 2003, s. 120.
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104 Kanun'da öngörülen bildirimin yap ılmas ından sonra, "işye-
ü sendika temsilcileri ile işveren aras ında yapılacak görü şmelerde, toplu
işçi çıkarman ı n önlenmesi ya da ç ıkarı lacak işçi say ı s ın ı n azalt ılmas ı
yahut çı karman ı n işçiler açısı ndan olumsuz etkilerinin en aza indiril-
mesi konulan ele al ınacakt ır". Örneğin, işçilerden bir k ısmuım aynı
işverene ait baş ka işyerlerine ya da ayn ı işyerinde işçi ihtiyacı
bulunan başka bölümlere nakli görüş melerde ele al ınabileceği
gibi, fazla çal ışmaların kald ır ılmas ı veya çalışma sürelerinin dü-
şürülmesi veya stoklar tükeninceye kadar ücretsiz izne ç ıkar ılrna
gibi konular da ele alınabilecektir. Gerçi, görü şmeler sonunda bir
anlaşma sağlanamaması toplu işçi ç ıkarmay ı engellemeyecektir.
Ancak, yap ılan görü şmelerin sonunda "toplant ı n ın yap ıldığııı r
gösteren bir belge düzenlenmesi" (İş K. m. 29/4,5) ve herhangi bir
uyuşmazl ıkhalinde mahkemeye sunulmak üzere bu belgede
görüşmelerin içeriği ile alman kararlarm belirtilmesi yerinde ve
uygun olur- Zira, işveren toplu işçi ç ıkarmaya ilişkin hükümleri,
işçilerin "iş güvencesi l ıükünılerinde, ı " (İş K. m. 18, 19,20, 21) ya-
rarlanmasm ı engellemek amac ıyla kullanamaz; işçi her zaman
bu hükümlere göre dava açabilir ( İş K. m. 29/son).681

Bu nedenle, iş ten çıkarılacak işçilerin seçiminde işvereni
bağlayıcı bir hüküm buluıınıamakla birlikte, genel hukuk (hak-
kaniyet, n ısfetve adalet) ilkelerinin göz önünde tutulmas ı; işten
ç ıkarmalarda i şçiler aras ında verimi düşük olanlara, hastalığı
sebebiyle işe gelemeyenlere veya i şi aksatanlara, k ıdemi daha
az, bekar veya çocuksuz işçilere öncelik tanıyan bir s ıralama ya-
p ılmas ı hakkaniyet ilkelerine daha uygun olurP82 Nitekim Yar-

° 9. HD, 14.01.2005, 24736/1082, Çankaya-Günay-Gök ş S. 620.
681 9 HD, 29.12.2003, 23204/22988 ve 20.09.2004, 20313/19396-Ak ı -

At1ntaş-Bahç ıvanlar, s. 215 ve 220.
682 M. Ekonomi, Yeni lş Kanunu Çerçevesinde iş Sözleşmesinin Fes/ji ve

iş Güvencesi Seminen, TÜS İAD, iş Kanunu Toplant ı Dizisi-I, s. 54;
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 70.
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gıtay, işverenin işyeri gereklerine dayal ı olarak işten ç ıkaracağı
işçilerin seçiminde "53 ya şı n ı doldurııııış ve emekli aylığına link

kazanm ış işçilerden baş lnn ıı :as ı " gerektiğini kararlaştırmıştı r.
Bunun gibi, faaliyetine devam eden i şyerinden bir süre sonra
kapanacak olan baş ka bir işyerine atanan i şçinin (işçilerin) iş
sözleşmesinin feshini "geçersiz" saymış; işçinin (işçilerin) ilk
işyerine iadesine karar vernü ştirP

Henı en ekleyelim ki, yap ı lan "fesil ı hild ı rı n ı leri işverenin

toplu işçi ç ı karnza isteğ ini bölge müdürlü ğüne hildinnesinden 30 gü ıı
sonra Itü kün ı doğııracağııı dan" (İş K. m. 29/6), sendika temsilci-
leri ile yap ılan görüş melerin de bu süre içinde tamamlanarak
tutanağa bağlanmas ında yarar vard ır. Zira, bölge müdürlü-
ğüne ve İş Kurumu'na yap ılan bildirim temsilcilere yap ılan
bildirim ile ayn ı zamanda yap ı ldığından (iş . K. m. 29/1; Bas ın
İş K. m: 6/Son), temsilcilerle sürdürülen "toplu işçi çıkarman ı n
önlenn ıesi ya da ç ıkarı lacak işçi say ı s ı n ın azaltılmas ı " yolundaki
görüşmelerin otuz gün içinde bitirilememesihalinde, baz ı ışç ı -
ierin"kesinleşınemiş " fesih bildirimleri dahi "Jıükün ı doğunnaya"
başlayabilecektir. Böylece, yasadaki düzenlemenin temsilci-
lerle yap ılan görüşmeleri daha ba şlang ıçta "önemsiz" k ıldığı -
nı söylemek yanl ış olmaz. Bunun yerine, temsilcilerle yapılan
görüşmelerden sonra üzerinde mutab ık kal ınan "kesinleşmiş "
fesih bildirimlerinin bölge müdürlü ğüne ve (İş Kurumu'na)
gönderilmesi ve otuz gün sonra "kesinle şmiş " fesih bildiriminin
"hüküm doğurmaya" başlamas ı yerinde ve uygun olurduP

9. HD, 11.12. 2003, 20222/20604, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, s.145,
158; Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 70.
9. 1-ID, 14r21. 2003, 18155/19578, Türk-Koop iş D.; May ıs 2004, s.
40.
NitekimAvrupa Birliği Hukukuna uyum amacıyla Ulusal Prog-
ramda yer;alan taahhüt gere ğ i ç ıkanlan 4773 say ı l ı Yasa ile ge-
tirilen işbuihükü ınlerin, Birlik l-lukuku'nda yürürlükte bulunan
"Üye De1etlerin Toplu I şçi Ç ıkarmalara Ilişkin Mevzuatlar ın ı n
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104 	 Kald ı ki, bu görüşmelersadece sendikal örgütlenmenin ve
"sendika ten ı silcilerin ı n" bulundu ğu işyerlerinde yap ı lacaktı r.

4773 sayıl ı İş Güvencesi Kanunu ile getirilen ve İş Kanunu

Tasar ıs ı 'nda da bulunan sendika örgütlenmenin bulunmad ığı
işyerlerinde "işçi temsilcilerine" toplu işçi ç ıkarma "bildirin:ini ıı
yap ı lmas ı n ı zorunlu" k ı lan hüküm, İş Kanunu'nun yasala ş mas ı

Yakmiaştırı lmas ı Hakkında 98/59 say ıl ı ve 20.07.1998 Tarihli Kon-
sey Yö ıı ergesi" ile çelişki içinde oldu ğuna dair. görüş ler mevcuttur.
Şöyle ki, 98/59 Say ı l ı Yönerge sadece -ödeme aczine dü ş me ya
da iflas benzeri hallerde- 'yarg ı karar ı ile işyeri faaliyetlerinin
durdurulmas ı " durumunda -kural olarak uygulanniakla birlik-
te- istisnaen koruman ın kapsam ı n ı daraltm ıştı r. Bunun d ışındaki
durumlar ın tümü koruma kapsam ındad ı r. Kald ı ki işyeri ıı i ıı ta-
mamen kapatılmas ı "toplu işçi ç ıkarman ın yol açaca ğı olumsuz
sonuçları n giderilmesi için müzkerelerle çözüm aranmas ı n ı n
as ı l ve en yoğun olarak gerekti ği duru ındur". Benzer nedenlerle
Avrupa Toplulu ğu Adalet Divan ı 'n ı n Belçika'y ı, "işyerinin ka-
patılmas ı kavram ı ile toplu işçi ç ı karma kavramlar ın ı farkl ı de-
ğerlendirmesi" ve "işyeri faaliyetlerinin bir yargı kararı sonucu
durdurulmas ı " dışında kalan işyeri kapatı lmalar ını Yönerge'yle
öngörülen koruma kapsam ı d ışında tutmas ı nedeniyle mahkum
ettiğ inin (21 5/83, Reports ojCases before dıe Courl of ]uslice, 1985,
Luxembourg, s. 1309 - Komis) ,on-Belçika Davas ı) de unutul-
mamas ı gerekir. Ayr ıca "fesihlerin, toplu i şçi ç ıkarmaya ilişkin
bildirimden otuz gün sonra hüküm ve sonuçlar ını doğuraca ğına"
ilişkin hüküm de çelişkili olduğu gerekçesiyle ele ştirilmektedir.
Çünkü 98/59 say ı lı Yönerge nt 4/1 uyar ınca toplu işçi ç ı karmay ı
planlayan bir işverenin, "önce uygun zamanda gerekli bilgileri i şçi
temsilcilerine -ve ayn ı zamanda yetkili kamu makam ı na- bildi-
rerek müzakerelere başlamas ı; müzakerelerin hitimini müteakip
toplu işçi ç ıkarma planma ve müzakerelere ilişkin gelişmelerle
birlikte tüm bilgileri yetkili kamu makam ına bildirmesi ve ancak
bu ikinci bildirimden itibaren otuz günlük sürenin i ş lemeye baş-
lamas ı söz konusudur". (Erdenk, E., Avrupa Birliğ i Hukukunda ve
Türk Hukukunda lşyerindeki Yap ı sal Değiş iklikler Nedeniyle Toplu işçi
Çıkarmalar, Dok. Ey. Ün. Sos. Bil. Ens., Yay ınlanniam ış Yüksek
Lisans Tezi, Izmir, 2002, s.115.65).
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s ıras ında sosyal taraflart.n isabelsiz bir anla ş mas ıyla tasar ıdan
ç ıkarı lm ıştır. Böylece, İş Kanunu "işçi te>nsilciliğini" kald ırarak
sendikal örgütlenmenin bulunmad ığı işyerlerinde mevcut bir
"endüstriyel demokrasi" örneğine son vermiş bulunmaktad ır.
Özellikle "sosyal diyalog" ve "işçinin yönetime kat ı ln ıas ı " örnek-
lerinin gittikçe arttır ıld ığı küreselleşen dünyada, tıpk ı "işyeri
sendika temsilcileri" ile işveren aras ında yap ılacak görüşmelerde
olduğu gibi, "işçi temsilcileri" ile girişilecek diyalog ve yapılacak
görüşmelerde de "i şçi çı karman ı n sebepleri ile h ıı nda ıı etkilenecek

işçi sayısı ve g-r-ııplan ile i şe son verme işlenı lerinin hangi zan ı an -
diliminde gerçekle şeceği" veya "top/it işçi ç ı kannan ın önlenmesi
ya da çıkarı lacak işçi sayı s ı n ı n azaltılmas ı yahut ç ıkarnıa ııın işçiler
açı s ı ndan olumsuz etkilerin in en aza indirilmesi konular ı " ele al ı -
nabilir ve "bir belgeye" bağ lanabilircli. Zira, unutulmamal ıd ır
ki "işveren toplu işçi ç ı kar ı lmas ı na ilişkin hükümleri" iş güvencesi
sağlayan "28, 19, 20 ve 21. madde I ı ühcı i ıı derin ı n uygulann ıas ı n ı
engellemek an ı ac ıyla kıı llana ı naz; aksi halde ış çı bu maddelere gore
dava açabilir". Bu nedenle, toplu i şçi ç ı karmalar s ıras ında "işçi

ten ısilcileri" ile yap ılan görü ş meler sonucu hazırlanacak "belge"

de. tıpkı "işyeri sendika ten ısikileri ile yap ılan görü şn ıeler sonucu
haz ı rlanan belge" gibi, sadece işten ç ıkar ılan işçilerin "haks ı zlığa
uğradıklar ı " yolundaki muhtemel ku şkular ın ın giderilmesine
değil; ayn ı zamanda bu ku ş kuya kap ı larak "fesh ı n geçersizliğı "
davas ı aç ılmas ı halinde de, "işverenin toplu işçı çıkarı na hakk ın ı
kötüye kullandığı " yolundaki iddialar ı hakimin daha iyi değer-
lendirmesine ve adaleti amac ına uygun dağıtmasma hizmet
edebilirdi.

397



TOPLU İŞ Ç İ ÇIKARMANIN105 HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDIR?

işçilerin "iş güvencesi hükümlerine" (m. 18, 19, 20 ve 21)
dayanarak dava açma haklar ı sakl ı oldu ğu için, iş veren Bölge
Müdürlüğü ve İş-Kur ile sendika temsilcilerine otuz gün ön-
ceden bildirdiği yaz ıda belirtilen "toplu işçi ç ıkarına sebebini",
işçilere de yaptığı fesih bildirirninde "ü çık ve kesin bir şekilde"
hem de "yaz ı l ı " olarak ve "imza karşı lığı " ayrı ayrı bildirmek
zorundad ır (m. 18, 109). Gerçi, burada i şçinin "davran ışı veya
verimi" ile ilgili bir sebep olmad ığı için "savunmas ı n ı al ınak"
da gerekmez (m. 19). Ancak, toplu i şçi ç ıkarman ın "ekonomik,
telowlojik, yap ısal ve benzeri işletnıe, i şyeri, veya işin gereğ i so ıı ucu"
olduğunun (m. 29/1) "ispat yükü i şverene ait" oldu ğundan
(m. 20), bu sebebin de i şçilere ihbar öneilerine uygun olarak
yap ılan yaz ı l ı "fesilı bildirin ı lerinde" belirtilmesi zorunluluğu
vard ır. Kanun'dan "işçi temsilciliği" müessesesi ç ı karı]mam ış
olsayd ı, bölge müdürlüğü ve İş-Kur ile birlikte sendika temsil-
cilerine veya işçi temsilcilerine yap ılan bildirimler, içinde sebep
ihtiva ettiğinden ve görü şmelerde de bu sebebin "geçerliliği"
tartışılarak "belgelendirildiğindeıı " yeterli olabilir, ayr ıca işçilere
tebligata gerek kalmayabilirdi.
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Bundan başka, İş Kanunu "fesih bildirim/eri işverenin toplu
işçi ç ı karına isteğini bölge ııı üdürlüğı ine hildirmesinde ıı Otı IZ'gI İ I ı
sonra hüküm doğıırıı r" (m. 29/6) dediği için, işçilerin ihbar öne!-
lerini (fesih bildirim sürelerini) "toplu i şçi çıkan ıw bild ı ri ı n ı nm"
yapı lmas ın ı müteakip otuzuncu günden sonra ba şlatmak ge-
rekir. Bir ba şka deyiş le, işçilerin ihbar önelleri (fesih bildirim
süreleri) bölge müdürlü ğüne. İş-Kur'a vesendika temsilcilerine
otuz gün önceden yap ılan bildirim süresi içinde iş lemeyecek,
otuz günlük sürenin bitimi ıı den sonra işlemeye başlayacaktır.
Bu nedenle, işçilerin k ıdemleri de otuzuncu günün sonu iti-
bariyle hesaplanacak; "yı ll ık izin ücretine" hak kazanma gibi,
"ihbar taz,,ii ııa" ve "k ıdein tazminat ıııı n" ödenmesi veya "ihbar
önellennn ı (bildirim sürelerin ni) i ş arama izni verilerek Ic ı tl/and ı rı 1-
ınas ı " otuzuncu günün sonu itibariyle hesaplanacaktır.

Uygulamada Yargı tay, toplu işçi ç ıkarmalarda otuz gün
önceden bildirimde bulunul ı nadan işçiye yap ılan "fesih bildiri-
mini" geçersiz saymaktad ır! Kanı m ızca, "fes ı l ı b ı /dı rin ıleri işve-
renin toplu i şçi çıkar ı na isteğ ini bölge ıııı idürhiğüne bildir ı nes ı nden
otuz gün sonra hüküm doğıı racağn ı dan" (m. 29/6), yapılan fes ıh
bildirimini "geçersiz" saymak yerine, otuzuncu günden itibaren
"geçerli" saymak yerinde ve uygun olur. Nitekim, Yarg ıtay da
toplu işçi ç ıkarma koşullar ına uyulmamas ı n ı , "feshin gerçekleş -
mediği şeklinde değerle ııdir ı ne ıııek" gerektiğini belirtmektedir!
Zira Kanun'da, işverenin otuz gün önceden bölge müdürlü ğü-
ne, İş-Kur'a ve sendika temsilcisine bildirimde bulunma şartına
uymamas ı, zaten toplu ç ıkarma konusiı "her bir işçi başı na" para
cezas ı ile cezaland ır ılmıştı r (İş K. m. 100).

' 9. HD, 23.10.2003, 18090/17878, Legal Ocak-Mart 2004, s. 188; M.
Engin, iş Sözleşmesinin iş letme Gerekler ı ı le Feshı , Isnbul, 2003, s.
120 Ö. Eyrenci karar incelemesi, Çalış ma ve Toplum, 2004/1, s.
97.
9. HD, 14.01.2005, 24736/1082, Çankaya-Gü ııay-Gökta ş s. 620.
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105 Bunun gibi, bir başka karar ı nda Yarg ı tay, işveren "toplu
işçi ç ıkarmalarda" idari makamlara (bölge müdürlü ğüne ve İş-
Kur'a) otuz gün önceden bildirimde bulumnasa bile, işçinin altı
aylık k ıdeminin"sözle şıneni ıı fesld tank ı itibariyle" hesaplanaca-
ğın ı kararlaştırmış , "otuz günlük sürenin ılaves ı suretiyle k ı detu
hesab ı n ı " kabul etmemi ştir. Ayn ı karar ı nda, otuz gün önceden
bildirim kuralma uymayan i şverenin sadece "idari para ceza-
s ı na" (İş K. m. 100) çarptırılmas ın ı yeterli gören Yüksek Mah-
keme, sözleşmesi idari bildirimde bulunulmadan feshedilen
işçinin, "çalışmadan geçirilen otuz günlük süreye ait ücret alacağı
talebini" reddetmiş tir. Yarg ıtay' ırı "kı deme ilişkin" yukar ı da-
ki görüşüne katılmamakla birlikte, "ücrete" iliş kin görü ş ünü
"ücret emeğin karşı lığıdı r" (AY m. 55/1) ilkesine uygunlu ğu
bak ım ından isabetli buluyoruz.°89

Buna kar şı l ık, "işyerinin hütünü yle kapat ı larak kesin ve
devan ı l ı suret/e faaliyete son verilmesi halinde, i şveren sadece du-
rumu en az otuz gün önceden ilgili bölge nüdürlü ğüne ve Türkiye
İş Kurun ıu'na bildinnek ve işyerinde ilan etmekle" yehnecektir.

" 9. HD, 26.01.2004, 1303/1157 ve ayn ı gün 1301/1155, Ak ı -Altı n-
taş-Bahç ıvanlar, s. 218, 219; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 618-619;
Tekstil Işv. D. Haziran 2004, s. 97; Aksi görü şte. Ô. Eyrenci karar
incelemesi, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 97. Konuy la ilğili olarak
bkz., M. Engin, Toplu işçi Çıkunna, iş Güvencesi, Temel Kavran ı lar
ve Uyplan ıadan Örnekler, Istanbul Barosu Yay ıhları , 2003, s. 69.

• Krş; Uçüncü Kıs ım, soru no: 56.
6W Nitekim, "davac ı işçinin sendikaya üyeli ğinden önce i şyerinin

rekabet gücünü korumak amac ıyla bir mali mü şavirlik firmas ın-
dan alman rapor doğrultusunda kapasite dü şüklüğü ve yüksek
maliyetlerle ilgili yeniden yap ıland ır ı lmas ı karar ı al ınmas ı , bu
karar doğrultusunda işyerinin kapat ı lmas ı ve yetmiş dört işçi-
nin sendikal ı-sendikas ız ayrı m ı yap ılmaks ı zın davac ı ile birlikte
tazminatlan ödenmek suretiyle i ş sözleşmelerinin feshedilmesi,
ç ıkarılan işçilerin yerine yeni i şçi al ınmamas ı, feshin sendikal
nedene dayand ığın ın ve sendikal tazminat isteğinin kabulüne
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Bunun için "sendika temsilcileriyle" görüşmesi gerekmemekte-
dir. Ancak, gerek "i ş yerinin bütünüyle kapatı lmas ı nda" gerek
"toplu işçi ç ıkarmalarda" işveen, "altı ay içinde ayn ı nitelikteki iş
için yeniden işçi al ı nak istediği takdirde, nitelikleri nygıı n olanlar ı
terciiıen işe çağırmak" zorundad ır (m. 29/7). "Farkl ı " nitelikte
değil "ay ı n" nitelikte işlere tercihen çağrılan işçiler eski iş lerine
veya eski işlerine benzer bir işe o andaki şartlarla al ınnıal ıd ırP91
Ayr ıca, " ı nevsün ve kampanya işçilerinin" işin niteliği gereğ i iş ten
ç ıkarılmaları hakkında "toplu işçi ç ı karmaya ilişkin lıükü ınler uy-
gıı lann ı a ı nakla" birlikte (n ı . 29/8), mevsim ve kampanya döne-
mi içinde yap ılan toplu i şçi ç ıkarmalar ında da bu hükümlerin
uygulanacağmdan kuş ku duyulmamak gerekir.

Nihayet, "işyerinin devri" söz konusu olduğunda, dev-
reden veya devralan i şverenin işçilerin iş sözle şınelerini tes-
hedip etmemeleri tamamen kendi inisiyatiflerine kalm ıştır.
Devir sözleşmesinin taraflar ı, devirden önce tüm çal ışanlar ın
iş sözleş melerinin feshedilerek ücret ve tazminatlar ı ödenmek
(işyerini kapatmak) suretiyle i şçisiz devri.ni kararlaştırabile-
cekleri gibi, yeni i şveren yan ında işçilerin çalışmaya devam

olanak tan ıınamaktad ı r": 9. HD, 10.02.2004, 20263/1795.-Ak ı -
Atınta5-Bahçıvanlar, s. 215. Buna kar şıl ık Yarg ıtay, "mağazalar
zincirine sahip ve işçilerin naklinin mümkün oldu ğu işyerlerinden
birinin kapanması , kapanan mağazadaki işçiler aç ıs ından geçerli
fesih nedeni olu şturmaz" demektedir: 9. HD, 26.01.2004, 231 73/
1205- Akı-Altıntaş-Bahç ıvanlar, s. 106; M. K ı lıçoğlu, iş Kanunu
Yorumu ve Yarg ı tay Uygulamas ı , Istanbul 2005, s. 162. Bunun gibi,
"borsac ı l ık yapan şirketin zarar iddias ı ile bir şubesini kapatma-
smı fesih için geçerli bir neden sa yan mahkeme karar ın ı bozan"
Yargıtay, "şirket kay ıtlarının incelenerek kapat ılmasın ı hakl ı kılan
nedenlerin varl ığın ın araş tır ıl ırı as ın ı" hüküm altına almıştır 9.
HD, 17.06.2004, 3313/15131; Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar; s. 164.

69ı Süzek; 2005,s. 257-258 ve 495; Çankaya-Günay-Göktaş s.69. Geniş
bilgi için bkz., A. C. Köseo ğ lu, s. 176 vd.
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etmesini de karşıl ıklı m ıı tabakatla kararlaşhrabilirler . <S2 Yeter105 ki, taraflar devir sözleşmesine "işçilik link/anna" zarar verici
b ır hüküm koymas ınlar... Buna kar şı l ık, faaliyeti süren bir
"işyerütb ı devri" iş verenin sözleş meyi feshi için ba ş l ı başına
"geçerli sebep" say ılamayaca ğı gibi, işçinin de sözleşrneyi feshi
için "hakl ı sebep" say ılmaz... (iş K. M. 6)693

692 "İşyerinde çalışan tüm i şçilerin i ş sözleş meleri feshedildikten son-
ra işyerinin baş ka bir firmaya devredildiği ve davac ı ya zorunlu
nedenlerle iş verilemediği anla şılmakla işe iade davas ın ı n reddi
gerekirken; iş ten ç ıkan baz ı işçilerle işyerini devralan işverenin
yeni b ı r hizmet akdi yapmas ı davan ın kabulü için bir neden ola-
maz": 9. HD, 23.12.2004,10726/29238, Çankaya-Günay-Gökta ş 5.

476.	 -
Bkz., Altınc ı Kıs ım, soru no: 139, 140.
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Türk hukukunda, "30 veya ila! ıafiızla say ı dai şçı " çal ış tıran

işyeri işverenlerine "belirsiz süreli" i ş sözleşnıelerinin "ihbar

öne ili" feshinde getirilen "geçerli bir sebep" bildirme zorunlulu-

ğu; İtalyan hukukunda "hakli" veya "belirli ve geçerli" bir sebep;

Alman hukukunda "sosyal bakundan hakl ı bir sebep"; Frans ız
hukukunda "gerçek ve ciddi" bir sebep olarak ifade edilmiştir!'9
Türk hukuku dahil hemen tüm hukuk sistemlerinde getirilen

aşağıda say ılan sebepler, hiçbir şekilde "geçerli" bir fesih sebebi

say ıl rnamaktad ir:

Sendika üyeliği veya çalışma saatleri d ışında ya da iş ve-

renin r ızas ı ile çat ışma saatleri içinde sendikan ın faaliyetlerine

katılmak,

• işyeri sendika temsilcili ği yapmak,

• Mevzuattan veya sözleşmeden doğan haklar ın ı takip

için işveren aleyhine idare veya adli makamlara başvurmak

veya bu hususta ba ş latılmış sürece katılmak,

Diğer Avrupa ülkeleri ve uluslararas ı düzenlemeler hakk ında
geniş bilgi için bkz., F. Demir, iş Güvencesi Hukuku, s. 136 vd.; S.
Taşkent. iş Güvencesi, s.37 vd., 49 vd.; Peliaaier-Supiot-learnmaUd>
s. 516; G. Guaery, s. 207.
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106 • Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yükümlülükleri,695
harnilelik, 696 din, siyasi görü ş ve benzeri nedenlerle iş ten ç ı-
kar ı lmak,

Kad ın işçilerin çalış tı r ılmalar ın ıı) yasak oldu ğu doğum-
dan önceki ve sonraki seki.zer haftal ık süreler ile altı ayl ı k çocuk
bak ım izni süresi içinde i şe gelmemeleri (İş K. m. 74) sebebiyle
iş ten çıkar ılmak,

Hastal ık veya kaza hahlerinde öngörülen "bildiriij ı (ihbar)
dndllerjnm alt, hafta aşılmas ıyla" doğan (İş K. mu. 25/1, b) bekleme
süresinde işe geçici devams ızl ı k yapmak (İş K. m. 18/3; Bas ın
İş K. m. 6/Son),6W

695 "Aile" kavram ı n ın içine kural olarak "alia, baba, kardeş, eş ve
çocuklar gibi bakmakla yükümlü olunan aile fertleri- dahil ol-
duğundan (Mess, Ak ı ll ı Kitap, b. 001); aile birli ğinin korunmas ı ve
sürekliliğ inin sa ğlanmas ı amac ı y la, doğum ve ölü ııı gibi derhal
haz ır bulunulnı as ı gereken kaza, ciddi hastal ı k, anielivaL ve ben-
zen zorlay ı c ı sebeplerle aile bireylerine dü şen yükümlülüklerin
yennegehnlmesi "geçerli fesih sebebi" say ı lnıayacaktır, Çankaya-
Günay-Gökta ş s. 73.
Altı ayl ık hamile oldu ğu ve kans ı zliğı da raporla belgele ıı di ğ i
halde, günde 11-12 saate ç ıkan vardiyal ı iş süreleri içinde doktor
raporuna rağmen oda s ı caklığından az ve ıslak zemindeçal ıştırı lan
davacı n ın, s ı k s ı k servisi kaç ı rarak clevan ıs ı z olnı as ı nedeniyle
iş sözleş mesinin feshi "geçersiz" say ı l ınışt ı r: 9. 1-ID, 17.06.2004,
2841/15146, Çankaya-Güna y_Göktaş, s.512.

' 158 say ı l ı ILO Sözleşmesi'njn 6. maddesinde (kusurlu ya da kusur-
suz) hiçbir ay ı rım yap ılmadan hastal ık ve kaza nedeniyle "geçici
devams ızl ık" halleri "geçerli sebep" say ılnı adığı halde, 4857 say ı l ıIş Kanunu'nun (m. 18/3, 25/1, b) böyle bir ay rı ma gitmesinin Söz-
leşmeye ayk ırı olduğu hakl ı olarak ileri sürülmü ş tür (A.Güzel, işGü ııe ıı ces,, 5. 40). Ancak, Anayasa'n ın 90. maddesinde 5170 say ı l ıYasayla yap ı lan değ i ş iklikten sonra, "usulüne uygun olarak yü-
rürlüğe konulmu ş temel hak ve özgürlüklere ili ş kin milletleraras ı
aniaşmalar" ı le "kanunların ayn ı konuda farkl ı hükün ı ler içermesinedeniyle ç ıkabilecek uyu şmazl ı klarda milletleraras ı anlaşma hü-
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• Kanuni bir grev karar ın ın al ınmas ına katılmak, böyle

bir kararın alınmas ını teşvik etmek, böyle greve kat ılmak veya

böyle bir greve katılmaya teşvik etmek (T İSGLK nı . 42/1)

Görüldüğü gibi, İş Kanunu'nda "geçerli" sebeplerin neler

olacağı konusunda "gerekçede" say ılanlar dışında somut bir

hükme yer verilmezken, "geçersiz" sebepler hakk ında somut

say ılabilecek örnekler s ıralanm ış; TİSGLK'da buna, "kanuni

greve" katılma ve teşvik etme halleri eklenmi ş tir. Ancak bunu,

'geçersiz " say ılan sebepler d ışında kalan her sebebin "geçerli"

olaca ğı şeklinde anlamamak gerekir. Bir baş ka deyiş le, işçinin

her "yeterliliği veya dnvra ııış lar ıyla ilgili sebepler" ile "zşletn ı e ı zn ı ,

işıjerini ı i veya i şyeris ıin gerekleri nden kaynaklanan sebeplerin"
fesih için geçerli sebep olaca ğını zannetmernek, her geçerli

fesih sebebinin başvurulan "en soiz çare" olmas ı gerektiğini

unutmamak, sonuçta "geçerli sebebin" yarg ı denetimine tabi

olabileceğini ak ıldan ç ıkarmamak gerekir.

künileri esas al ınacağından" (F. Demir, Anayasa Hukukuna Gin ş , s.
265), 158 5y1 ı Sözleşme hükü ınlerininuygulamTıas' ve bu nedenle
(kusurlu veya kusursuz) her türlü hastal ık halinde işçinin 'geçici
devams ızlığının" fesih için "geçerli sebep" say ı lmamas ı gerekir.
Çankaya-Günay-Gökta Ş s. 73-74.
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İHBAR ÖNELLERİNE UYGUN OLARAK107 FESİHTE BILDIRIM SÜRELERİ İLE
DOĞURDUĞU HÜKÜM VE SONUÇLAR
NELERDIR?

a. ihbar Önellerine Uygun Olarak
Fesihte Bildirim Süreleri

Kanun'da niteliği itibariyle otuz günden çok devam eden
"sürekli işlerde" (İş K. nt 10) yap ılan "belirsiz süreli iş söz/eşine/e-
rutin fesh ıı zden önce durumun diğer tarafa bildirilnuesi" amac ı yla
öngörülen "feshi ihbar öne//eri" (notice periods-dures du pr-
avis) en az (asgari) süreler olarak şu şekilde belirlenmi ştir: İş i
akı aydan az sürmü ş olan işçi için "iki hafta"; işi altı aydan bir
buçuk y ıla kadar sürmü ş işçi için "dört hafta"; iş i bir buçuk y ı l-
dan üç y ıla kadar sürmü ş olan işçi için "alt ı /tafta"; iş i üç y ı ldan
fazla sürmü ş olan işçi için "sekiz hafta" ( İş K. nt 17/2). Deniz
İş Kanunu'nda da ayn ı önel süreleri öngörülmüş; fakat "geu ı u
ada,, ı ,n,,," işe girmesinden başlayarak "en az alt ı aygeçunedikçe"
fesih bildirim ınin yap ılamayacağı kabul edilmiş tir (Den. İş K.
n ı . 16). Buna karşı l ık Bas ın İş Kanunu'nda "işveren" ve "gaze-
teci" için ayr ı ayr ı öneller öngörülmü ş wr: işveren tarafından
yap ılacak hizmet sözleş mesinin fesilı bildirim öneli, beş y ıldan
az k ıdemi olan gazeteciler için bir ay; en az beş y ı l k ıdemli
gazeteci için ise üç ayd ır. Gazeteci ise, k ıdemj ne olursa olsun
bir ay önceden haber vererek fesih bildiri ıninde bulunabilir
(Bas ın İş K. ni 7).
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İş Kanunu, i şçinin k ıdemine göre belirlediği feshi ihbar

önellerini "asgari süreler" olarak göstermi ş; bu önellerin bi-

reysel ve toplu iş sözleş meleri ile artı rılabileceğini hükme

bağlanııştır (İş K. m. 17/3). Sözleş menin her iki tarafı için de

bağlay ıc ı bir karaktere sahip olan bu öneller, her iki taraf için

de eşit oranlarda arhr ılmak zorundad ır. Çünkü, İş Kanunu' ııda

düzenlenmeyen, fakat Borçlar Kanunu'nda yer alan "işveren ve

işçiler için değişik ihbar süreleri kararla ş tı nian ı az l ı ükn ıı'i" (EK M.

340/3), taraflar için farkl ı süreler kararlaşt ı r ılmasına engeldir.

Uygulamada Yarg ıtay da bir karar ında, toplu iş sözleşmesinde

ihbar önellerinin art ı r ılmas ı na karşın, "peşın odenic halleri ı çııı

daha kı sa bir sürenin tespit edilerek i şçi aleyhine bir düzenleme ya-

p ı lntas ı n ı > ı kabul edilen ıeyeceğl ııı " hükme bağ1anıış t ır.°

Fesih bildiriminin kar şı tarafa varmas ından başlayarak

hesap olunan bu öneller işçinin "raporu: olduğu süre" içinde

sonuç doğur ınaz; ancak, rapor süresinin sonunda gerçekle ş-

miş (bitmiş) olur.` Bu nedenle raporlu olduğu dönemde iş
sözleşmesi feshedilen işçinin, sözle şmenin ask ı da (raporlu)

oldu ğu dönemde yürürlü ğe giren "tojl ı: iş sözie şınesinde ıı

yararland ı rı hhias ı ", ayr ıca rapor süresinin biti şi itibariyle hak-

kettiği "yıll ı k ücretli izin paras ı n ı almas ı " ve "yükselen k ı dem

tazminat, tav ınundan ıjararla ı n ıı as ı " gerekir. Bununla birlikte,

9. UD, 08.04.1992.3560/3930, 1'. Soyer incelemesi, 11-ID, Temmuz-

Eylül 1992. S. 405; 9. 1-ID, 01.05.2001, 1448/7394, TUH İS, May ıs-

Ağustos 2001, s. 65.
HGK, 10.10.1990, E. 1990/9-322, K. 1990/ 467, YOl-RS, Kas ım 1990,

5.16; 9. HD, 23.12.1997,18547/ 22278, Tekstil i şi'. D., Şubat 1998, s.

18; Çelik. s.166.
9. HD, 27.05.1993, 14793/9275, Çimento işi'. D., Temmuz 1993, s.

29; 9. 1-ID, 06.12.1994, 11216/17284, Çimento İşi' . D., Ocak 1995,

s. 44; T. Maden- İş, s. 23; 9. HD, 22.10.1998, 12883/15074, TOHİ S,

Şubat-May ıs 1999, S. 19; 9. 1-ID, 01.04.2003. 21541/5474, i şveren

D., Haziran 2003, s. 20; 9. 1-10, 01.04.2003 21541/5474, Madenci,
A ğustos 2003, s.35; işveren D. A ğustos 2003, s.16
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işçinin rapor döneminde fesih i ş lemini kabul etmesi; "ihbar107 ve kı dem taz ııın ı atı n, almas ı " ve "işvereni ibm etmesi" halinde,
fesih gerçekleşmiş say ı l ı r. 7m Üstelik, işverenin iş sözleş mesini
işçinin raporlu oldu ğu s ı rada feshetmesinde "kötüniyet" de
yoktur.702

b. Önel (Bildirim) Sürelerinin Hüküm ve Sonuçlar ı

Fesih bildirimi bozucu yenilik do ğuran, hemen veya be-
lirli süre geçmesi ile iş sözleş nı esini sona erdiren, karşı tarafa
yöneltilmesi gerekli tek tarafl ı bir irade beyan ıd ır. Bu neden-
le, fesih bildiriminin karşı tarafa "varmas ı " yeterli olup onun
kabulüne ve "öğrenmesine" bağ l ı değildir. Bununla birlikte, İş
Kanunu'nun "bÜdir ı niin diğer tarafa yap ı l>nas ı nda ı , baş layarak"
(m. 17/2) deyiminden, işçinin hastal ığı, cezaevinde bulunmas ı
veya devams ızl ığında, "vanna" değil "öğrenme" anıııın esas
al ınmas ı kabul edilebilir.'°3 Ayrıca, karşı tarafın hukuki duru-
munu önemli öIçtde etkileyen fesih bildirimi "aç ık ve kesin"
bir şekilde yap ılmalid ı r.'° Ancak, taraflardan birinin davran ışı
fesih iradesini belirgin şekilde ortaya koymakta ise, Örneği ıı ,
işçi işi terk edip gitmiş veya işveren işbaşı yapmak üzere gelen
işçiyi işe kabul etmemiş ise, fesih yap ı lm ış say ılı r.705

9. HD, 25.01.1999, 18894/247, Çimento i şv. D., Mart 1999,s.29.
702 9 HD, 21.05.1992. 335/5331. T. Maden-iş, s. 24-25.

Çankaya-Günay-Gökta ş Türk iş Hukukunda işe lade Davaları , An-kara, 2005,s. 41.
F. Demir, iş Güvencesi ve 4857 Sayd ı Kanunun Ba ş lı ca Yenilikleri,Tes-iş, Ankara, 2003, s. 20.

705 o G. Çankaya, Türk iş Hukukunda Hizmet Sözleşmesinin Bildirin ı li
Feshi (Yayıniannı amrş Yüksek Lisans Tezi), Izmir, 1991,5. 21; 9. 1-ID,
05.021996, 29363/1443, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 40, cin. 13.
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Fesih bildiriminin karşı tarafa varnı as ından itibaren ihbar

önellerinin bitimine kadar i ş sözleşmesi taraflar ın ın durumun-

da bir değ işiklik olmaz. Işçi, eskisi gibi iş görme borcunu yerine

getirmeye; işveren de ücret borcunu ödemeye devam eder
Bunun gibi, işçinin işverene sadakat borcu ile işverenin işçiy ı
gözetıne borcu da devam eder. Taraflar ın bu süre içinde "hakl ı

sebeple" fesih haklar ı da sakl ıd ır. Uygulamada Yarg ı tay, önel

süresi içinde "işyerinde başka bir çal ı şam yaralayan " işçinin iş
sözleşmesini.n"/ ı akl ı sehepl»' ihbar ve kı de ın tazminah öde-
meksizin feshedilebilece ğini kabul etmiştir?°6 Bunun gibi, ihbar

tazminatı ödenmediği sürece, iş sözleşmesinin önel sürelerinin
sonuna kadar devam edeceği, önel süresi içinde gerçekle şecek

her türlü ücret artışı ve haklardan i şçinin yararlanaca ğı karar-

laş tır ılmıştır 707

Bununla birlikte, ihbar öneli içinde işveren, yeni bir iş bul-

mas ı için gerekli olan iş arama iznini, çalış ma saatleri içinde ve
uygun zamanlarda, ücret kesintisi yapmadan i şç ıye vermek zo-

rundad ır. İş arama izninin süresi günde iki saatten az olamaz-i

şçi isterse izin saatlerini birleştirerek topluca kullanabilir. Bu
takdirde işçi, bunu işten ayrılacağı günden önceki günlere rast-
latmak ve talebini işverene bildirmek zorımdad ır?°8 İşverenin

iş arama esnas ında işçiyi çalıştırmas ı halinde işçinin bir çal ışma

karşılığı olmaks ızm alaca ğı ücreti "yüzde yüz zaml ı " öder (İş K.

7iö 9 HD, 10.10.2003.4302/16781, TÜHİS, Kas ım 2003, s.47; Tekstil/ş u
D. Ocak 2004, s.40; Ayr ıca bkz., 9. HD, 11.03.2004, 10121/22105
ve 9. HD, 01.03.2004, 13738/3888, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s.
110, 118.

707 9 HD, 07.02.2005.21962/2641; 21.062004,9981/15328; 21.06.2004,
15842/15334, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 42, dn. 23.
Bas ın İş Kanunu'nda gazeteciye "fesih bildirim süreleri" (ihbar
önelleri) içinde "iş arama izni" verileceğine dair bir hüküm yok-
tur.
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m. 27). Ayr ıca, işverenin işçiye "iş arama izni" kulla ıı d ırmaması,107 işçi için sebeple ,fesih" nedeni (İş K. m. 24/11) oluş turur.
Buna karşıhk, işçinin, feshi ihbar önelleri içinde ba şka bir yerde
iş bulup çalışmaya ba şlamas ı halinde, geriye kalan ihbar önel
süresinc ait herhangi bir ücret talep hakk ı bulunmad ığı gibi,
iş verenin de herhangi b ır ücret ödeme borcu doğnı az. Bu gibi
durumlarda i şçi ıı iıı ktdemi, yeni bir iş bulup çal ışmaya başla-
d ığı güne kadar olan süreye göre hesaplan ır.

Uygulamada zaman zaman, ihbar önelli fesih bildiriminin
yap ılmas ına rağmen, ihbar öneli içinde işçiye "iş arama izninin
kıı liaııdı nhınadığz" veya "eksik ki ılla ızdrıldığı " görülmektedir. Bu
gibi hallerde Yarg ıtay, "yöntemince veriintiş ihbar önciinden söz
edik'ıneyeceği" gerekçesiyle işçinin"ihhar tazn,inatzn ı hak edece-
ğini" kararla5tı rmış tı r,709

709 9• HO, 27.11.1995, 17832/34766, Tekstil lşv. D.. Mart 1996, s. 16;
H. H. Sümer'in incelemesi, Çimento İşo. D., Kas ı m 1996, s. 23; T.
Maden-iş, s.22; 9. HD, 06.05.1999,6726/8612, Kamu-iş Bülteni, Ekim
1999, s.6.
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BILDIRIM (ÖNEL) SÜRELERİNE AIT ÜCRETIN

PEŞİN ÖDENEREK SÖZLE ŞMENIN
DERHAL FESHİ MÜMKÜN MÜ?

Kanun, feshi ihbar önellerine ait ücretin pe şin ödenerek

sözleşmenin işveren taraf ı ndan derhal feshine de olanak
sağlamış tır (İş K. in. 17/5). Bu nedenle, işyerinde çalışmas ı
arzu edilmeyen bir i şçi işveren tarafmdan derhal uzaklaştırı-
labilmekte, işveren istemediği işçiyle çalışmak yükümünden
kurtulmaktad ır. Özellikle işçinin feshi ihbar önelleri içinde
bir iş bulmakta zorlanabilece ği, bu nedenle moral bozuklu-
ğu içinde işe ilgisinin ve verimlili ğinin azalabilece ği, hatta i ş
güvenliğini tehlikeye düşürücü davranışlarda bulunabilece ğ i
göz önünde tutulacak olursa, i şverene böyle bir hak tanmmas ı
yerindedir. Bu hak, işçi için de yararl ı olmakta, feshi ihbar
öneline ait ücretini pe şin atan işçi, çal ışmak zorunda olma-

dığı için daha rahat iş arama olanağına sahip olmaktad ır. Bir
Yüksek Mahkeme karar ında da belirtildiği gibi; "böylece, hem iş
Kann ı ui'min güttüğü işçi yI kon ı ma ve sosyal güvenliği (güvencey ı )
sağlama amac ı gerçekleşmiş, hem de işverenin menfantler ı konn ı nnış
ve karşı t çıkarlar hağdaştrrıhııış ol n ıaktadı r"?1 ° Ancak bu peş in

710 HGK, 29.05.1963, E. 1963/4-39, K. 1963/59, Çenberci, s.312-313, dn.
129; F. Demir, İş Güvencesi, s. 134. Aynı Görüş: 9. HD, 1102.1966,
252/1326, Egemen, s. 177; N. Çelik, s. 170.
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ödemeli fesih türü, sadece i şverene tan ınmış bir hakt ır. İşçi
108 ihbar öneline ait ücreti peş in ödeyerek iş sözleşmesini derhal

feshedemez. Buna karşı l ık "gazeteci", k ıdemi ne olursa olsun
"bir ayl ık ihbar ö ııeiine" ait ücret tutarındaki (ihbar) tazminatın ı
ödeyerek iş sözleşmesini her zaman feshedebilir (Bas ın İş K.
nt 5, 6). gibi, "ihbar inci/erini kullanmak istemedi ğini belirterek
işverenden pe şin ödeme yap ı lmas ın ı " da isteyemez. Yeter ki aksi
sözleş mede kararlaştırıln-uş olmasm ... "

Bununla birlikte, feshi ihbar önellerine ait ücreti pe ş in
ödeyerek iş sözleş nı esini derhal fesheden i şverenin, feshi
ihbar öneli sonuna kadar gerçekleşen haklardan sorumlu
tutulup tutulmayacağı uygulamada hep tartışma konusu ol-
muştur. Yüksek Mahkeme, uzun yılbrdan beri "il ıhar öne/mc
ait ücretin peş in ödenerek derhal feshmn"i ş sözleşmesini de "derhal
sona erdireceğı " görüşünü benimserni ş bulunmaktad ır. Yeter
ki, ihbar tazminatı "peşin" ödenmiş olsun... Aksi halde, ihbar
taznıinah ödenmediği sürece ihbar önel süresinin sonuna kadar
iş sözleşmesi devam ederz ı z

Buna karşı l ık, peş in ödeme suretiyle derhal fesihlerde
ihbar önelleri süresi, i şçinin çalış tığı sürenin hesab ında göz
önünde tutulmamaktad ır. Böyle olunca, derhal fesihten sonra
ihbar öneli içinde do ğan ikramiye, "Kı denı Tazminat,", toplu
sözleşme ücret zamm ı , yıllık ücretli izin»3 gibi haklardan işçi-
nin yoksun b ırak ılmas ı söz konusu olabilmektedir. Kanunda
sadece iş verene tan ınan bu hakk ın, uygulamada işçinin zara-

ni 9 HD, 26.01.2000, 296/561, TCJHİS, Kas ım 2000-Şubat 2001, s.65.
712 9 HD, 11.03.2004,10] 21/22205 ve 9. HO, 01.03.2004,13738/38888,

Çalışma ve Toplum, 2004/1, 110, 118.
7" 9. HD, 06.07.2004, BOS3/17234-işveren D., Nisan-May ıs Eki, s. 9.
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rına kullan ılmasmın örnekleri çoktur? 14 Halbuki yasa koyu-
cunun böyle bir hakk ı işverene tan ırken, işçiyi de feshi ihbar
önelleri içinde gerçekle şecek haklardan mahrum etmek istedi ği

düşünülemez. Aksi halde, işçinin önel (bildirim) süresi içinde
gerçekleşecek haklarm ı vermek istemeyen bir i şveren, peşin
ödemede bulunarak sözleşmeyi derhal fesih hakk ın ı kolaylıkla
kötüye kullanabilecektir7'5

Nitekim bu durumu göz önünde bulunduran Yarg ıtay, uy-
gulamada bu görüş ünü kural olarak sürdürmekle birlikte, tek
tük de olsa bazı istisnai nitelikte kararlarla kötüye kullanmalar ı
önlemeye çalışmaktadır: "Fesihle işverenin ihbar öneli süresi içinde

doğacak yeni haklardan işçiyi yararlandırn ıa ınak amac ıyla hareket

ettiği anlaşı l ı rsa, o takdirde işçinin bu süre içinde gerçekle şen haklara

göre istekte bulunmas ı n ıünıkündür"2" 6 Bunun gibi, "işverenin fesih

için herhangi bir sebep ve saik göstern ıen ı es ıne dayanarak, fesihten

bir gün sonra imzalanan ve yürürlü ğü geriye götürülen toplu i ş
sözleşmesinden işçinin yararland ı rı lmas ı gerekir" 717

714 9 1-ID, 19.11.1974, 29983/25452, İHU, 1975, İş K. M. 13, No: 2; 9.
HD, 27.02.1975, 28135/13479, İHU, 1975, İş K. in. 13, No: 1; 9.
HD, 13. 05.1981, 4177/6845, TÜHİS, Temmuz 1981, s. 25; HGK,
19.02.1982, E. 1981/9-1200, K. 1982/132, İHU, İş K. m. 13, No: 18; 9.
HO, 24.02.1984,1061/1906, İHU, 1984/I1, İş K.m. 13, No: 23; HGK,
05.061987, E. 986/9-666, K. 987/457, Tekstil işi'. D., Mart 1988, s.
20; 9. HD, 06.11.1995, 13352/33432, Tekstil işi'. D., Şubat 1996, s.
18; 9. 1-ID, 08.11.1995,13382/33668, Tekstil işi'. D., Mart1996, s.13;
9. HD, 30.01.2001, 16942/1519, işveren D., Haziran 2001, s. 16.

715 F. Demir, iş Güvencesi, s. 134-135.
716 9 HD, 08.04.1981, 4473/7311, YKD, Temmuz 1991, s. 1028; 9.

Fil), 02.01.1999, 12252/ 16507, Tekstil l şv D., 5ubat2000, s. 17; 9.
HD, 25.01.2000. 19781/325, Işveren D., Şubat 2000, s. 15; 9. HD,
01.03.2004, 13738/3888, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 118.
9. HD, 30.04.1992,16845/4784, işveren D., Aral ık 1993, s.18; Çelik,
s. 170.
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108 Bundan başka, bireysel ve toplu iş sözleşmelerine konu la-
cak hükümlerle de bildirim süreleri içinde do ğacak haklardan
işçinin yararland ır ılabileceği kuş kusuzdur. Yarg ı tay da "ihbar
önellerini i şçinin hizmet sözle ş mesine ekleyerek bu süreler içinde
doğan haklardan işçinin yararla; ı n ı as ı n ı sağlayan" toplu sözleş me
hükümlerini "geçerli" saymışf18 ancak bu haklara, "sözle şıneden
doğan bir hak olmadığı " gerekçesiyle, ihbar öneli süresi içinde
yükselen "kı de ın tazminatı tavan artışı n ı " dahil etnıenı iş tir.'19

Işçinin son brüt ücreti esas al ınarak hesaplanan ihbar
önelleriııe ait peşın ücret (ihbar tazminat ı), Gelir Vergisi Kanu-
nu'nda öngörülen "iş ten çıkma" (k ıdem tazminatı) veya "işsizlik
sebebiyle verilen tazminat" (nı . 25) niteliğinde görülmediğinden,
ayn ı Kanun'un 94. maddesi uyarmca "gelir vergisi tevkifatııı a
tabi" tutulmaktad ı r.720

78 9• HD, 30.04.1990, 1699/5329, Tekstil İŞ!?. D. > Nisan 1991, s. 18; 9.
HD, 27.10.1992,12069/12035, M. Kutal Incelemesi, 1992 Yı l ı Yar-
gı tay Kararları , s. 50; 9. HD, 23.11.1993, 5065/16893, Çimento işv.
D., Ocak 1994,s. 25; 9. HD, 05.04.1994,17878/17436, Tekstil işv. D.,
Mart1995, Kararlar Eki; 9. HD, 20.06.1995.11406/22406, Tekstil İşv,
D., Temmuz 1995, Kararlar Eki; 9. HD, 04.10.1995, 10184/30455,
Çimento İşi;. D., Kas ım 1995, s. 32; 9. HD, 03.03.1997, 20450/3710,
Günay, iş Kanunu 1, m., 13, s.424; Çelik. s. 171, dn. 476; 9. HD,
24.02.1998,21689/2376, Güna y, TISGLH, s.167; 9. HD, 13.03.2001,
19901/3852, işveren D., Haziran 2001, s.15; Aksi görü şte: HGK,
08.05.1991, E. 1991/9-148, K. 1991/245, Tekstil iş i;. D., Kas ım 1991,s.
19 ve 1. Suba şı 'n ı n incelemesi, 11-ID, Nisan-Haziran 1993, s. 235.

7" HGK, 14.10.1998, E. 998/9-686, K. 9981719, Tekstil işi'. D., May ı s
1999,S.15.

720 Danış tay 3. D., 27.01.1993, 1706/478, Ö. Eyrenci Incelernesi, 1140,
Ocak-Mart 1993, s. 94.
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BILDIRIM SÜRELERINE (IYÜLMADAN
YAPILAN FESHİN (IHBAR TAZMİNATININ)

UYGULAMA ESASLARI NELERDIR?

Kanun'da gösterilen ihbar önellerine (bildirim sürelerine)
uymada ıı işi terk eden işçi ya da işçinin iş ine son veren i şveren,
ihbar önel süresine tekabül eden ücret tutar ı n ı tazminat olarak
ödemek zorundad ı r ( İş K. m. 17/4). Kanunen öngörülen bu
maktu tazminat için taraflar ın bir zarara uğramış olmas ı ge-

rekmez. İhbar önellerine uyulmadan i şten ç ıkarılan işçi hemen

bir iş bulmuş olsa veya işi terk eden işçi yerine hemen b ır işçi

bulunmu ş olsa bile, ihbar önel süresine tekabül eden ücret
tutar ındaki ihbar tazminat ı tam olarak ödenir.

Uygulamada Yarg ıtay "iş sözle şiitest feshedilen İŞÇinin he-

men iş bulmas ı , hak kazan ilan ihbar taz ı n ina bUt n talebine engel

değiIdir"7 ' demektedir. Üstelik, feshi ihtuir önellerine ili ş kin

süreler de bölünen ıez: "ihbar önelinin bölünmesi suretiyle bir

k ısn ı.ina tazminat verilmesi, bir k ı s ı n ı n in çah ş tzrzlnıas ı n ıii mkün

değildir". tm Bunun gibi, "işçi taraJindan Kanun'da belirlenenden

721 9 HD, 02:12.1997.18410/20006, TÜHİS, Kas ım 1997, Şubat 1998,
s.73.

722 9 HD, 16.02.1993,13194/2492, Tekstil lşv.D., Eylül-Ekim 1993,s.
18; 9. HD, 07.09.1991, 9563/1348, Tekstil lşv. D., Ağustos 1991, s.
18 ve bu kararla ilgili HGK, 25.09.1991, E. 991/9-338, K. 991/426,
YKD, Ekim 1992,s. 1591; Çelik, s.170.
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daha az süre verilerek yapılaiz fesih, önelsizfesih niteliğinde olupİ 09 davao işveren ihbar tazmznahna hak kazamr".m Ancak, işçinin
kıdem tazminatına hak kazand ıran emeklilik (veya toptan
ödeme almak), muvazzaf askerlik hizmeti ve kad ın işçinin
evlenmek nedeniyle i ş sözle ş mesini feshettiği hallerde ihbar
önellerine uymak zorunlulu ğu bulunmad ığından, işverene
ihbar tazminatı hakkı da kazand ırmaz.724

Belirli süreli iş sözleşmelerinde ihbar önellerinden söz
edilemeyeceği için, ihbar tazminat ı da söz konusu olmaz. ih-
bar önelleri, niteli ği itibariyle otuz günden çok süren "s ı irekii
işlerde" (İş K. m. 10) yap ılan "belirsiz süreli iş sözleşınelerü ıe"
uyguland ığından, ihbar tazminatı da bu sözleşmeler için söz
konusu olur. Bu nedenle, niteliği itibariyle otuz günden çok
süren sürekli işlerde yap ılan belirsiz süreli iş sözleşmelerine
uygulanan ihbar tazminab/ on y ıll ık zamanaşım ı süresine
tabidir 726 (BK m. 125).

9. HD, 25.12.1996, 17132/24194, Tekstil i şi'. D., Şubat 1997, s. 20;
9. 1-ID, 15.10.1997, 13629/17701, Tekstil Işv. D., Mart-Nisan 1998,
s. 13; 9. 1-ID, 01.03.1994, 3929/3119, T. Maden -i ş, s. 21
0. G. Çankaya; Türk i ş Hukukunda Hizmet Sözle şmesinin Buldirimli
Fesh ı (Yayınlannıamrş Yüksek Lisans Tezi), Izmir, 1991, s.31; 9. HD,
12.11.1997, 14623/18913, Çankaya-Günay-Gökta ş, Türk iş Huku-
kunda işe İade Davalan, Ankara, 2005, s.41, cin. 18 ve TLIHIS, Kas ım
1997-5ubat 1998, s.72; Aynı yönde, 9. HD, 22.01.1998, 20320/420,
Tekstil İşi'. D., Ocak 2000, s. 15.
9. HD, 17.01.1991, 9157/189, YKD, Aral ık 1991, s. 1821; 9. HU,
29.04.1993,13104/7316, T. Maden-İş, s.24; 9. HD, 23.02.1995,16836/
6017, YKD, Ekim 1995, , s. 1556; 9. HD, 09.07.1997, 11179/14307,
Çimento 4v. D., Eylül 1997, s. 38.

726 9 HD, 06.07.1995, 6649/23470, Çimento işi'. D., Eylül 1995, s. 27;
MGK, 15.10.1997, E. 1997/9-568, K. 1997/806, Tekstil i şi'. D., Aral ı k
1997, s. 18; 9.1-ID, 17.02.2005,14043/4567-i şveren D. Temmuz 2005
Eki, s. 20.
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K ıdem tazminat ı gibi, ihbar tazminat ın ın hesaplanma-
smda da brüt as ıl ücrete ek olarak işçiye sağlanmış bulunan
"para ve parayla ölçü intesi n ı ü ınkü ıı menfaat/erin" tümü göz
önünde bulundurulur ( İş K. m. 17/6,32/5). Bunun için, önce
fazla mesai gibi arızi (geçici) olmayan her türlü parasal (ücret,
prim, ikramiye, bayram harçl ıklar ı) ve ayni (yemek, yakacak,
elbise) ödemelerin bir güne tekabül eden miktar ı hesaplan ır.
Elde edilen mikMr, daha sonra feshi ihbar önelinin (bildirim
süresinin) gün say ısıyla çarp ılarak ihbar taznı inatın ın tutar ı
bulunur!27 İhbar taznıirıatinm zamanmda ödenmemesi halinde
temerrüt tarihinden itibaren, daha önce temerrüde dü ş ürüline
söz konusu de ğilse dava tarihinden itibaren "kanuni reeskont

faiz" oranları (3095 s. K. ) uygulan ır.7' Ancak, taraflar ın toplu
iş sözleşmesinde kabul ettikleri ihbar önelleri kanunda ön-
görülen önellerden fazla ise, fazlaya ili ş kin ihbar tazminat ı
"fark" alacağına, "en yüksek i şletme kredisi faizi" (TİSCLK in.
61) uygulan ır.tm

-7 9, HD, 15.09.1987, 8223/7862, Tekstil İşi'. D. Aral ık 1987, s.15; 9.
1-ID, 30.11.1998,14272/16876, işveren D., Nisan 1999, s.16; 9. HD,
01.11.1999,16223/16478, işveren D., Aral ı k 1999, s.17.

" HGK, 12.06.1991, E. 1991/9-287, K. 1991/349, Tekstil İşv.D., Ocak-
Mart1992, Kararlar Eki; 9. HD, 14.10.1993, 4588/4626, işveren D.,
Nisan 1994, s. 18; 9. HD, 14.12.1995, 21341/35571, Günay, i î Hu-
kukunda Faiz, s.112; 9. HD, 24.04.1996. 35251/9441, Tekstil işv. D.,
Eylül 1996, 5. 17; 9. HD, 17.03.1997, 21966/5242, Tekstil İşi'. D.,
Ekim 1997, s. 14; 9. HD, 08.05.1998,5914/8567 ve 9. HD, 08.06.1999,
7157/9898, Günay, İş Hukukunda Faiz, s. 112.

729 9, HD, 11.03.1997, 3866/4816, Tekstil işv. D., Temmuz 1997, s. 13.
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İ l Q SÖZLEŞMELERDE IHBAR TAZMİNATININ
ARTTIRILMASI VE CEZAI ŞART KONULMASI
GEÇERLI OLUR MU?

Feshi ihbar önellerinin (bildirim sürelerinin) taraflar ı n
karşı l ıklı serbest iradeleri ile sözleşmelerde artır ılabilmelerine
karşılı k, uygulamada bir karar ında Yargı tay "ihbar tazminatı -
nin" taraf iradeleri ve sözle şmelerle artırılamayacağın ı, zira
Kanun hükmünün "kan ı t ı düzeni" ile ilgili olduğunu, artı rı -
labilecek hususun sadece fesih bildirimi sürelerinden ibaret
olduğunu kabul etmi ştir.73° Halbuki, Kanun'da feshi ihbar
önellerinin sözle şmelerle yükseltfebilece ği kabul edildi ğine
göre (İş K. nt 17/3), buna bağ l ı olarak ihbar tazrninatı nuı da
otonı atik olarak arttığın ı kabul etmek yerinde olur7 Nitekim,
daha sonraki kararlarmda Yarg ıtay, Kanun'un bu hükmünün
"n ıutlak enıredici" nitelikte olmad ığın ı, işçi lehine (yarar ına) söz-
leşmelerle cleğ iştirilebilen "nispi en ı redici" nitelikte olduğunu
aç ıkça belirtmi5tir. 732 Bu nedenle uygulamada, ihbar tazminat ı

9. HD, 12.01.1980, 15645/63, A. Güzel İncelemesi, İHU, 4 K. n ı .
13, No: 12; Çelik, s.174.

'' A.Güzel, a. g. inceleme; N. Çelik, s.174; U. Narman] ı oğlu, t, s.296;
Kaplan, s. 69vd.

7329 HD, 23.11.1993, 5065/16893, Çin ıe ıı to Işv. D., Ocak 1994, s. 25;
HGK, 08.05.1991, E. 1991/9-148, K. 1991/245, Tekstil Işv. D., Kası m
1991, s. 19; 1. Suba şı Incelemki, İHD, Nisan-Haziran 1993, s. 235;
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işçi lehine yarar ırıa) "sözleşmede" arttır ılan süreler (öneiier)

üzerinden; işverene ise sözleş mede arttır ılan değ il, "kan ımda"

öngörülen süreler (öneller) üzerinden hesaplanarak ödenmek-

tedir?33 Ancak, ihbar sürelerinin (önellerinin) i şçi ve işveren

için eşit miktarda arttı r ı lmasm ı ö ı go• ren; taraflar ın, 'n ı n/ ı tel ıf
ihbar n ıüddetleri mukavele etmesini" geçersiz sayan Borçlar Kanu-

nu'nun hükmü karşısmda, Yarg ıtay' in bu kararlar ı her zaman

eleştirilebilecektir (BK in. 340/3).

Bundan başka, işçi veya i şverenin başkaca bir zarara a ğ-

ramalart halinde bu zarara karşı l ık olarak ayr ıca tazminat is-

teme haklar ı sakl ıd ır. Gerçi, Kanun'da bu konuda daha önce

öngörülen "tarafları n ayrı ca taz ııı inat isteme hak! arazi said;" tutan

hükmü (1475 s. İş K. rn. 13/son) kald ır ı lmış tır. Ancak bu, ta-

rafların ayr ıca uğradığı "maddi" ve/veya "manevi" zararlar ı n
Borçlar Kanunu (m. 46,47) hükümlerine göre taznilnine engel

değildir. Nitekim, Yüksek Mahkeme de bir karar ında, bu tuz-

n1inabn "maddi" ve "manevi" zarar ı kapsayacağm ı , bu konuda

Borçlar Kanunu hükümlerinin (BK in. 48, 49) uygulanaca ğm ı
karariaş tırmıştı r?34

Yargıtay bu konuda sözleşmelere konan ihbar ve k ıdem

tazminatlar ı dışındaki "cezai ş art" hükümlerine de s ı cak

9. HD, 01.05.2001,1448/7394, TLIH İS, May ı s-A ğustos 2001, s.65;
Madenci Ağustos 2001. s. 34.

" 9. HD, 07.10.1985, 6513/9139, TÜHIS, Ocak 1986, s. 26; 9. HD,
11.05.1984, 4638/5209, Tekstil İşv. D., Şubat 1986,5. 15, IHU, İş K-
13, No: 25, M. Ekonomi incelemesi; 9. 1-iD, 04.03.1998, 564/3399,
TUHİS, A ğustos1998. s.48; 9. 1-iD. 03.05.2000, 2417/6515 TEİHIS,
Ağustos 2000, s.43 veÇelik, 17. B. s.181; 9. HD, 01.05.2001,1448/
7394, Madenc5i, Ağustos 2001, s. 35; Narmanl ı oğlu, 1,5. 272; Çelik,
s. 174; 9. HD, 01.04.2003, 21541/5474, Madenci, Ağustos 2003, s

35; işveren D., Ağustos 2003,s. 16.
'HGK, 15.04.1972, E. 1971/9452, K. 1972/250ve 9. 1-ID, 17.06.1972,

173/665, H. Hatemi incelemesi. Il'IU, 1976, m. 13, No: 5-9.
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bakmaktad ır. Örneğin, toplu i ş sözleş mesiyle getirilen ve10 sözleşmenin feshinde disiplin kurulu karar ı 'arayan "maddeye
ay/cin olarak" işten ç ıkartılanlara "kıden ı taz ıninatların ı n iki kat
fazlasıyla ödeneceğine" ilişkin hükmü, bir "cezai şart" niteliğinde
sayarak kabul etmiştir!35 Buna karşı lık, toplu iş sözleş mesinde
düzenlenen "iş güvencesi tazn ı inatın ı ", "kötil niyet tazn ıinat ı n ı "
ve "cezai şartı " nitelikleri itibariyle "ayn ı nitelikli cezai şart"
sayan Yüksek Mahkeme, "ayn ı eylem için birden fazla ayni
nitelikli cezai şart uygulamasın ı n ınümkü, ı olmadığı n ı, davac ı
iş çinin lehine olan toplu i ş sözleş mesinin cezai şart hükn ııi, ı ü, ı
3K 1611son uyarı nca değerlendiriln ıesi (indiriln ıesj)" gerektiğine
karar vermiş tir.136

Bununla birlikte, "hakime istisnai olarak tan ı nm ış bulunan
cezai şart n ıiktarı nda mdiri ın yapma hak ve yetkisi; ı iıı "3' hakim ta-
rafııı dan "falı iş oranda ındırıııı yap ılmas ı " suretiyle kullantiarna-
yacağına hükmeden Yarg ı tay;'38 işçinin yetiş mesi için yurtiçi ıı-
de ve yurtdışmda yaptığı eğitim rnasraflar. ı n ın karşılığı olarak

' 9. HD, 17.01.1991,9306/207, E. Akyi ğit incelemesi, İHD, Nisan-Ha-
ziran 1991,s. 268; 9 HD, 06.11.1991,11567/13949, Türk Kamu-Sen,
Aralık 1991, S. 15; 9. HD, 10:11.1992, 6312/12426, YKD, Temmuz
1993, s. 1014; 9. HD, 25.06.1996, 10085/14277, '(lCD, Kas ı m 1996,
s.173; 9. HD, 24.11.1997,14466/19523, TElİ-ÜS, Kas ı nı 1997-5ubat
1998, s. 74; Aksi yönde "kamu düzeniyle" ilgili 14. maddeye"
aykır ı bulunarak reddedilen karar için Bkz., 9. HD, 19.06.1996,
1783/14013, işveren D., Ağustos 1996, s. 17 ve N. Çelik, s. 178; 9.
HD, 14.10.2002, 3553/19194, TÜHIS, Kas ım 2002-5ubat 2003, s.
127.

' 9. 1-ID, 20.11.2003, 8682/19629, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s.151.
9. HD, 14.02.2005, 14528/4135, Legal-1l-ISG İ-f D 2005/6, s. 705.nı 9 HD, 15.04.1997, 609/7438, Tekstil l şv. D., Ekim 1997, s. 15;
HGK, 15.10.1997, E. 997/9-486, K. 997/822, Günay, iş Kanunu İl,
s. 1365.
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iş sözleşmesine koydu ğu "tek taraflı cezai şart" hükmü hariç,'39

işverenin iş sözleşmelerine tek tarafl ı "iş çi aleyhine" koyduğu

cezai şart düzenlemelerini de kabul etmemiştir!4° Bunun gibi,

sözleşmede işçinin aleyhine daha fazla miktarda cezai şart

öngörülmesi halinde, "daha düşük olan işveren aleyhindeki cezai

şartı n uygı danacağı ve bunun üstündeki krsrnuu ı geçersiz sayı lacağı "

kararlaştır ılmıştır.741 Buna karşılık, sözleşmelerde 9 ışçi lehine"

kararlaştırılan cezai şart geçerli say ılmakla birlikte,742 "ckoıwınik

kriz veya i ınkansrzl ık nedeniyle süresinden önce feshedilen belirti

süreli iş sözleş mesindeki cezai şart talebi" reddedilmiştir.743

9. HD, 29.03.2000,507/4100, P. Soyer incelemesi, Çimento İşu., Eylül
2000; 9. HD, 19.09.2001,10099/14144, Çimento tşv. D., Kas ım 2001,
s.49; 9. HD, 1023.2004,14720/4609, Çal ış ma ve Toplum. 2004/1, s.
113.
9. HD, 17.11.1992,8777/12603, İHU, Nisan-Haziran 1993,s. 306,
P. Soyer Incelemesi; 9. HC, 03.06.1997, 7529/10660, YKD, Eylül
1997,5.1427; 9. HC, 08.04.1997,1090/7099, Tekstil işi'. D., Ağustos
1997, s.15; HGK, 17.12.1997, E. 997/9-816, K. 997/062. Tekstil tşv.
D., Mart1999, s. 15; 9. HD, 28.01.1998, 19363/389, Tekstil Işı'. D.,
May ıs-Haziran 1998, s. 14; 9. HD, 02.03.1 998, 21587/2833, YICD,

Ekini 1998, s. 1483.
9. HD, 26.03.1997, 22867/6102, Günay, i ş Kanunu, 1, ni. 13,s. 373,
dn. 125.

742 9, HD, 27.111999,17469/20361, Çimento işi'. D., Mart 2000, s. 38,
Çelik, s. 168, dn. 38d.
9. FID, 22.01.2004, 22636/534, Tekstil Işv. Ocak 2005, s. 39.

421



İ l 1 KÖTÜNİ YET
UYGULAMA ESASLARI VE M İKTARI NEDIR?

Kanun'da "i ş güvencesi ıı den" yararlanan "30 veya daha
fazla işçi çal ış tı ran işyerlerinde en az altı ayl ı k kı deini olan işçiler"
için "yazı l ı " ve "geçerli" bir sebep belirtme zorunlulu ğu geti-
rilmiş; müteakip maddelerde de i şçinin "geçersiz" ve "haks ı z"
işten ç ıkarılmas ı halinde, yarg ı karar ıyla "işe iadesi" veya işe
yeniden ba şlahlmama halinde maktu bir "tazminat" hükmüne
9er verilmiş tir (İş K. m. 18, 19, 20, 21 ve 25/IV). İş güvencesi
hükümlerinden yararlanan bu işçiler için "feshirt geçersizliğ i"
(işe iade) ve buna bağ l ı olarak öngörülen tazminatlaf d ışı nda,
iş sözleşmelerinin "kğtü ıı iyetle" feshinde dahi ayr ıca bir "kö-
tüniyet tazminatına" hak kazanmalar ı mümkün değildir (İş
K. m. 17/6) .714 Ancak, uygulamada Yarg ı tay "geçersiz" say ı lan
fesihnedeninm ayn ı zamanda "kötü ıı iyete" dayandığı hallerde,
tıpk ı "kıdemli" işçiler için yaptığı gibi, "4-8 ayl ık ücret tutarı "
olarak belirlenen maktu işe başlatmama (iş güvencesi) tazmi-
natın ı alt s ın ı rdan uzaklaşarak üst s ı n ırdan belirlemektedir.745

Tunçon ı a ğ-Centel, 2003, s. 198; Molla ınal ı nı utoğlu. 2005, s. 554;
Çelik, 17. B. s. 190; Süzek, s.418..

' "Dosya içeriğıne göre, fesih nedeni ve k ıdemine göre işe Uaşla-
tılmaması halinde ödenmesi gereken tazminat ın davac ı nm sekiz
ayl ı k ücreti tutan olarak belirlenmesi uygun görülmü ş tür' (9.
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Bunun gibi, "feshin geçersizliği ve işe iade" davas ın ın aç ılmadığı
durumlarda, "iş sözleşmesi geçerli nedenle feshed ı hn ış " say ıl ınakta

ve 'iırt ık kötüniyettei ı de söz edilen ı e ınektedir".746

Buna karşı l ı k, iş güvencesi hükünı lerinden yararlanama-

dığı için "uygula ııı a alan ı dışında kalan (otuzdan az işçi çal ış tı ran

iş yerlerindeki işçiler ile otuz ve daha fazla i şçi çal ıştı nnakla birlikte

altı aydan az k ı den ıi ola ıı ve belirli nitelik! ere sahip işveren vekille-

ri) işçiler", iş sözleş melerinin işveren tarafından "fesih Izak/e-

n ı n kötüye kullan ılarak sona erdirildığı dnrnn ı larda", kötüniyet

tazminatına hak kazanırlar. Kötüniyet tazminatm ın miktarı,

"işçinin bildirim sürelerine (ihbar önellerine) ait ücretin (iç kat ı "

olarak belirlenmiştir. Bu miktar, "bildirim (süreleri) şart ı na

uy ı tl ı nzidan" yap ılan fesihlerde ödenen ' ı lıbar tazn ıı natn ıa" ila-

veten, 'ayr ı c(i" ödenmesi gereken bir "kötii ıııyet taz,ninat ı dn'"

(İş K. m.

1-ID, 03.02.2005,1084/3101). "Hizmet süresi 1 y ıl 2 ay 2 gün olan
işçiye 4 ayl ık ücret tutarı yerine 8 ayl ık ücret tutar ında tazminata
hükmede ıı mahkeme karar ı bozulnıuş tur" (9. HD. 11.12.2003,
20205/20627). "Evinde alkol al ı rken mesai saati dışında işe çağ-
nlan ve daha sonra işe alkollü geldiği gerekçesiyle iş sözleşmesi
feshedilen i şçinin işvereni "kötüniyetli" bulunmu ş; fes ıh "haks ız"
ve 'geçersiz" kabul edilerek işçinin işine iadesine, işe baş latılma-
ınas ı halinde ödenmesi gereken tazminat ın 8 ayl ık brüt ücreti tu-
tar ında belirlenmesine karar verilmi ş tir" (28.03.2005,7766/10082),
Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 47 dn. 33, 265 dn: 16, 500.

' 9. HD, 04.04.2005, 22168/11993, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 344.
° 9. 1-ID, 05.07.2004,17493/16703 ve 20.12.2004, 32029/28448, Çan-

kaya-Günay-Göktaş, s. 45, dn. 32. Daha önce uygulamada ihbar
tazminatin ı n "vas ı fl ı bir biçimi" say ılan kötü niyet tazminat ının
ihbar tazminat ı nı da içerdiği kabul ediliyor; bu nedenle ihbar taz-
minatına karar verildiği hallerde, kötü niyet taznıinatına "ayr ı ca
üç kat ı değil iki katı olarak karar veriliyordu" 9. HD, 13.05.1996,
36096/11068, T. Maden-iş, s. 20; 9. HD, 14.03.1996, 3635/5426, E.
Akyiğit Incelemesi, TÜI-IIS, May ıs-Ağustos 1997, s. 38-42; 9. HD,
21 .11.19W, 16098/19509, TLIH[S, Kas ı m 1997-Şubat 1998,s. 68.
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İ l
Bununla birlikte, kötüniyet tazminatmdan "i ş güvencesi"

kapsam ı dışmda kalan "gazeteciler" yararlanamamaktad ır.
Çünkü, Basm İş Kanunu'nda "kötüniyet tazminat ı " düzenlen-
mediğinden, iş güvencesi kapsam ı dışında kafan gazetecilerin
bu tazminatı talep haklar ı yoktur. Bunların sadece iş sözleş-
melerinin "sendikal sebeple" feshi halinde Sendikalar Kanunu
(in. 31/6,7) gereği "kötün ıyet tazn ı inatın ı n" bir "özel" şekli olan
"sendikal tazminatı " veya iş güvencesinden yararlan ıyorsa ve
şartlar ı varsa "feslıı n geçers ızliğine" bağ l ı "iş güvencesi" tazmi-
natm ı talep hakları vard ır.'

Bununla birlikte, işverenin hangi nedenle olursa olsun
fesih hakk ın ı kötüye kulland ığın ı "ispat yükü" iş çiye aittir:
"Kötüniyet iddias ı somut olaylarla ortaya konup i şçi tarafindan
ispat edil ı nedikçe kabul edilen ı ez". 749 Öyleyse, "30 veya daha fazla
işçi çal ış trnlan i şyerlerinde en az alt ı aylı k kı de ıni olan belirsiz süreli
iş sözleşmesiyle çal ışan" iş güvencesi kapsammdaki işçilerin iş
sözleşmelerinin feshinde işverene yüklenen "ispat kı ilfeti" (İş K.
m. 20/2), "30'dnn az i şçi çah ş tınlan işyerlerinde çal ışan işçiler ile
30 ve dalıa fazla işçi çalış tı rmakla birlikte altı aydan az k ıdemi olan"
iş güvencesi kapsam ı d ışındaki işçilerin üzerinde b ırakılmış br.
Gerçi, "iş güvencesi" hükümlerinden yararlanamayan "işletme-
nin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yard ımcıları " ile
"işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve i şçiyi işe alma ve iş ten

748 Çankaya-Güna y-Göktaş s.51.
9. HD, 26.04.1984, 3864/4693, Yasa D., Ağustos 1984, s. 1118;
9. HD, 15.10.1985, 7070/9454, YKD, Nisan 1986, s. 573; HGK,
28.11.1990, E. 1990/9-464, K, 1990/592, Tekstil İş i'. D., Mart 1991,
s. 16; 9. I-JD, 10.06.1993, 14714/10074, Tekstil İşi'. D., Ocak-Şubat
1994, s. 18; 9. HU, 04.03,1996. 34155/3778, Çimento lşv. D., May ı s
1996, s. 32; 07.04.1997, 621/6829, Tekstil işi'. D.. Aral ık1997, s.13;
9. HD, 16.06.1997,10452/11 738, Günay, Iş Kanunu ,1, m. 13, s. 405;
9. HD, 27.01.1999,19528/1646, İşveren D., Mart 1999, s.17.
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ç ıkanna yetkisi bulunan i şveren vekiilerıı nn" iş sozleşrneier ııı m
feshinde, "geçerli bir sebebe dayand ığı n ı n ispat yükü ınlülüğü

işverene aittir". Ancak, "işçi feshin başka bir sebebe dayand ığın ı
iddia ettiği takdirde bu iddias ı n ı ispatla ıjükü ınlü" olduğundan

(İş K. m. 18/son, 20/2), "kötüniyetlifesih" iddias ındabulunan
işveren vekillerinin de "kötüniyeti" ispatyükünün kendilerine
düştüğü aç ıktır.
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KÖTÜNİ YET112  HAK KAZANDIRAN HALLER VE
DIĞER TAZMİNATLARLA İLİŞKİSİ NEDIR?

Uygulamada kötüniyet tazminat ı , genelde ihbar öneilerine
(bildirim sürelerine) uyulmaks ız ın yapılan ve ihbar taznıinatı-
na hak kazand ıran fesihlerde söz konusu olmaktad ır. Bununla
birlikte, i şverenin iş sözleş mesini bildirim sürelerine uygun
olarak feshettiği hallerde de fesih hakk ın ı kötüye kullanmas ı
mümkündür. Bu gibi hallerde de doğal olarak kötüniyet tazmi-
nah ihbar tazminatın ın üç kah tutar ında ödenecek demektir.

Hangi hallerin kötüniyetli say ılacağı İş Kanunu'nda belir-
tilmemiştir. Gerçi, Kanun'un gerekçesinde kötüniyetli feshe üç
örnek olarak "işçinin ışvereni hakkında şikayette bulunmas ı ", "aley-
hine dava açmas ı " veya "şahitlikynpn ı as ı " gösterilmiş tir. Ancak,
Kanun'un değişiklikten önceki deyimiyle, "genel olarak hizmet
sözleşmes ı ni fesih hakk ı n ı n kötüye kulla ıııldığııu gösteren (bütün)
diğer dıın ı ,nlarda" kötüniyet tazminat ı söz konusu olabilecektir.
Çünkü, fesih hakk ın ın kötüye kullan ı l ıp kullan ılmadığı, her
olayda o olay ın özelliği dikkate alınarak "objektif iyi; ıiyet ku-
rallarıı za ayk ı rı l ık" ölçütüne göre belirleneceğinden/5° Kanunda
ayrıca örnek belirtilmemesi isabetli olmu ştur!51

° Oğuzman, M. K., Türk Borçhir Hukuku ve İş Mevzuai ı na Göre "İş "
Akdinin Feshi, Istanbul, 1955, s. 234; 9. HÜ, 19.06.1980, 5746/7414-
Çenberci, s. 359; Süzek, iş Hukuku, s. 452; 0. G. Çankaya, Hizmet
Sözleşmesinin Bildinmli Feshi, s. 90.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 44.
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Bu anlamda, işvereni bölge çalış ma müdürlüğüne,752
SSK'ya2'" ve Cumhuriyet Savc ı lığı'naTM ş ikayet eden işçinin
iş ten ç ıkar ı lmas ı kötü niyetli fesih kabul edildiği gibi; "iş
kazas ından doğan tazn ı inat davas ı açtığı için", 755 "ücret, k ı denı ve

izin ücreti farklar ı n ı n ödennıen ıes ı halinde dava açacağı n ı " işverene
"ihtarna ı ne" çekerek bildirdiği için"6 iş sözleş mesi feshedilen
işçinin "kötüniyet tazminat ı " talebi de kabul edilmiştir. Üstelik,
kötü niyetle feshin kabulü için işçinin şikayet yoluna başvur-
masmm hakl ı olup olmamas ına bak ılmamıştır. "İşçinin ş ikayeti

ile akdinfeshi aras ındaki bağlantı n ın (illiyet bağı n ın) varlığı halin-

de kötüniyetin de varolduğu" kabul edilmiştir77. Ayr ıca, işçinin
"dayaııışrna aidat ı ödeyerek toplu i ş sözleşmes ı nden yararlann ıak

istediği için" işten ç ıkarılmas ı "kötüniyetl ı fesih" say ıldığı gibi;7"
"evli kad ın işçinin s ırf hamile kalmas ı ve rapor almas ı üzerine i ş ten
çıkarı lmas ı " da "kötüniyetlifesl ıi oluş tıinıı n5tıır".759

752 9• 1-ID, 22.01.2003,27158/414, Çankaya-Günay-Göktaş s. 44, dn. 30; 9.
HD, 25.111984,10083/11948, M. Ekonomi incelemesi, il-IU, iş K.
13, No: 24; 9. 1-iD, 05.05i994, 6893/6918 ve 9. HD, 11.06.1997, 7577/
11538, Günay, İş Kanunu 1, m. 13,s. 358, da 99 ve Çelik, s. 173.
9. HD, 27.04.2004,4326/20727. Çankaya-Günay-Göktaş s.44, cin. 30.
9. HD., 30.09.2004, 4860/21081, K ılıçoğlu, 2005, s. 93; Çankaya-
Günay-Göktaş s.44, cin. 30.

7" 9. HD., 29.04.2004, 21902/10199, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 44,
cin. 30.

7" İş Mah. Kararı , 16.01.2004, 159/4, İşveren D., Mart 2004, s. 19.
7" 9. 1-iD, 17.021965, 410104/66, N. Çelik, s. 175; Krş ., 25. 02. 1998,

308/2507, YKD, Kas ı m 1998, s. 1642,
758 9, HD., 13.04.2004, 25050/8399, Çankaya-Günay-Gökta ş s.44, cin. 30.
7" 9. HD, 27.03.1997, 22900/6115, Günay, i ş Kanunu 1, m. 13, s. 362.

Ancak, kötürüyet tazminatın ın hesabmda "sözleşme ile kabul edi-
len ihbar öneli değil, yasal ihbar önelinin esas al ınmas ı gerekir"
9. HD., 21.06.2000,9727/8950, Kamu-i ş Bülteni, Şubat-Mart 2001,
s. 7; Ayn ı görüşte, 9. HD., 25. 12. 2003, 21909/22733, Çal ışma ve
Toplum, 2004/1,s. 131 iş Kanunu'ndaki yeni düzenlemeden sonra
"sözleşme ile kabul edilen ihbar önelinir" esas almdığı hesaplama
yap ılmas ı mümkündür. Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 46.
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İ l 2 Buna karşılık, işverenin zarar etmesi nedeniyle işçi ten-
sikatı yapmas ı ve işçileri ma ğdur etmemek amac ıyla önce-
likle emeklilik hakk ını kazanm ış olanları işten ç ıkarmas ı ,760,
"emeklilik hakk ım kazanmas ına beş yıl ve daha az süre kalan 3 y ı l)
işçileri iz tensikat nedeniyle iş ten çıkanlamayacaklar ı na" ilişkin
toplu iş sözleşmesi hükmüne uyulmam ış olmas ı,ZM ihbar ve
k ıdem tazminatı ödenerek iş ten ç ı kar ılan i şçinin "ilk giren
son çıkar" ilkesine uyulmadan ve ç ıkarma iş leminin İş Ku-
rumu'na bildirilmeden yap ılmas ı?62 yeni katsay ı nedeniyle
"kıdem tazminat ı tavan ı nda meydana gelecek artı ş tan k ısa bir süre
önce" iş sözleşmesinin feshedilmesi7 ve "işçinin raporlu olduğu
süre içinde" iş sözleş mesinin .feshedilmesi7M kötüniyetli fesih
kabul edilmemi ştir. Bunun gibi, "yerel seçimler sonunda seçilen
yeni belediye başkan ın ı n önceki dönen ı de işe al ınan iş çilerin hizmet
akitlerini hakl ı bir neden oln ı aks ız ın feshedip yerine yeni işçi alma-
mas ı halinde", yap ı lan fesihlerin"kötüniyete dayan ı nadığı " kabul
edilmiş tir. Ayn ı şekilde, ekonomik kriz sonucu ödenemeyen
ikramiye ve sosyal yard ımlar nedeniyle "lıaklı sebeple" (İş K.
m. 24) iş sözleşmesini fesheden işçinin, kötüniyet tazminat
talep edemeyeceği hükme bağIanmış tır.7 Buna karşı l ı k, iş-
çinin kötü niyet tazminat talebinin reddedilmesi, kanundan

760 9• HD, 08.09.1992,10830/9363, TÜl-LİS, Kas ı m 1992-Şubat 1993, s.
28.

761 9 HD, 23.06.1994, 5188/10019, Tekstil 4v. D., 5ubat1995, Kararlar
Eki; 9. HD, 19.061996, 1783/14013, işveren D., Ağustos 1996, s. 17.

762 9 1-ID, 08.04.1993, 10102/5371, Tekstil işo. D., Eylül-Ekim 1993,
A.Güzel, Yarg ı tay 1993 Yı l ı Kararlar ı , s. 74; 9. HD, 16.09.1998,
13719/13092, Tekstil işi'. D., Aral ı k 1998, s. 22.

' HGK, 27.10.1993, E. 1993/9-482, K. 1993/694, Tekstil işu. D., Ocak
1995, KararlarEki; 9. HD, 10.10.1994,8993/ 13826, Çimento lşv. D.,
Kas ım 1994, s. 31; HCK, 06.03.1996, E. 1996/9-1060, K. 1996/118,
Tekstil 4v. D., Haziran 1996, s. 15.

764 9 HD, 21, 05.1992, 335/5331, T. Maden- İş, s.24-25.
765 9 HD, 08.05.2002, 219/7309, TÜHİS, May ıs-Ağustos 2003. s. 81.
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doğan diğer haklarm ı talep etmesini engellemez. Ba ş ta ihbar
ve k ıdem tazminatı olmak üzere, işçinin şartlar ı varsa her tür-
lü maddi ve manevi tazminat ı da ayr ıca talep edebilece ğine
kuşku yoktur.

Nihayet, işçinin "sendikaya üye olmas ı " nedeniyle ödene-
cek kötüııiyet tazminatı, daha önce Sendikalar Kanunu'nda
yapılan bir değişiklikle/ "işçinin ücretinin bir y ı ll ık tutarından
az olmamak üzere bir taz ıninata" çevrilmi ş; ayrıca, işçinin "iş ka-
nunlan ile diğer kanunlara göre haiz olduğu bütün hak/an da sakIz"
tutulmuştu. Ancak aynı maddeye göre, "bu (sendikal) tazminata
lıükınedilnıesi halinde" ayr ıca İş Kanunu'ndaki"kötvniyet taz-
minatına hükınedilemeyeceği" belirtilnıekteydi. Bu defa yap ılan
değişiklikle, ayr ıca "kötüniyet tazminatı na lıükfnedilemeyeceği"
yolundaki hüküm kald ır ılmış; "sendikaya üye olma" nedeniyle
yapılan fesih, kötüniyetle yapılan feshin "özel" bir hali kabul
edilerek, "işçinin bir yı ll ık ücreti tutanndan az olmamak üzere"
bir tazminatla yaptır ıma bağlanınıştır (4773 s. K. değişik Sen.
K. m. 31/6). Bu hükmün, Kanun'la sadece "i ş güvencesi" kap-
samma alman işçilerin iş sözleşmelerinin "sendikaya üye olma"
nedeniyle feshinde de ğil, "iş güvencesi" kapsamı dışında b ı -
rak ılan Deniz İş Kanunu'na ve Borçlar Kanunu'na tabi i şçiler
ile İş Kanunu'na ve Basm İş Kanunu'na tabi olmakla birlikte,
otuzdan az işçi çalıştıran işyerlerinde çalışan işçiler ile otuz
ve daha fazla say ıda işçi çalış tırmakla birlikte altı aydan az
kıdemi olan işçilerin iş sözleşmelerinin "sendikaya üye olnıa"
nedeniyle feshinde de geçerli olaca ğı kuşkusuzdur (4773s. K.la
değişik Sen. K. m. 31/7). Her iki durumda da "işçinin bir y ı ll ık
ücretinden az olmamak üzere" bir tazminata hükmedilmesi ha-
linde ise, artık "kötüniyet" tazminatına karar verilemeyecektir.
işverenin ayın eylemine (feshe) ba ğlı bu tazminatlardan her

3449 say ıl ı Yasay'la yap ılan değiş iklik, RG, 02.06:1988, 19380.
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ikisine birden•hükmedilmesi mümkün olmad ığı gibi,767 i şçinin

112  bu tazminatlardan sözle ş meyle daha avarı tajl ı hale gelen "kö-
tiin ıyet" tazminat ı n ı seçme hakk ı da yoktur.' Buna karşı l ı k,
i şçinin diğer iş kanunlar ı ve diğer kanunlara göre haiz olduğu
bütün haklar ı ayr ıca sakl ı tutulduğuncian (4773 s. K değ işik
Sen. K. m, 31/8); ba şta ihbar ve k ıdem tazminatı olmak üzere,
şartları gerçekleşen her türlü maddi ve manevi tazminatı talep
edebileceği kuşkusuzdur.

767 9 HD, 22.03.2004, 17012/5494, Ş . Çil, "Sendikal Tazminat (Karar
incelemesi)", Legal, Nisan-Haziran 2005/6, s. 627; Şerh, C. 2,
218; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 50; Narmanl ı oğlu, "iş Güvencesi
Hükümleri Kapsam ına Giren I şçinin Sendikal Tazminat Talebi",
Legal, 2005/5, s. 249-250.
Ş . Çil, "Sendika] Tazminat", Legal, Nisan-Haziran 2005/6. s, 672-
673.
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GEÇERLI SEBEBE DAYANMADAN YAPILAN

FESİHLERDE İŞ ÇİNİN FESIIİN GEÇERSİZLİĞİ
(İŞE IADE) DAVASİ AÇMASININ

KOŞULLARI VE MUHAKEME USULÜ NEDIR?

a. İşçinin Bir Ay İ çinde Mahkemeye veya
Özel Hakeme Başvurmas ı

İş Kanunu ile "iş güvencesi" konusunda hukukumuza
getirilen yenilik, yine Deniz İş Kanunu ile Borçlar Kanunu'na
tabi işyerlerinde çalış an işçiler dışmda, İş Kanunu ile Bas ın İş
Kanunu'na tabi işyerlerinden sadece "otuz veya daha fazla i şçi

çalış tı ran" işyeri işvereninin, "altı aydan fazla k ı den ıi" olan ve
"işçiyi işe alma ve işten çıkar ına yetkisi" bulunmayan "belirsiz

süreli iş sözle şınesiyle" çalışan işçilerine uygulanmaktad ır(İş K.
m. 18,19, 20,21; Bas ın İş K. m. 6/Son).

Buna göre;

• işveren işçiye fesih bildirin ıini "yaz ı l ı " yapmamışsa,

• Yazılı bildirim yapmakla birlikte iş sözleşmesinin fesih
"sebebini" belirtmemişse,

• Fesih sebebini belirtmekle birlikte "geçerli" bir sebebe
dayamn ıyorsa,
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113
	 • Fesih sebebi geçerli olsa bile işveren bunu "ispat" ede-

miyorsa,

işten ç ıkar ıldığı brihi takip eden "bir ay" içinde "mal ı -
keineye" veya "özel hakeme" başvurarak "feshin geçersizliğini"
talep eden işçinin "işine iade" edilmesi gerekir. İşçinin, sadece
işveren tarafmdan işten ç ıkar ıldığı hallerde açılabilen "işe iade"
davas ı, işçinin işyerinden kendi isteği ile "istifa suretiyle"> veya
"haklı sebeple" (İş K. m. 17, 24) ayr ıldığı hallerde açılamad ığı
gibi; taraflarm karşıl ıklı olarak anlaşarak "ikale sözleşmesi" ile
sözleşmeyi tüm "unsurlar ında mutab ık kalarak'°° feshettikleri
hallerde de aç ılamaz.

işçinin işten çıkar ı ld ığı tarihi takip eden "bir ay" içinde
ba şvurdu ğu mahkeme, i şyerinin bulundu ğu yerdeki i ş
mahkemesi veya iş davalar ı na bakmakla görevli asliye hukuk
mahkemesidir. Bunun d ışında, taraflarm anlaş mas ı halinde,
işçi "özel hakeme" de başvurarak "feshin geçersizliğ i ııe" (işe
iadesine) karar verilmesini isteyebiir!7'

769 9 1-ID. 16.09.2003,15650/14623-Mess-Ak ı ll ı Kitap, Gl/004; 9. HD,
07.042005,7700/12411, Çankaya-Günay-Gökta ş , s.354-355. Buna
karşılık, "istifa dilekçesi işverenin feshinden sonra verilmi ş ve
ihbar ve kıdem tazminatı da ödenmiş ise sözleş menin işverence
feshedildiğinin kabulü gerekir": 9. 1-ID, 11.01.2005, 9237/502,
Çankaya-Günay-Göktaş , s. 357-358.
9. HD, 21.04.2005,10110/14008, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 354.
Yargı tay, iş güvencesi (işe iade) hükümleri d ışındaki konularda
"özel hakem" (tahkim) usuliinün kapal ı olduğu yolundaki görü şü-
nü devam ettirmektedir: 9. HD, 22.03. 2004, 5846/5621-Çankaya-
Günay-Göktaş s.214. Bununla birlikte, Anayasa Mahkemesi i ş K.
M. 20'deki "toplu i ş sözleş mesinde hüküm varsa" deyimini iptal
ettiğinden; "işe iade" davalar ı "toplu iş sözleşmeleri" ile önceden
kararla ş tı r ı larak değil, sadece sonradan "taraflarm anla şmas ı ha-
linde "özel hakem" nezdinde aç ılabilecektir. Anayasa Mahkemesi
19.10.2005, E. 2003/66, K. 2005/72.
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Bir ayl ık dava açma süresinin, fesih bildiriminin"ihbar
önellerinin kulland ı nlmas ı " suretiyle yap ılmas ı halinde sözleş-

menin sona ereceği önel süresinin bitiminde ba şlatılmak gere-
kir. Buna kar şilik, Yarg ıtay verdiği kararlarda fes ı h bildirimi-
nin ihbar önelinin kullandir ılmas ı suretiyle yap ıldığı hallerde
"fesih tarihinin" değil, "fesh ın bildirildiğı tarihin" esas alınmas ı
gerektiğini kararlaş tırmiş tır.tm Doktrindeki a ğırlıkh görüş de
bu yöndedir. tm Bu uygulaman ın hem "işçıyi koruma" amaçlı iş
hukukuna hem "kamu düzenini" sağlayan usul hukukuna ayk ırı
sorunlar yaşanmasına yol açmas ı kaç ınılmazd ır.

Şöyle ki, her şeyden önce yasada yer alan "fesih b ıldı nminm

tebliği" deyimi, "fesih bildiriiii sürelerinin tebliğ:" anlamına gel-

mez. "Fesih" bildirimsiz yap ılamayacağına, mutlaka muhataba
"bildirnzek" gerektiğine göre, "fesih bildiriminden" de mutlaka
"fesih için öngörülen sürelerin (ihbar önellerinin) bildirınzi" an-

lamını ç ıkarmak isabetli olmaz. Üstelik, "fesih bildırşıninde"

bulunulmas ı bile ne "fesih" için ne de "sürelerin (önellerin)

başlrnnas ı " için yeterli değildir. Gerçi, fesih bildiriminm kar şı
tarafça "öğrenilmesi" şart deği1dir;"4 ama, muhatab ına "varnı asz"

9. HD, 10.01.2005, 227431378, Çankaya-Günay-Göktaş s. 292vd.
belirtilen kararlar; 9. 1-ID, 11.1 2.2003,20424/20629, işveren D, Şubat
2004, s. 15; Madenci, Nisan-May ıs 2004, s. 34.

"3 Bu görüş sahiplerine göre, iş güvencesinin amac ı , "geçerli bir ne-
dene dayanmadan iş ten ç ıkanlan işçinin en k ısa zamanda, önel
süreleri içinde i şyerinde çalış tığı sırada dava açarakişe iadesinin
sağlanmas ıd ır": C. Tuncay, 'Karar incelemesi", Legal, Nisan-Ha-
ziran 2004, s. 533; Eyrenci-Ta şkent-Ulucan, s. 139 ; Süzek, 2005,
s. 471; Ekonomi, " İş Güvencesi", Çimento işveren D., Mart 2003,5.
14; Çelik, 17. B, s, 210; Mollamahmuto ğ lu, 2005, s. 588.

" Aksi görüş, it Atabek, iş Akdinin Feshi, Istanbul, 1938, s. 39, ön. 1;
M. K. Oğuzman, Türk Borçlar Kanunu ve Mevzuatma Göre Hizmet
('Iş)Akdinin Feshi, Istanbul,1955, s.l74 vd.; M. Çenberci, iş Kanunu
Şerki, Ankara, 1978,s. 239. I şçinin hastalığı , cezaevinde bulunmas ı
veya devams ı zlığı durumlar ında bu görüşün hakkaniyete uygun
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şarttır. Zira, genel hükümlere göre yenilik do ğuran bir irade113  beyan ı, ancak karşı tarafa 'varnı a a ınndan" itibaren hukuki so-
nuç doğurur? Bu nedenle "fes ıh biklirirninin tebliği" de şart-
tır. Buradaki "tebliğ" sözcü ğü"fesih bildiriannin" karşı tarafa
"varmasnii" ifade etmektedir. Çünkü, "tebliğ" söcü ğü "h ı ilıığ "
kökünden gelir ve "enşn ıek", "yetişmek", "ulaşmak", "varnuık"
anlam ına gelir. "Buluğ çağı na" ermek, ulaş mak, varmak gibi...
Öyleyse, "fes ı h bildirim it ın ı tebliği" de "fesilı büdirin ıinin", yani
"feshin" karşı tarafa "varmas ın ı" anlatır; yoksa, "fesih bildirim
sürelerinin (ihbar önellerinin) varmas ı n ı " değil... Bu nedenle,
yukar ıda belirtilen doktrinin çoğunluk görüşüne ve Yarg ıtay
karanna kablamad ığım ız gibi, isabetli de bulmuyoruz...

Kald ı ki, genellikle iş davalar ın ın aç ılmas ından iki ay son-
ras ına duru şma günü verilen ülkemizde, i şçilerin "en k ı sa
zamanda" (önel süresi içinde) işe iadelerinin sağlanmas ı görü-
şünün gerçeklerle ba ğdaşmad ığına inan ıyoruz. Tam aksine,
büyük şehirlerin merkezlerinden uzak yerlerde çalışan işçilerin
ihbar önelleri boyunca günlük iki saatlik i ş arama izni s ırasmda
ne dava açmalarının ne de bir avukata vekalet vermelerinin
fiili imkans ızlığı ortaaad ır. Bu nedenle, haftada alt ı iş günü
çalışan işçinin sekiz haftalik ihbar öneli süresini genellikle i ş
arama izinlerini toptan kullanarak geçireceği dü ş ünülecek
olursa, işçinin alt ı hafta boyunca işyerinden ayr ılamayacağı n ı ,
ayr ıldığı takdirde günlük ve hafta tatili ücretinden vazgeçmesi

düşeceği yolunda 1. C. Günay, iş Kanunu, 1. s. 403; Çankaya-Gü-
nay-Göktaş s. 41.

nı İş Hukukunun Esaslan, Istanbul, 2003,s. 202; Çelik, İş Hukuku Ders-
leri, 177; Narmanl ıoğlu, 1, s. 268; Akyiğit, iş Kanunu Şerhi, s. 307;
Günay, iş Kanunu, 1, s. 467; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 41; Süzek,
s. 403; Mollarnahmu ıoglu, s. 529; HGK, 12.06.1991, E. 991/9-287;
K. 1991/349, IHO, Nisan-Haziran 1993, s. 247; 13.10.1999,13026/
15837, Ekonomi, 1999 Yı l ı KaraHan, s. 57.
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gerektiğini, bu durumda henüz kıdem tazminatını da alama-
mış olan işçiden "iş süreleri içinde" bir avukata gidip vekalet
vermesini ve dava açmasını beklemek kaçınılmaz olacaktır.
Bu durumu İş Hukukunun ü ışçiyı koruyucu" amac ıyla hiçbir
şekilde bağdaştıramadığımiz gibi, "sözleş menin fiilen ve huku-

ken sona ennesinden sonra" başlamas ı gereken "dava açma hakk ı "

nedeniyle de Usul Hukuku ilkeleriyle ba ğdaştıramıyoruz. Ni-
tekim Yargıtay' ın daha önce "yıll ık izin hakkı " ile ilgili olarak
vermiş olduğu bir kararında da isabee belirttiği gibi, henüz
"doğnı am ış bir haktan" nas ıl "vazgeçilemez""6 ise, iş sözleşmesi
sona ermeden de "sona ermeye bağl ı " haklarla ilgili "dava açn ıa
hakkı " doğmamak gerekir.tm

Fesih bildiriminin ihbar önellerine ait ücretin (ihbar taz-
minatm ın) peşin ödenmesi suretiyle yap ılmas ı halinde ise, bir
sorun yaşanmas ı söz konusu değildir. Bu gibi hallerde, işçinin
mahkemeye veya özel hakeme "b ır ayl ık" başvuru süresi söz-
leşmenin sona erdi ği tarihte başlatılmak gerekir. Buna karşıl ık
sözleşmenin yazdı bir bildirimle feshedilmedi ği hallerde hak
düşürücü sürenin işlemeyeceği; buna karşı lık, işçinin feshi Öğ-
rendiğinin anlaşıldığı hallerde o tarihin esas alınmas ı kabul
edilmelidir.tm Nitekim, işçiye daha önce sözlü olarak yap ılan
fesih bildirimine rağmen, Yarg ıtay işçinin fiilen çalıştığı son

776 9 HD, 23.12.2003, 10839/22571, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s.
135.
Konuya ilişkin titiz ve ayrmtı lı bir çalışma için bkz., M. Uçum,
" İşe iade Taleplerinde Dava Açma Süresinin Ba şlangıc ına ilişkin
Sorunlar", Legal, Ekim-Aralık 2004, s.1303; Aynca Kr ş: A. Güzel,
İş Güvencesi, s. 90-91.

"3 M. Ozezkes. "Hukuk Yarg ılamas ı ve icra Hukuku Yönünden İşe
İade Davalan ve Uygulama Sorunlar ı", Galatasaray Üniversitesi
ve Legal Hukuk Yaymlan, Av. Ak ı n Sokullu An ısına Düzenlenen
Sempozyum Tebliği. s.4.
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güne göre ibranamede yaz ılan iş ten ayrılış tarihinin esas aim-
113 mas ın ı karar1aştırmıştır?

Kanun'da öngörülen "bir ayl ık" başvuru süresi "irak düş ü-
rücü" bir süre olduğundan, mahkemece resen dikkate al ınmas ı
gerekir. Bu sürenin geçirilmesini müteakip i şçinin artık "işe
iades ı ni" ve bunun doğurduğu hukuki sonuçlar ı (dört aya
kadar olan ücret ve işe başlatmama tazminatını) isteme hakk ı
yoktur?8° Bununla birlikte, hak dü ş ürücü bir ayl ık işe iade
davas ı açma süresinin geçirilmesine ra ğmen, işçinin şartları
varsa ihbar ve k ıdem tazminah ile maddi ve manevi tazminat
davas ı açma hakk ın ın sakl ı olduğu ak ıldan çı kar ılmamal ı d ır.

Uygulamada konuya ilişkin Yarg ı tay kararlar ında, "gü-
venlik görevlileri tarafindan 07.07.2 003 tarihinde işyerine al ı nn ı aya> ı
davacı n ı n iş sözle şınesiniıı fes/u, kendisine ihbar ve k ı denı tazmina-
tın ı n banka hesab ına yatırı ldığı n ı n yaz ı l ı olarak bildirüdiği 31.07
2003 günü olarak kab ı ,! edih ıı i5tir". 781 Ayn ı şekilde, sözleş mesi
askıya alman (ücretsiz izne ç ıkar ılan) işçinin dört ay geçmesine
rağmen işe başlatılmamas ı nedeniyle bozulan i ş sözleşmesinin,
ask ıya alma tarihinde de ğil, işçinin" ihtarname ile işverene işe
başlatması için verdiği sürenin sonunda"782 veya "askı sonunda da-
vacı işçi dışı nda diğer işçilerin işe başlatı ldığı tarihte" feshedildiği
kararlaştırıhnıştır.

9. HD, 11.09.2003, 14676/14287, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 197.
7" 9. HD, 09.12.2004, 11325/27373 ve 9. HD, 21.03.2005, 7363/9084;

aynı gün, 7361/9084; 25.04.2005, 12289/14394; ayn ı gün, 11757/
14278; 21.05.2005, 1765/5536, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 197 dn.
23 ve 287-297.

7S1 9, HD, 24.06.2004,3629/15848; ayn ı yönde, 12.01.2005,12481/528,
Çankaya-Güna y-Göktaş, s. 279, 358.

7ı2 9 HO, 13.01,2005, 282/1046; 20.12.2004, 32205/28466, Çankaya-
Günay-Göktaş s. 294-295,356.

7" 9. HD, 13.01.2005, 30333/705, Çankaya-Günay-Gökta ş s, 355.
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b. Muhakeme (Yarg ılama) Usulü

Kanun'da, işçinin bir ay içinde başvurduğu mahkemede

veya özel hakemde davanm "seri muhakeme" usulune gore iki

ay içinde sonuçland ırılmas ı; mahkeme veya özel hakem kararı-
nın temyizi halinde ise, Yarg ıtay'm bir ay içinde kesin kararmı
vermesi öngörülmüştür (iş K. m. 20; Bas ın İş K. m. 6/son). Bir

başka deyişle, Yargıtay'm bozma karar ına karşı mahkemenin

direnme yolu kapanm ış bulunmaktad ır?84 Öyleyse, bütün

işlemler yerinde ve zamamnda yürürse, davan ın toplam dört

ayda sonuçlanmas ı gerekiyor. Mahkemelerin bugünkü iş yükü

göz önünde tutulacak olursa, davalar ın çok daha uzun sürmesi

kaç ınılmaz görünüyor.735 Bu nedenle yasa koyucunun isbetli
olarak "özel hakem" yolunu açtığı, genel hükümlerden farkl ı sü-
reler kabul ederek özel hakemi de öngördüğü anlaşıhyor.7

Bununla birlikte, Yargıtay'm verdiği bir karar davalarm

artmasına ve adaletin daha çok gecikmesine zemin haz ırlaya-

cak nitelilctedir. Yüksek Mahkemeye göre, i şçinin "iş güven-

cesi" hükümlerinin uygulannıas ı amac ıyla açtığı dava "seri

muhakeme" usulüne göre yürütüldü ğü için, ayn ı davada "söz-

lü muhakeme" usulüne göre yürütülen davada talep edilmesi

MGK, 04.12.1996, E. 1996/9-723 K. 1996/859, Çankaya-Günay-
Göktaş s. 214.
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 2. B., s. 162; Mollamahmutoğlu, 2005,s.
590; Süzek, 2005, s. 478.
Ancak, özel hakemin sadece "feshin geçersizliği" (i şe iade) ile buna
bağh "boşta geçen sürel Ğre" ve "işe başlatmama" (iş güvencesi)
tazminatlanyla sın ı rlı bir karar vermek zorunda (HUMK. m. 33)
olduğu, bunun d ışındaki (ihbar ve kidem tazminat ı ıle ücret, y ıll ık
izin ve fazla mesai alacaklarıyla ilgili) uyuş mazlıklarm iş mahke-
melerinde çözülmesi gerekti ği hakkında bkz, MGK, 18.11.1964,
251/506 ve 9. HD, 22.03.2004,5846/562, Çalışma ve Toplum, 2004/1,
s.IOI.
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gereken işçilikten doğan diğer tazminat ve alacakların (ihbar
113  ve k ıdem tazminatı ile ücret, fazla çal ış ma ve y ı llık izin ücreti

gibi) istenemez. İşçi! ikten doğan bu taleplerin "sözlü ın ı thake-
mc" usulüne göre yürütülen bir ayr ı bir dava aç ılarak yerine
getirilmesi gerekir. Bu nedenle, işçilikten doğan "bu talepler
yönünden yarg ı lanıa yap ı lmas ı, işe iade davas ı n ın yasa koy ıı cu, ı un
öngördüğü süre içinde seri yargı lama (n ı ulıakeme) ıı sulüne göre gö-
rülüp so ııuçland ı rı ln ı asıııa engel olu şturur. İşe iade ile birlikte diğer
işçilik haklar ın ı n da dava edildiği hallerde bu davalan, ı ayrı lmas ı na
karar verilerek yargı lama yap ı lmal ıdı r.. Somut olayda mahkemece
davacı işçinin işe ıadesine karar verilmesi yan ında ihbar tazmi ıı atı n ı n
da lıükün ı altı na al ı nmas ı hataI ı d ır"?

Buna kar şı l ı k, doktrinde de belirtildi ği gibi, farkl ı mu-
hakeme (yarg ılama) usullerine ilişkin taleplerin ayn ı davada
görülemeyeceğine ilişkin uygulama, farklı yargılanı a alanlar ı n ı
ilgilendirmektedir. Örne ğin, idari yarg ı alan ına giren bir dava
(talep) adli yargı alanına giren bir dava (talep) ile birle ştirilerek
görülemez. Buna karşı l ık, adli yarg ı alanına giren birbiriyle
bağlantılı taleplerin ayn ı davada istenmesi, hatta davalar ayrı
ayrı açılm ışsa davalar ın birleştirilmesi kural olarak nı ümkün-
dür (HUMK, n ı . 44). Bu durum usul (dava) ekonomisinin de bir
gereğidir. Ayn ı davada mahkemeye yöneltilen talepler farkl ı
olsa da, görev ve yetki bak ımmdan ayn ı yargı alan ında ayn ı
mahkemede görülen talepler için farkl ı muhakeme (yargılama)
usulü uygulanamaz. Kald ı ki, bu davalarda farkl ı taleplerin
temyiz mercii de ayn ı Yargı tay dairesidir. Bu nedenle, farkl ı

9. HD, 11.09.2003,14994/14267, YKD, Nisan 2004, s.546-548; Ayn ı
görüş: Ekmekçi, "Yarg ıtay' ın işe lade Davalar ı na Ilişkin Kararla-
rının Değerkndirrnesi', Lega!- İHSGHD, Ocak-Mart 2004,5. 169; 9,
HD, 09.12.2004, 3551/7831; 23.12.2004, 16985/29149; 30.12.2004,
18430/3097; 12.01.2005, 21865/593, Çanka ya-Günay-Gökta ş s.754, 755, 763.
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talepler bakımından aynı mahkemenin, yani iş mahkemesinin

görevli olduğu göz önünde tutularak, İş K. m. 20/3'de öngö-

rülen "seri nıuhaken ıe" usulünün tüm talepler için yürütülmesi
gerekir. Bu gereklilik, "seri muhakeme" usulünün 'sözlü ı nuha-

keme" usulüne göre daha "özel" bir muhakeme (yarg ılama)
usulü olmasmdan da kaynaklanmaktad ır!

Bu itibarla, ihbar ve kıdem tazminatı ile diğer işçiik hakla-

rımn işe iade davas ı ile birlikte gerek "terditli dava"' aç ılmas ı
suretiyle gerekse aç ılan "davaları n birleş tinl ınes ı " suretiyle ayn ı
dilekçe ile aynı davada talep edilebilmesine olanak sa ğlanmas ı
gerekmektedir. Böyle bir muhakeme (yarg ılama) usulü, ayni
davada talep edilecek tazminatlar ve işçilic alacaklan toplamuıı
arttırmas ı nedeniyle, kuşkusuz "iş güvencesi" hükünıderinden

beklenen "işe iade" amacma daha iyi hizmet edecektir.

c. Ispat Yükü

İş Kanunu'na göre, iş sözleşmesinin feshinin "geçerli b ı r

sebebe dayandığın ı ispat yükümlülüğü ışverene aittir. işçi, fes/ıı n

başka bir sebehe dayandığı n ı iddia ettiği takdirde, bu iddias ı n ı ispatla

yükün ı lüdür" (m. 20/2). 158 saydı iLO Sözleşmesi (nt 9) göz

Süzek, 2005, s. 479. Ayr ıca geniş bilgi ve ç ıkabilecek muhtemel
sorunlarla ilgili olarak bkz., Özekes, M., İş Kanunu'nun 20 ve 21.
Maddelerinin Medeni Yarg ı lama ve icra Hukuku Bak ı nıı ndan Değer-
lendirilmesi, Prof. Dr. Baki Kuru Arma ğan ı , Ankara 2004,s. 486-487;
Güzel, A., "iş Güvencesine ili şkin Yasal Esaslann Değerlendiril-
mesi, iş Güvencesi, Sendikalar Yasas ı", Toplu iş Sözleş mesi Grev ve

Lokavt Yasas ı Semineri, İstanbul, 2004, ss. 15-145.
'Aksi yönde," feshin geçersizliğ i ve işe iade istemli davada terditli

olarak istenen işçilik alacaklar ının aynı davada birlikte görüleme-
yeceği" Hc. bkz., 9. 1-iD, 13.12.2004,12110/27495, Çankaya-Günay-
Göktaş s. 757.
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önüne almarak yap ılan bu düzenlemenin, ça ğdaş Batı ülkele-113 rinin hukuk sistemlerine de uyumlu oldu ğunu belirtelim?9°

Bununla birlikte, "ispat yükünün" iş verene aidiyeti ile il-
gili bu hükümden sadece "i ş güvencesi" hükümlerine tabi olan
işçiler yararlan ır. Bu nedenle, "iş güvencesi" hükümlerinden
yararlanamayan "otuz i şçiden dalın az işçi çalış tıran işyerlerinde
çalışan işçiler" ile "belirsiz süreli i ş sözleş mesi yle" çalişsa bile
"kı densi altı aydan az olan işçilerin" iş sözleşmelerinin feshinde,
işverenlerin böyle bir ispat yükümlülüğü yoktur. 'İşverenler bu
işçileri ihbar ve k ıdem tazminatlarm ı ödemek suretiyle hiçbir
"geçerli sebep" göstermeden iş ten ç ıkarma hakk ına sahiptirler.
Yeter ki, işten çıkarma hakların ı kötüye ku!lanmasmlar (MK
m. 2). Aksi halde, işverenlerin iş sözleşmesini "fesih hakkın ı
kötüye kullandığı " hallerde, işçiye ihbar ve k ıdem tazminatlar ı
dışında, ihbar önellerine (bildirim sürelerine) ait ücretin (ih-
bar tazminatınm) üç katı tutar ında bir"kötüniyet tazn ı inatı n ı "
ayr ıca ödemek zorunda kal ırlar. Ancak, unutmamak gerekir
ki, "kötün ıyeti" ispat yükü işçiye aittir.

Gerçi, "iş güvencesi" hükümlerinden yararlanamayan iş-
çilerden "iş letmenin bütününü sevk ve idare eden i şveren vekili ve
yardı mcılar ı " ile "işyerin ın bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi
işe alma ve iş ten çıkarma yetkisi bul ııııan işveren vekillerinin" iş
sözleşmelerinin feshinde, "feshin geçerli bir sebebe dayand ığı n ı n
ispat yükümlülüğü işverene aittir". Ancak, "fesih bildiri ınini ıı teb-
liği tarihinden itibaren bir ay içinde" aç ılan davalarda işverene
düşen bu yükümlülük, "fesl ı in başka bir sebebe dayand ığı n ı n id-
dia edilmesi" halinde işveren vekili olan "işçiye" düşmektedir.

Ayrıntılı bir inceleme için bkz., Kar. B, " İş Güvencesinde Ispat
Yükü ve Deliller", Legal-Il-f SGHD, 2005/7,s. 1005; Ayrıca değişik
ülkelerle ilgili geni ş bilgi için bkz, Demir, F; iş Güvencesi Hukuku,İzmir, 1999.
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Zira Kanun'a göre, "işçi feshin başka bir sehebe dayand ığın ı iddia

ettiği takdirde, bu iddias ı n ı ispatla yükü ınlüdür" (İş K. m. 18/son,

20/1, 2). Bu nedenle, işveren vekili işçilerin de "kötü niyet" id-

dialarmm ispat yükü kendilerine dü ştüğünden, uygulamada

yaratacağı karışıklık dışmda 20. maddenin kendilerine pek bir

yarar sağlayacağmı düşünemiyoruz.'

Buna karşıhk, başta "işe iade" olmak üzere "i ş güvencesi"

hükümlerinden yararlanan i şçilerle ilgili olarak, iş sözleş -

melerinin feshinin "geçerli b ı r sebebe" dayand ığına ilişkin

işverenin ispat yükümlülü ğünün "oncelik" taşıd ığın ı kabul

etmek zorunlulu ğu vard ır.' Yargıtay'a göre de "işveren, iş
akdini geçerli bir sebebe dayanarak feshettiğin ı ı spatla nıükellefhr.

Rand ıına ııs ı z çalış tığı ndan bahiste i ş akdini fesih eden işveren,

işçinin perfornians ı na ilişkin ölçümleme sistemini yeterli şekilde

mahkemeye ibraz etmeli ve bu durumu be!gelen ıelidir".'93 Gerçi,

işverenin geçerli sebebi ispat etmesi halinde, i şçinin başka bir

fesilı sebebi bulunduğunu iddia ve ispat etmesinin artık ge-

reksiz hale geldiği ileri sürülebilir79 Ancak, işveren fesih için

gösterdiği geçerli nedenin varlığmı ispat etse bile, işçi feshin

başka bir nedene dayand ığı iddias ını ispat ettiği takdirde fesih

"geçersiz" sayilmalıd ır. Zira, iş hukukunun "işç ıyi koruma" ve

"işçi lehine yorum" ilkeleri bunu gerektirmektedir. Üstelik, böyle
bir durumda işverenin "kötüniıjetli" olduğu da ortaya ç ıkabilir.

Fakat işçi bu durumda dahi "kötüniyet tazminat ına" değil, "işe

iade' ve bunun doğurduğu "iş güvencesi tazminatı na" hak ka-

zanır. Bu gibi hallerde i ş güvencesi kapsammdaki işçi, ayr ıca

NI Bkz., yukanda, Beşinci Kısım, soru no: 115.
Çelik, 17. B., s. 212.
Yargı tay ın 19529/20591 say ıl ı kararL ile onanan Ankara 5. i ş
Mahkemesi'nin 08.09.2003 gün ve 1323/1525 say ı l ı karar ı, Legal.
Nisan-Haziran 2004, s. 676-678.
Çelik, 17. B., s. 212.
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bir "kötüniyet taz ıninatı " isteyemeyeceği gibi; Örneğin, "sendikalİ l 3 nedenle" işten ç ıkarıldığın ı ispat ettiği hallerde bile, "işe iade"
edilmeyi veya yeniden i şe başlamay ı reddederek, sadece "bir
yıllık ücret tıitan ııdan az olmamak üzere" bir "sendikal tazminat"
(Sen. K. m. 31/7) talebinde de bulunanıaz795

' Mollamahmutoğlu, 2005, s. 589; 9. HD, 27.12.2004, 20181/29411,
aym yer, dn. 568.
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FESHİN GEÇERSİZLİĞİNE (İŞE İADESİNE)
KARAR VERILEN İŞ ÇİNİN KAÇ GÜN IÇINDE

İŞVERENE BA ŞVURMASI ZORUNLULU ĞU VARDIR?

Mahkemece veya özel hakemce fesih bildiriminin "ge-
çersizliğine" (işçinin işine iadesine) karar verilmesi halinde,
kesinleşen mahkeme kararmm tebliğinden itibaren işçi "on iş
günü" içinde işe başlamak üzere işverene başvuruda bulunmak
mecburiyetindedir (İş K. m. 21/5; Basın İş K. m. 6/son). Kesin-
leşen kararm sadece işçiye değil işverene de tebliğ edilmesi, iş-
verenin gerekli haz ırliğı yapmas ı bakmıından yararh olacaktır.
işçinin tatil günü yaptığı başvuru da "geçerli" kabul edilmelidir;
yeter ki, belirtilen süre içinde yap ılan başvuru işverene ulaşmış
olsun. Ancak, başvurusunda işe başlatılmay ı istemeyip sadece
tazminat ve boşta geçen süreye ait ücret ve diğer haklarını talep
eden işçi başvuruda bulunmamış sayılacağı gibi; başvurusunu
daha sonra geri alan işçi de Kanun'da öngörülen sürede baş-
vuruda bulunmam ış gibi değerlendirilecektir796

Kanun'da "on iş günü" olarak belirlenen süre de dava açma
süresi gibi "hak düşürücıi" bir süredir. Bu süre, "kesinleşen mah-

keme karannin tebliğinden" itibaren başlar. On iş günü geçtikten

Çankaya-Günay-Gökta ş s. 257; Krş ., Mollamahmuto ğlu, 2005, s.
593.
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sonra yap• lan i‚ e ba‚ lama ba‚ vurular• m i‚ veren art• k kabul et-
114 mek zorunda deƒildir. Aksi halde i‚ çi on i‚  günü içinde i‚ verene

ba‚ vurmaz veya on i‚  günü geçtikten sonra ba‚ vurursa, i‚ veren
taraf• ndan yap• lan fesih bildirin• i "geçerli" hale gelir. Geçerli fesih
nedeniyle, "fesih bildiriniinin yap• ld•ƒ•  tarihten itibaren i‚ yerinin
i‚ çisi" say• lmayan i‚ çi, buna baƒl •  olarak i‚ verenin yükümlü-
lüklerini öngören €‚  Kanunu (m. 30,80,81) hükümlerinin uygu-
lanmasmda ve toplu i‚  sözle‚ mesi yetki tespitinde (T€SGLK m.
12,13) i‚ çi say•sma dahil edilmez. €‚ veren, fesih tarihi itibariyle,
sadece geçerli bir fesih bildiriminin hukuki sonuçlar•  ile sorumlu
tutuk• r (€‚  K. m. 21/5; Bas•n €‚  K. m. 6/son). Bir ba‚ ka deyi‚ le,
i‚ çinin kesinle‚ en mahkeme karar•nm tebliƒinden itibaren on
i ‚  günü içinde i‚ e ba‚ lamak üzere i‚ verene ba‚ vurmamas• ,
i ‚ verenin i‚ çiyi i ‚ e ba‚ latma zorunluluƒunu ortadan kald• rd•ƒ•
gibi, i‚ e ba‚ latmaman•n doƒurduƒu (dört aya kadar ücret ve
diƒer haklar•  ile dört-sekiz ayl• k ücret tutarmdaki i‚  güvencesi
tazminat• ) yükümlülüƒ-ünden de kurtar• r. Ancak, i‚ verenin ‚ art-
lan gerçekle‚ en ihbar ve k• dem tazminat•  ile maddi ve manevi
tazminat yükümlülüƒü devam eder.

Uygulamada, "i ‚  güvencesi" felsefesi ve i‚  hukukunun
" •‚ çiyi kon• ma" amac• ile baƒda‚ mayan bir husus, i‚ çinin i‚ e
iade karar•n• n tebliƒini müteakip on i‚  günü içinde i‚ vere-
ne ba‚ vurma zorunluluƒu ile ilgili ç • kan uyu‚ mazl• klard• r.
Gerçekten, i‚ çi "kesinle‚ en karann tebliƒi" üzerine i‚ verene on
i ‚  günü içinde ba‚ vurmak zorundad• r. Ancak, i‚ çinin kesin-
le‚ en karar•  mahkemeye "tebliƒ" ettirebilmesi için, öncelikle
"tebligat masraflar• n• " zamanmda yat• rmaya özen göstermesi
ve mahkemenin de tebligat•  taraflara "gecikmeden" yapmas•
gerekmektedir. Tebligattan sonra ise, Kanunda ba‚ vurunun
‚ ekli konusunda bir aç• kl • k bulunmad•ƒ• ndan, "yaz• l • " veya
"sözlü" ‚ ekilde bir ba‚ vuru yap• labileceƒi de ku‚ kusuzdur?97

797 Mollamahmutoƒlu, 2005, s. 593.
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aracılığı ile işverene başvuruda bulunmas ı, bunu müteakip
114  işverene işe başlatıp başlatmama konusunda karar vermesi için

ayrıca bir aylık süre tarımmas ı, zaten "iş güvencesini" geciktirici
nitelikte olup, süreci haks ız ve gereksiz yere uzatmaktan ba ş-
ka bir işe yaramamaktad ır. işçinin "işe iade" kararına rağmen
haklarmı kaybetmesine yol açacak böyle bir "başvuru zorun-
luluğu" yerine, "kesiıı !eşen kararın tebliğini müteakip" işverene
belli bir sürede "işç ıyi işe çağınna zorunluluğunun" getirilmesi
uygun olurdu. Bu çağrı üzerine işçinin belirtilen günde işe
başlamamas ı halinde de, mevcut yasada başvurmama hali-
nin sonuçlar ın ın doğmas ı söz konusu olabilirdi. i şverenin
kesinleşen mahkeme karar ı üzerine işçi veya varsa avukat ına
belli süre içinde i şe başlama çağrıs ı göndermemesi halinde
ise, o zaman mahkeme kararında belirtilen işe baş latmama
ile diğer sonuçlardan sorumlu tutulmas ı mümkün olabilirdi.
Böylece, belli sürede "başvuru zorunluhtğu" konusunda karş L-
laşılan risklerin işçiye yüklenmesi yerine, işverene belli sürede
"çağn zorunluluğu" getirilmek suretiyle hem İş Flukuku'nun
ekonomik ve sosyal aç ıdan güçsüz olan "işçinin korunmas ı "
temel ilkesine hem de İş Kanunu'nun "iş güvencesi" felsefesine
uygun davran ılmış olurdu kanısmdayız. İşçiye aynca başvuru
zorunluluğu getirilmesinin, hakk ın kullan ım ın ı işçi aleyhine
güçleştiren bir düzenleme oldu ğu aşikard ır.
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İŞE IADE EDILEN İŞ ÇİNİN
İŞ VEREN TARAFINDAN
İŞE BAŞLATILMASININ

SONUÇLARI NELERD İR?

işveren tarafmdan "on iş günü" içinde başvuruda bulun-
mas ı üzerine i şe başlatılan işçiye, sadece "en çok dört aya kadar

doğmuş bulunan ücret ve diğer haklar" tutar ı ödenir. Ancak,
daha önce fesih bildirimi s ırasmda işçiye "ihbar" ve "k ı dem"

tazminatlar ı peşin ödenmişse, ödenen miktar işçinin "dört

aya kadar olan ücret ve diğer haklarından mahsup edilir" (İş K. M.

21/4). Bu durumda, işçinin işe başlatılmas ı halinde işverene
iade etmesi gereken "ihbar ve k ı den ı tazminatlann ın" miktar ı
kendisine ödenmesi gereken "dört aya kadar olah ücret ve diğer

haklardan" mahsup edilebiliyorsa sorun ç ıkmaz; işçinin bundan
böyle kıdemi, hiç fesih yapılmamış gibi işe ilk başladığı tarihten
itibaren hesaplanacak demektir.7

Ancak, kıdem tazminatının mahsup edilememesi veya i şçi
tarafından iade edilememesi durumunda ne olaca ğı konusun-
da Kanun'da aç ık bir hüküm bulunmamaktad ır. Kanımızca,

" M. Ekonomi, Çimento İşv. D. Mart 2003, Ek, s. 17; Ak ı-Ahnta ş-
Bahçıvanlar; s. 150451. Buna karşılık Yarg ıtay, dört aydan fazla
süren davalarda k ıdeme sadece dört aya kadar olan sürenin ilave
edilmesine karar vermektedir": 9. HD, 0612.2004, 28355/26161-
Çalışma ve Toplum, 2005/1, s. 302.
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kural olarak işe başlatı lan işçinin sözleşmesinin feshi s ıras ında
115  kendisine ödenmiş olan kıdem tazminatını işverene geri öde-

mesi gerektiğine kuşku yoktur. Üstelik, bu geri ödemenin k ıyas
yoluyla "mevduat faizi" ilavesiyle yap ılmas ı gerekir'" (1475 s.
İş K. m. 14/12). Ancak, geri ödemenin mümkün olmad ığı veya
olamadığı hallerde, iş veren dava veya icra yoluna ba şvura-
rak bunları tahsil yoluna gidebilecektir. 60° Kan ım ızca, bu gibi
hallerde işverenin işçi ücreti üzerinden dörtte biri geçmemek
üzere kesinti yapmasm ı engelleyen bir hüküm de yoktur.801
işverenin dava ve icra yoluna başvurmaks ızın veya işçinin üc-
reti üzerinden kesinti yapmad ığı hallerde, k ıdem tazminatma
esas olacak süre yeniden ba şlayacaktı r.802 Bu durumda işçinin
kıdem tazminatırıa esas alınacak sürenin yeniden baş layacağı
tarih, işveren tarafından işçinin işe başlatıldığı tarih değil, "fesih
b ı ldirinu geçersiz" say ıldığmdan daha önce kendisine ödenen
k ıdem tazminatının hesabmda esas alınan "fesih tarihi" ola-
caktır. Zira, işçiye "ayn ı k ı dem süresi için bir defadan fazla k ıden ı
tazminat ı ödenmez" (1475 s. İş K. m. 14/9).

işe başlarken işçinin k ı dem tazminatmı peşin ödemesi halinde faiz
yürütülmeveceği; peş in ödeme yapmayan işçiden 'ücretin sakl ı
k ısm ı" (Iş K. m. 35) d ışında icra yoluyla tahsil edilecek k ıdem taz-
minatına "mevduatfaizi" uygulanacağı hk. bkz, Eyrenci-Ta şkent-
Ulucan, 2. B., s.166-167. Gecikme faizinin "kanuni faizden ibaret"
olmas ı gerektiği hk. bkz., Mollamahmutoğ lu, 2005, s. 504.
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 144; Çankaya-Günay-Gökta ş; s. 260, 271.
Aksi yönde krş ., "işçinin ücretinden yasan ın cevaz verdi ği özel
haller d ışında bir yargı karar ı olmadan işveren tek tarafl ı iradesi
ile bir kesintisi yapamaz": HGK, 18.12.1985, E. 1985/9-454, K.
1985/1073, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 271. Kan ım ızca, özellikle
icra yolu ile el konulacak mal varl ığı olmayan işçilerin sonuç
itibarıyle de ücretleri üzerinden yap ılacak dörtte bir oranındaki
kesintiler, do ğrudan işverene tanmacak böyle bir yetki ile i şçiyi
"icra masraflarmdan ve vekalet ücretinden" kurtaracak "i şçi lehine
yorum" ilkesine uygun bir uygulama olacakt ır.
Ayn ı görüş; Akı-Atıntaş-Bahçıvanlar, s. 153.
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Buna kar şılık, ihbar ve/veya k ıdem tazminatının geri

ödemesinirı yapılmamas ı veya yap ılamaması fesih bildirimi-
ni "geçerli" hale getirmez; işverene "işçiyi işe başlatmama" veya

"daha düşük ücret/e" veya "eski i şinden farkl ı ve durumunu ağır-

taş tiran başka -bir iş te çalış tı nna" hakk ı vermez. Işine iade edilen

işçi "iş sözleş mesi hiç feshedilmem ış gibi" devam eder. işveren
işçiyi eski işinde veya bu mümkün değilse ünvan ve diğer
özelliklerine uygun benzer bir işte çalıştırılmak zorundad ır.
Yazılı rızas ı aimmadıkça, daha düşük bir ücretle çahşhrılamaz;
aksi halde, işçinin düşük ücretle işe başlatılmas ı, kendisine
fark ücreti talep hakk ı verir. Bu koşullarda işyerinde çal ışmak

istemeyen işçiye karşı işveren kendisine dü şen yükümlülükleri
yerine getirmiş say ılmayacağmdan, "geçersiz fesh ın" sonuçla-
rma katlanmak zorunda kalir.'

Ekleyelim ki, işçinin dava devam ederken işveren tarafın-

dan işe başlatılmas ı halinde fesih sebebinin "geçersiz" olduğu
kabul edilir; ancak, işçi açıkça feragat etmediği veya bu konu-
daki talebini geri almad ığı sürece, boşta geçen "en fazla 4 aya ka-

dar ücret ve diğer haklann ın" kendisine ödenmesi gerekir. 80 Buna

ICrş ., M. Ekonomi, Çimento İşv. D. Mart2003, Ek, s.17; Ak ı-Atıntaş-
Bahçıvanlar; s. 150-151. Buna kar şılık Yargıtay, dört aydan fazla
süren davalarda k ıdeme sadece dört aya kadar olan sürenin ilave
edilmesine karar vermektedir": 9. HO, 06.12.2004, 28355/26161-
Çal ı 5ma ve Toplum, 2005/1, s. 302.

804 Çankaya-Günay-Göktaş s. 260-261.
805 Yargıtay'a göre, işe iade davas ı devam ederken ışçiriin işe baş latıl-

ması, "davanın konusuz kaldığı" gerekçesiyle reddme neden olmaz.
"Aksi ileri sürülmedikçe, dayalı işverenin feshin geçerli bir sebebe
dayanmadığını kabul ettiğini" gösterir. Bu durumda davac ı, "aç ıkça
feragat etmemiş veya talebini geri almamışsa", fesilı "geçersiz" say il-
dığından, mahkemenin resen (do ğrudan, işçinin herhangi bir talebi-
ne gerek kalmaks ızın) "boş ta geçen süreye ait en çok dört ayl ık ücret
ve diğer haklan hüküm alt ına almas ı gerekir": 9. HD, 10.03.2005,
6244/8054, işveren D., Temmuz 2005 Eki, s. 12; 9. 1-11), 02.05.2005,
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karşılık, dava devam ederken "tazminatları ödendiği takdirde iş
115  sözleş mesinin frshine muvafakat ettiğini yaz ı l ı olarak belirten" işçi,

boşta geçen süreye ait ücret ve diğer haklar ile bundan doğan
ihbar ve kıdem tazminatı farkmı talep edemez 606 Bunun gibi,
dava devam ederken i şveren tarafından işe başlamak üzere
işe davet edilen işçinin mahkemeye verdi ği dilekçede "taraflar
arası nda doğan husumet nedeniyle işe dönn ıesinin imkans ı z olduğu-
un" belirtmesi halinde, "dava koıı usriz kaldığı ndan karar ittihaz ı na
mahal olmadığı na" karar verilm4tir. 8°7 Bununla birlikte, işçinin
çalış tığı işyerinden baş ka bir işyerinde işe baş latılmak isten-
mesi nedeniyle davete icabet etmemesi, işe iadeyi reddettiğ i
şeklinde yorumlanamaz.

12237/15014; 0303.2005,4722/7235, Çankaya-Günay-Göktaş , s.660-
661, 711. Yukarıdaki karardan farklı olarak, dava devam ederken
işe başlatılan işçinin, "çal ış tırılmadığı süreye ait dört ayl ık ücretini
talep edebilmesi için", daha önce yap ılmış feshin "geçerli olup
olmadığı konusunda bir karar verilmesi gerekti ği" yolunda bkz.,
9. IID; 12.02.2004, 442/2029, Tekstil lşv. D., Şubat 2005, s. 41. Aynı
olayla ilgili" davanın konusuz kaldığı" gerekçesiyle "reddedilmesi"
gerektiği yolunda bkz., 9. HD, 08.07.2003, 12444/13125, işveren D.
Temmuz 20)3,s. 17; Kamu-İş , Haziran-Temmuz 2003, s. 5.

806 Sendika ışyeri temsilcisi olan davacı, iş sözleşmesinir ücretsiz izne
çıkanlmak suretiyle feshinden sonra işe iade davası açmış; ancak dava
devam ederken dayalı işverene"özel nedenler dolayıs ıyla herhangi bir
tesir altında kalmadan tamamen kendi hür irademle işyerinden ayrıl-
mak istiyorum. ihbar ve kıdem tazminatlanmın ödenmesi kayd ıyla
iş akdimin işveren tarafından feshedilinesine muvafakat ediyorum"
d ıyerekyazılı bır dilekçe ile başvurmuş ve bunun üzerine ertesi günü
tüm haklan ödenmiştir. Daha sonra "işe iade" davas ı kabul edilen
davacıııın "boşta geçen süre için ücret ve di ğer haklan ile bundan
doğan kıdem ve ihbar tazminat ı farkları talebinin reddi gerekir": 9.
HD, 07.07.20)4,10742/16542, Çanka ya-Günay-Göktaş, s. 655.

8177 9. 1-ID, 13.01.2005, 33309/645, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 714-715.
'Satış müdürü olarak çal ışan davac ı işçinin Adana'daki işyerinde
çalıştığı halde Ankara'daki işyerinde işe baş lamasının istenmesi" Mc.
bkz., 9. HD, 03.06.2004,1080/13416, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 715.
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İŞE IADE EDILEN İŞÇİNİN
İŞVEREN TARAFINDAN

İŞE BA5LAT1LMAMA51Nm
SONUÇLARI NELERDIR?

İş Kanunu'na göre, mahkemenin veya özel hakemin kesin-
leşen "feshin geçersizliği" (işe iade) karanrun tebliğinden itibaren

on iş günü içinde işe başlamak üzere başvuruda bulunan işçiyi,

işveren de "bir ay" içinde işe başlatmak zorundad ır. İşveren

işçiyi bir ay içinde işe başlatmaz ise, işçiye "en az dört ay en çok

sekiz aylık ücreti tutannda" bir "i ş güvencesi tazminat ı " ödemekle

yükümlü tutulur. Bu tazminat miktar ı, "işçi nin sendika üyeliği"

veya "sendikal faaliyete lcn hl ınas ı " ile "sadece ten ısilcilik faaliyetinde

bulunmas ı " sebebiyle yap ılan "geçersiz" fesih bildirimlerinde,

işçinin "bir y ı ll ık ücreti tutarı ndan az olamaz". Mahkeme feshin

geçersizliğine karar verdi ğinde, iş çinin işe baş latılmamas ı
halinde ödenecek iş güvencesi tazminat miktarm ı, işçinin "kı -

demi ile sözleşmenin fesiJı sebebi ve şekli dikkate al ınmak suretiyleFSO9

mahkeme kararmda ayrıca belirtilınek zorundad ır (İş K. m. 21;

Sen. K. nı . 30/2, 31/1). Bununla birlikte, "talep olmasa da resen

belirlenmesi gereken"81° iş güvencesi tazminatı, "fazlaya ili şkin

8099 HD, 1ı .04.2005,10916/12802; 28.03.2005,8567/10353; 13.01.2005,
26393/898,10.02.2004, 22556/1895, Çankaya-Günay-Gökta ş s ıra-
s ıyla s. 640, 642, 646,675, 677,682.

mÜ 9. HD, 09.03.2005, 3909/7799, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 642-643.
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haklar sakIz tutulmadan" Kanun'da belirtilen üst sm ırdan "daha
116  düşük" miktarda (bir y ıllık yerine 8 ayl ık, 8 aylık yerine 6 veya

4 aylık ücret) talep edilmesi halinde, mahkeme "istekle bağl ı l ı k
kural ı " gereğ ince (HUMK m. 74) talep edilen dü şük miktara
karar vermelidir.831

Buna karşılık Yargıtay, tazminat miktarının "rakamsal ola-
rak" belirlenmesi yerine "süre olarak belirlenmesini" (4,6,8 ayl ık
ücret gibi) yeterli görmektedir. Ayr ıca, "gerekçesi gösterilnzede ıı
tazm ı natı n üst s ı n ı rdan (8 ayl ık) belirlenmesi l ıatal ı " bulunduğu
gibi;tm2 "üst s ı n ı rı aşacak şekilde tazminat belirlenmesi de hatal,'
bulunmuş urŞ13 Bu tazminat, işçinin on iş günü içinde yaptığı
başvuru tarihini müteakip bir aylık sürenin sonunda "nıuaccel"
olur. tm4 Bir başka deyiş le, işçi fesih bildiriminin yap ıldığı tarih-
ten başlamak üzere bu bir aylık sürenin sonuna kadar i şyerinin
"işçisi" sayılır ve gerek bireysel ( İş K. m. 30, 80, 81) gerek top-
lu iş hukukunun 815 (TİSGLK m. 12,13) uygulanmas ında işçi
say ıs ına dahil edilir. Bu nedenle, işten ç ıkarıl ırken kendisine
"ihbar" ve "kıdenı " tazminatlar ı ödenmiş olsa bile, işçi "fesih
tarihi" ile başvurusunu müteakip işe başlatılmad ığı "bir ayl ık
sürenin bitimi tarihi" arasındaki süreye ait "fark tazminatı" da
talep edebilir.tm6

9. 1-ID, 31.03.2005, 9014/11551, Çankaya-Günay-Cök ş s. 641.812 9• HD, 20.11-2003,19348/19644 işveren D, 5ubat2004, s 16; 9. HD,
11.12.2003, 20205/20627, Tekstil işi>. D., Mart 2004,s. 36.

613 9 HD, 13.11.2003, 19019/19234, Tül-İİS, Şubat 2004, s 65.
814 9, HD, 08.07.2003, 12442/13123, İşveren D. Temmuz 2003, s. 15;

Kamu iş , Haziran-Temmuz 2003, s. 5; 9. HD, 10.12.2004, 23396/
1896, Tekstil işi>. D. Şubat 2005,s. 44.
"işe iade davaları yetki tespiti isteğinde de etkili olaca ğından, bu
davalarm sonucu beklenmelidir": 9. HD, 24.02.2004, 2822/3219;
22.09.2004,24208/19650, Çankaya-Günaycökta ş s. 764-765.616 Aynı görü ş; Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 143; Ak ı-Atıntaş-Bahç ı -
vanlar, s. 154-155.

452



Sorularla Bireysel i ş Hukuku

Bundan ba şka, işveren işçisine "nı ahken ıe kararın ı n kesin-

leşmesine kadar çalış tırı lmadığı süre içinde en çok dört aya kadar

doğmuş bulunan ücret ve diğer hakları n ı " da ödemek zorundad ır
(İş K. m. 21/3; Bas ın İş K. m. 6/son). Bu nedenle, mahkeme

kararmm kesinleşmesinin 4 aydan fazla sürmesi halinde bile

"en çok" dört ayla sın ırlı olarak kararla ştırılan • "ücret ve diğer

haklar", 817 kararm daha kısa bir sürede kesinleşmesi halinde bu

süre kadar kararlaştırılacaktır.818 Burada da "talep olmasa bile"

mahkemece "resen"819 verilen kararda, Yargıtay ödenecek "ücret

ve diğer hakların" nıiktarmın değil, sadece "en çok dört aya ka-

dar" sürenin belirtilnıesini yeterli görmektedir.82° Kanun' da bir

aç ıklık bulunmamakla birlikte, bu ödemenin işveren tarafından

işçinin hem işe başlama hem de başlatılmama halinde yap ıl-
mas ı gerektiğine kuşku yoktur. Yeter ki, i şçi "on işgünlük süre"

içinde işv erene başvurmuş olsun...' Zira fesih bildirinıinin"ge-

çersizliği" kararlaştırıldığma göre, iş sözleşmesinin mahkeme
süresince yürürlükte (ask ıda) kaldığı ve "işçinin işinde her an

iş görmeye haz ır bulunmakla beraber çal ış tırı l ınaksız ın ve çıkacak iş i

bekleyerek boş geçirdiği" (İş K. m. 66/c) bu süre içinde "işverenin

iş vermekte temerrüde dü ş tüğü" (BK in. 324,325) kabul edilmek
gerekir. Bu nedenle, fesih bildiriıninin "geçersizliği" halinde

işçinin iş sözleşmesinin ve dolayısıyla "kıdeminin" işveren ta-.

rafından işe başlatma veya işe başlatmadığı bir aylık sürenin

817 9• HD, 23.02.2005, 27443/6072, Çankaya-Günay-Gökta Ş 5. 643-
644.

818 Mahkemenin dört aydan fazla süren davalarda "takdire dayanarak
iki ay ile sınırl ı" bir biçimde boşta geçen süreye ait "ücret ve diğer
haklara" hükmetmesi bozmay ı gerektirmiştir: 9. HD, 04.04.2005,
9494/11813, Çankaya-Günay-Göktaş, s. 640-641.

819 9 HU, 09.03.2005, 3909/7799, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 642-
643.
9. HD, 20.11.2003,19348/19644, i şveren D. Şubat 2004, s. 16.
9. HD, 24.01.2005, 29377/1181, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 645.
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sonuna kadar aral ıks ız sürdüğü kuşkusuzdur. Bu durumda işe
116  başlatılmayan işçiye ödenmeyen "yıll ık izin ücreti"82-2 ile "ihbar"

ve "kı dem taznnnat ın,n"823 veya ödenmişse "farkı n ın" bu tarih
itibariyle ödenmesi gerekir.824

Gerçi, mahkeme kararm ın kesinleşmesine kadar işçinin
"çalış tırıhnadan geçen süresi" dört aydan uzun sürse bile, Ka-
nun'da bunun sadece "dört aya kadar" olan süresinin "ücret-
lendirü ı; ı es ı " hükme bağlanmış lar (İş K. m. 21/3; Bas ın İş K. m.
6/son). Ancak bu hüküm, i şçinin "kıdeminin" de bu süreyle
sm ırland ırıld ığı ; bir başka deyişle, "feshin geçersizliğinin" (söz-
leş n%enin yürürlük süresinin) en fazla "dört aya kadar" devam
ettiği anlamma gelmez.SU Sınırland ırma, sadece çal ışılmayan
sürede "ücret ve diğer hakları n" ne kadar ın ın ödeneceğine iliş-
kindir. Örneğin, böyle bir s ın ırland ırma hükmü olmasayd ı,
"fesih geçersiz" say ıldığmdan "sözleşmenin yürürlükte" ve işçiye
iş vermeyen işverenin "tenıen-de düşmüş " olduğu kabul edile-
ceğinden, işçinin karar ı n kesinieşmesine kadar geçen süredeki

Y ı ll ık izin ücreti alacapna ili şkin davada işe iade davas ı n ın "bek-
letici mesele" yap ı lmas ı; "feshin geçersiz" say ılmas ı ve i şçinin
işveren tarafından işe başlatılmas ı halinde, iş ilişkisinin kesin-
tisiz devam etmesi nedeniyle ücretli izin alaca ğınm "muaccel"
olmayacağı hk. bkz., 9. HD, 10.01.2005, 29557/109; 2012.2004,
18126/28372, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 722, 725, 736.813 Kıdem tazminatırtın hesab ında işçinin işverence işe baş latı lmadığı
tarihteki "tavan ın" gözetilmesi ve fakat "kıdem süresinin" dört
aya kadar olan süreyle s ınırl ı tutulmas ı hakkındaki aksi görüş -
için bkz., 9. HD, 28.04.2005, 886/14880; 12.04.2005,18066/12952
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 720-721.

n4 Ayn ı görü ş ; B. Kar, "lş Güvencesi Kavram ı", Legal, Nisan-Haziran
2005/6, s. 566.
Aksi görüş; Çankaya-Günay-Gökta ş s 133-134; 9. HD, 06.12.2004,
28355/26161, Legal, Nisan-Haziran 2005/6, s. 564-565; 9. HD,
28.04.2005, 886/14880; 12.04.2005, 18066/12952, Çankaya-Gü-
nay-Göktaş, s. 720-721.
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tüm "ücret ve diğer hak? arışun", işe baş lama veya başlatmama
tarihine kadar ödenmesi gerekecekti. Ülkemizde i ş davaların ın
uzun sürmesi nedeniyle, yasa koyucunun işverenin temerrüde

düştüğü boşta geçen sürenin ınaliyetini "adil" olmasa da ta-

raflar aras ında paylaştırdığı, işçiye davanın kanunen bitmesi
gereken "toplam dört aylzk süreyle sinirli" bir hak tan ıdığı anla-

şılmaktad ır. Nitekim, mahkemenin dört aydan daha k ısa bir

sürede bitmesi halinde, "ücret ve diğer haklar" yine bu süreyle

sınırlı olarak ödenecektir. Üstelik, mahkeme kararında işçinin

işe başlatılmaması halinde verilecek "i ş güvencesi tazminat ıyla"

birlikte, işe başlatılmas ı veya başlatılmamas ı halinde "mahkeme

kararı n ın kesinleşmesine kadar" geçen sürede ödenecek "ücret ve

diğer haklar" tutarının, hüküm tespit niteli ğinde olduğundan,

işçi tarafından talep edilse de edilmese de mahkemece "resen"

belirlenmesi gerekir.

826 9• HD, 22.12.2004, 13301/29110; 27.12.2004, 13891/29644;
29.12.2004,13916/29894; 9. HD, 09.03.2005,3909/7799; 09.03.2005,
3909/7799, Çankaya-Günay-Göktaş, sıras ıyla s. 190-191 dn. 2, 642-
643, 657vd.
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117  FAIZI VE ZAMANA ŞIMI SÜRESI NEDIR?

İşçiye işe başlat ılsa da baş lat ılmasa da ödenecek olan
"dört aya kadar olan ücret ve diğer hakim,", işçinin on günlük
süre içinde işverene ba şvurduğu tarihte "muaccel" olur ve ona
göre "talep edilen" faiz işlemeye başlar. Bu nedenle de kararm
kesinleşmesiııe kadar "boş ta geçen süre için faize karar verilmesi
doğru değildir". 822 Buna karşı l ık, işçinin on günlük süresi içinde
başvurmasma rağmen işe baş latılmamas ı halinde ödenmesi
gereken iş güvencesi tazminatı, işe baş latma konusunda işve-
rene tanınan bir aylık sürenin sonunda "muaccel" olur ve ona
göre talep edilen faiz işlemeye başlar.

İşçiye işe başlatılsa da ba şlatılmasa da ödenmesi gereken
"dört aya kadar ücret ve diğer haklar ı ", ad ı üzerinde "ücret ve
ekleri" olduğundan "mevduat faizi" yürütülür. Hatta, şayet işçi
işe başlamışsa, "mil cbir bir neden dışında" yirmi gün içinde öden-
meyen bu ücreti nedeniyle "iş görme borcunu yerine getirmekten

827 Krş ., 9. HO, 08.07.2003, 12442/12123, işveren D. Temmuz 2003,
s. 15; Kamu İş, Haziran-Temmuz 2003, s. 5; 9. HD, 10.02.2004,
23396/1896, Tekstil 4v. D., Şubat 2005, s.44.

828 9, HD, 11.01.2005, 32267/513, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 646-
647.
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kaç ınma hakkı " olduğu gibi (iş K. m. 34); iş sözleşmesini"hakh

sebeple" feshedip tazminatmı alma hakkı da vard ır (İş K. m.

24/ İİ, f ve 1475 s. K. m. 14). Buna kar şı lık, işveren tarafından

işe başlatmama halinde ödenmesi gereken i ş güvencesi tazmi-

natına, Kaniın'da özel bir faiz türü belirlenmediğinden "yasal

faiz" yürütülür.82°

Zamanaşımı süresi ise, "ücret ve diğer haklar" ile "iş güven-

cesi tazminat" alacaklarının " ınuaccel" oldukları tarihten itibaren
işlemeye başlar. Ücret ve eklerinden oluşan diğer haklar, söz-

leşmeden doğan ve işverenin temerrüdü nedeniyle ödenmesi
gereken bir alacak oldu ğundan beş yıllık zamanaşımma tabidir

(BK m. 126). Buna kar şılık, işe başlahimama halinde ödenmesi
gereken iş güvencesi tazminatı, on y ıll ık zamanaşımı süresine

tabidir?0

Gerek işçinin işe başlatılmamas ı halinde ödenecek "iş gjj..

vencesi taznünatırnn niiktan" gerek işçiyi işe başlatma veya baş-
latmama halinde ödenecek "ücret ve diğer hak/an" da muaccel

olduklar ı tarihteki işçinin ücreti üzerinden hesaplanır. Bu ne-

denle, mahkeme kararının kesinleştiği ve alacakların muaccel

olduğu tarih itibariyle yürürlüğe giren zamlar ve işçinin ücret

ve diğer haklarında meydana gelen artışlar dikkate alınarak

hesaplama yap ılır?1 İşçinin sadece "ç ıplak brüt ücreh" 2 üze-
rinden hesaplanan "iş güvencesi tazminat ı na" karşılık; işçinin

"ücret ve diğer hak/anna" ilişkin alacağı, iş sözleşmesi veya toplu

iş sözleşmesi ile işyeri uygulamasmdan kaynaklanan her türlü

Çankaya-Günay-Göktaş s. 269.
° Çankaya-Günay-Gökta ş s. 270.

831 9 1-ID, 01.12.2003, 19181/19777, Çankaya-Günay-Göktaş s. 267.
832 9.1-it), 26.09.2(1)3, 19887/20625; 09i0.2003, 12544/16689, Çankaya-

Günay-Göktaş 263 dn. 11, 708-709.
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117
 "ikramiye ve yemek ücreti" ile giyim, yakacak gibi yard ımları

da kapsar. Ancak, işçinin fiilen çalışmasma ba ğl ı olarak
işyerinde verilen yemek veya servis gibi yard ımlar ın parasal
karşılığı talep edi1emez. 5 Ayrıca, işçinin "iş güvencesi tazmi-
natına" ve " ı icret ve diğer hak/anna" iliş kin işbu yasa hükümleri
sözleşmelerle hiçbir surette değ iştirilemez (attırılamaz veya
azaltılamaz). Aksi halde, sözleşme hükümleri "geçersiz" olur
(İş K. m. 21/5). Nitekim, işçiden alman "feshin geçersizliğini
iddia etmeyeceği işe iade ile buna bağlı ücret ve tazminat haklar ı ndan
vazgeçtiği" yolundaki "ibraname" de geçersiz say ılmıştı r.837

Herhangi bir "sigorta prim kesintisine" tabi olmayan işe
başlatilmama halinde ödenen "iş güvencesi tazn ı inatı ",193 sayıl ı
Gelir Vergisi Kanunu'nun 25/1. bendinde belirtilen (k ıdem taz-
minatı gibi) "işsizlik" sebebiyle verilen bir tazminat niteli ğinde
say ılmadığından, (ihbar ve kötüniyet tazminat ı gibi) "ücret"
niteliğinde kabul edilerek üzerinden "gelir vergisi" ve ayrıca
"damga vergisi" kesilmesi gerekti ği kabul edilmiş tir. Bununla

9. HD, 01.122003,19181/29777, Çankaya-Günay-Cökt$ s.706-707." HGK, 29.12.1970, 823/763 ve 9. HD, 09.10.2003, 12544/16689
ile Yarg ı tay 12. HD'nin, icra takibi yap ıl ırken alacaklm ın bizzat
netini hesaplayarak "alaca ğın neti üzerinden icra takibi yapmas ı
gerektiği" yolunda isabetsiz karar ı için bkz, 12. HD, 22.09.1994,
10684/10957, Ak ı-Atmta ş-Bahç ıvanlar, s. 158-159.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. .267, 270.

536 "Toplu i ş sözleşmesinde fesih sonucuna ba ğlanan cezai şart nite-
liğindeki üç y ıll ık giydirilmiş ücret tutanndaki i ş güvencesi taz-
minatın ı n" mahkemece "i şe baş latmama tazminatı olarak hüküm
altına al ınmas ı kanuna aykır ı " bulunmu ş tur: 9. HD, 19.01.2004,
21992/258, Mess, Ak ı ll ı Kitap, H1/009.
9. HD, 27.12.2004,32713/1005; 21.04.2005, 23961/14007, Çankaya-
Günay-Gökta ş s. 346, 348, 415-416.
Maliye Bakanl ığı 'n ın, Kamu-i ş Sendikas ı 'nın 01.07.2004 gün ve
03/259 say ı l ı yaz ıs ına verdiği cevap yazı s ı : Kamu-İş Bülteni, Y ı l:
7, S.49, s. 2-3.
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birlikte, söz konusu tazminatın aynı Kanun'un 61. maddesinde
belirtilen vergi kesintisine tabi kalemler içinde yer almad ığı
gerekçesiyle, vergi kesintisine tabi olmayaca ğı kararlaş tıril-
mış hr .n9 Bu nedenle, iş güvencesi tazminatı "damga vergisi"

dışmda bir kesintiye tabi olmamaktad ır. Buna karşılik, işçinin
mahkeme süresince bo şta geçen "dört aya kadar olan ücret ve

diğer haklarından" hem "gelir vergisi" ve "damga vergisi" hem de
"sigorta primleriniit" kesilmesi gerekmektedir. Bunun nedeni,
"ücret ve diğer hakların" 193 say ı l ı Kanun'un 61. maddesinde
belirtilen kalemler içinde yer almas ı ve boş ta geçen sürede
iş ve sigorta ilişkisinin devam etmesidir. Ancak, bu dönemle
ilgili olarak sigorta primine gecikme zamm ı da uygulamak
mümkün değildir. Çünkü, anılan ödemelerin yap ılabilmesi,
feshin geçersizliğine hükmedilıniş ve işçinin de iş verene işe
alınmak üzere başvurmu ş olması şartına bağlanmıştır.° Nite-
kim, SSK işçinin mahkeme süresince bo şta geçen en çok 4 aylık
süreye ait ücretinden ve di ğer haklarmdan sigorta prirnlerinin
kesilmesini ve bu sürenin sigortal ılık süresinden say ılmasmı
kabul etmiş tir?"

Ankara 1. Vergi Mahkemesi'nin 30.062004 gün ye 155/622 say ıl ı
karanm oybirli ği ile onaylayan Ankara Bölge idare Mahkeme-
si'nin 2810.2004 gün ve 3086/3572 say ılı karan, Akı-Atmtaş-Bah-
ç ıvarılar, s. 159, 179.
A. C. Tuncay, Çimento İşi'. D., Mart 2004, s.60.
SSK'nın Kamu-i ş Sendikas ı'nın 01.07.2004 gün ve 03/259 say ılı
yazıs ına verdiği cevap yaz ıs ı : Kamu-iş Bülteni, Y ı l: 7, 5.49, s. 2-3.
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SÖZLEŞMESININ NAKLI SEBEPLE

118 BILDIRIM SÜRESIZ (ÖNELS İZ) FESHİNİN
ÖZELLIKLERI NELERDIR?

Önelli fesih bildirjmjnden farkl ı olarak, önelsiz (derhal)
fesih bildiriminde sözleşme taraflarmm "hakl ı sçbebe" dayan-
mas ı zorunluluğu vardır. Sözleş menin feshinde birden fazla
sebep gösterilmişse, bunlardan birinin varl ığı sözleşmenin
feshi için yeterlidir. Ancak, sözleşmeyi fesheden taraf, karşı
tarafa bildirdiği sebep ile bağ l ıd ır; daha sonra hakl ı da olsa
başka bir sebep ileri süremez.842

Bundan başka, önelli fesih bildirirniyle fesilı sadece belirsiz
süreli iş sözleşrnelerinde yap ılabilirken; önelsiz fesih bildiri-
miyle yap ılan derhal fesihle ı-, hem belirsiz süreli hem de belirli
süreli iş sözleşmelerinde yap ılabilir. Yeter ki taraflar bir hakl ı
sebebe dayaıımış olsunlar. Kanun'da bu sebepler, "sağlık sebep-
len", "ahlak ve iyiniyet kural/anna uymayan haller ve benzerleri" ve
"zorlayı c1 sebepler" olarak say ılmıştır (İş K. m. 24, 25) Genellikle
sözleşmenin taraflar için "çekiinzez" hale geldiğine ve "süresi
sinirli ihbar öne//erini bile beklen ı eye ta/m ınn ı ühjj olmadığı na"843

842 9 HD, 06.11.1970, 7068/11985, İşveren D., Ocak 1971 5; 21; 9. HD,
25.02.1981, 282/2820, M. Ekonomi incelemesi, Il-IV, iş K. m. 16,
No: 5.
G. Guery, s. 208.
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örnek oluş turan bu sebepler, işçi ve işveren bak ım ından ayrı
ayr ı düzenlenmiştir.

ihbar tazminahn ın ödenmediği, sadece k ı dem tazm ınatı-

nın ödenerek önelsiz feshedildi ği bu sebeplerin i ş Kanunu' ndan

doğan tek ishsnas ı , işverene derhal fesih hakk ı veren "ahlak ve

iyi niyet kural/anna uymayan haller ve benzerler ıdir" (m. 25/11).

Bunun dışuıda, TİSGLK'dan kaynaklanan ikinci istisna "kanun

dışı grevi teşvik eden ve böyle bir greve katilan işçiler/e" ilgilidir. Bu

gibi hallerde işveren, herhangi bir ihbar ve k ıdem tazminah

ödemeksizin işçisini iş ten ç ıkarabilmektedir. Bununla birlikte,
hangi halde ve türde olursa olsun, hakl ı sebebin ortaya ç ıkmas ı
halinde tarafların "mutlaka" derhal fesih hakkmı kullanmalar ı
da şart değildir. Gerçi, daha önce 1475 say ıl ı İş Kanun'da be-

lirtilen "di/erse" sözcü ğü kald ırılm ış tır. Ancak 4758 say ı l ı İş
Kanunu "feshedehilir" dediğine göre, değişen bir şey yoktur

ve taraflar "isterlerse" iş sözleşmesini fesih hakkını kullanabi-

lecekler demektir (İş K. m. 24/1, 25/1).

Ekleyelim ki, uygulamada Yarg ıtay özellikle işveren tara-

fından "ahlak ve iyi niyet kural/anna uymayan haller ve benzerlerin-

de" derhal "ihbar ve k ı den ı tazminats ı z" fesih hakk ını kullanırken
"eylemin cezaya oran/ilik ve hakkaniyet ı lkesn ıe" uygun olmas ın ı
aramaktad ır. Bu anlamda "işyeri ıı e ait kaynak ı nakı nes ı niizinsiz

çıkart ıp kom ş usunun kap ı s ı n ı n küçük b ı r yerine kaynak yapan" ve

bunun karşı lığmda herhangi "bir ücret almayan" işçinin on yedi

yill ık çalışma hayatında bir kez yap ılan ve menfaate dayanma-
yan k ısa süreli izinsiz çahşmas ınm (il ıbarve kıdem tazminats ız)
fesih gibi bir sonuçla karşı laşmas ı, kaynak makinesinin de bir
zarar görmediği göz önünde tutularak eylemin "cezaya oranl ı l ı k
ilkesi ve hakkaniyetle bağdaş n ıaz" bulunmuş tur.8"

" 9. HD, 19.02.2003, 14232/1868. Madenci, Kas ım 2003, S. 35
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İ l 9	 BAKIAIINDAN ÖNELSİZ (DERHAL)
FESIH HAKKI VEREN
HAKLI SEBEPLER NELERDIR?

a.Sağlık Sebepleri

Kanun'a göre, iş sözleşmesinin konusu olan işin yap ı l-
ması, "iş in niteliğinden doğan" bir sebeple "işçinin sağlığı veya
yaşay ışı için tehlikeli olursa" işçi ihbar önellerini (bildirim süre-
lerini) veya belirli süreli sözleşmenin bitimini beklemeksizin
sözleşmeyi hakl ı sebeple derhal feshedebilir ( İş K. m. 24/1, a).
İşçiııin, elli ve daha fazla işçi çalıştıran işyerlerinde mevcut " İş
Sağlığı ve Güvenliği Kurulu'na" başvurarak gerekli önlemlerin
alınmasmı istemesi, kurul kararma rağmen gerekli önlemlerin
alinmamas ı halinde de derhal fesih hakk ın ı kullanmas ı müm-
kündür. Üstelik, gerekli iş sağlığı ve önlemleri alin ıncaya kadar
i şçi çatışmaktan kaçmabiir ve işçinin çalışmaktan kaç ınd ığı bu
dönem içinde ücreti ve di ğer hakları sakl ıd ır (İş K. ni. 83).

Uygulamada Yarg ıtay "bir meslek hastalığı na tutulmuş '
veya "işverenin %80 oran ında kusurlu olduğu" bir iş kazasma
uğramış işçinin, derhal "hakl ı sebeple iş sözle şmesini feslıedebi-
leceğin ı " belirtmiş tir. 545 Doğal olarak, hastalığm "işyeri ve iş

9. HD, 08.06.1982, 4685/5529, Tekstil İşv. D., Nisan 1983, s. 19;
Narmanl ıoğlu, 1. s. 330, dn. 279.

462



Sorularlo Bireysel i i Hukuku

koşul/an ile ilişkisinin ortaya ko ııı tln ı as ı ve hastal ığı n başlamas ı ile
tekrarlan ıas ı na işyeri ve çal ışma ko şullann ı n neden olup olmaya-

cağı n ı n belirleiiniesi 11844 gerekebileceği gibi; hastal ığın "işçinin

sağ lığı ve yaşayışı için tehlikeli" oldu ğunun da "hekim raporunda

be1irtil ııı esigerekir". 7 Ancak, hekim raporunda işçinin "nemli"

ortamdan alm ıp "kuru" ortamda çalışmas ı öngörüldüğü hal-
lerde, işverenin işçisini kuru ortamda çal ıştırmaya ba şlamas ı
işçinin haklı sebeple derhal fesih hakk ın ı ortadan kald ır ır.
Nitekim, "has tane raporu yla i ş itme kayb ı na uğradığı ve gürültülü

ortamda çalışnıamas ı gerektiği belirtilen i şçinin çal ışma yeri değiş-

tirilmesine rağmen" sözleşmeyi sağ l ık sebebiyle derhal feshi
haklı görülmemiştir.8

Kanun'da öngörülen di ğer bir sa ğ l ık sebebi de i şçinin
sürekli olarak yakmdan ve doğrudan doğruya buluşup gö-
rüş tüğü işveren yahutbaşka bir işçinin, "bulaşıcı " veya "işçinin

işi ile bağdaşnı a yan" bir hastalığa tutulmas ıdn (İş K. m. 24/1, b).
Burada dikkat edilmesi gereken, i şçinin hakl ı sebeple derhal
fesih hakkma sahip olabilmesi için, kendisinin değil s ık s ık
buluşup görüş tüğü 'işveren" veya "başka bir işçinin" bulaşıcı
veya işi ile bağdaşmayan bir hastal ığa yakalanmas ıd ır. Ancak

9. HD, 25.11.2003, 5907/18272, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, s. 178.
"Davac ının bu maddeye dayanarak i şini yapa ınayacağını ileri

sürebilmesi için, işe girerken bilinmeyen ve i şin mahiyetinden
doğan bir sebeple kendi sa ğ l ığı ve yaşayışı için yaptığı işin tehlike-
ler doğurmas ı ve bu hususun raporda yer almas ı gerekir": 9. HD,
01.07.2003, 1611/12292, K ıl ı çoğlu, 2005,s. 250-251. Ayn ı yönde
Bkz., 9. HD, 26.12.2003,1611/12292, Çal ışma ve Toplum, 2004/1,s.
175. Artık, tehlikenin "iş sözleşmesinin yap ı lmas ı s ı ras ında bilin-
mesinin" yeni kanunda kald ırıldığı , tehlikenin "işçinin sağlığına
ve yaşam ına yönelik" olmasın ın "yeterli" oldu ğu, tehlikenin
"ölümcül" olmas ının şart olmad ığı hk. bkz., 9. HD, 20.09.2004,
4481/19462, K ıhçoğ lu, 2005, s. 258-259.
9. 1-ID, 18.09.1997, 11997/15330, Tekstil I şv. D., Kas ım 1997,s. 20.
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işveren veya başka bir işçinin yakaland ığı "bu/ü şıci" hastalığınİ l 9 da "işçinin sağlığı ve yaşayışı için tehlikeli" olmas ı gerekir. Yoksa
"nezle" ve "grip" gibi hayati tehlikesi olmayan bulaşıc ı hasta-
l ıklar, işçiye hakl ı sebeple fesih hakk ı vermez. Bu anlamda
"akı l hastalığı ", "sar'a", "akciğer hastalığı " (tüberküloz), "kronik
ş izofreni" hastal ıklar ı, uygulamada Yarg ıtay kararlarında der-
hal fesih hakk ı veren "sağl ık sebep/eri" arasmda yer alm ıştır.TM9
Bunlardan başka, "sanhk" ve "A İDS" de hakl ı sebeple fesih
hakkı veren hastalıklar aras ında say ılabilir.° i şçinin "iş iyle
bağdaşmayan hastal ığa" örnek olarak ise, "saçk ıran" hastal ığı
gösterilebilir. Saç dökülmesine yol açan bu hastal ığın lüks bir
otelde garsonluk yapan i şçinin işiyle bağdaşmayacağı aç ıktı r.
Ancak, "saçk ı ran" hastal ığın ın bir inş aat işı isi ıı in iş iyle bağ-
daşmayacağma iddia etmek zordur

b.Ahlak ve İyiniyet Kurallanna Uymayan Haller
ve Benzerler?51

a. İş Kanunu'na göre, işverenin (veya işveren vekilinin)
sözleşmenin yap ıldığı s ı rada sözleşmenin esasl ı noktalar ın-
dan biri hakk ında yanl ış vas ıflar veya şartlar göstermek yahut
gerçeğe uygun olmayan bilgiler vermek veya sözler söylemek
suretiyle işçiyi yanıltmas ı halinde işçinin hakl ı sebeple derhal
fesih hakk ı doğmuş olur (m. 24/11, a).

9. HD, 24.03.1987, 2832/3140, Çimento İşi.:. D., May ıs1987, s.37; 9.
HD, 05.05.1988, 5122/5373, Tektstil lşv. D., Temmuz 1988, S. 19;
9. HO, 10.04.1989, 13629/2707, Tekstil lşv. D., Eylül 1989, s. 19; 9.
HD, 31.01.1992,12816/824, T. Centel Inceleınesi, 11-ID, Ekim-Aral ı k
1992,s. 608; M. Çelik, s.182.ııo M. Şakar, s. 153.
Konu hakk ı nda ayrıntı lı bilgi için bkz., S. Odaman, ' İşçinin Hakl ı
Sebeple Fesih Hakk ı", Yodçem, Ankara, 2000.
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b. işverenin (veya işveren vekil ınin) işçinin veya onun

aile üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak şekilde

sözler söylemesi, davranış larda bulunmas ı veya işçiye cinsel

tacizde bulunmas ı da işçiye hakl ı sebeple derhal fesih hakk ı
verir (m. 24/11, b). Bu anlamda, sadece i şçiye değil, işçinin ana,

baba, eş, kardeş ve çocuklar ına "küfredıhnesi", "hakm'et edilmesi",

"sarkı ntı l ıkta" veya "cinsel tacizde" bulunulması hakl ı ve derhal

fesih sebepleri arasmda say ılabilir. Bunun için, işverenin davra-

nış ve sözlerinin Türk Ceza Kanunu'na göre "suç" say ılmas ı ve

suçun mahkeme karar ıyla "kesinleşmesi" de gerekmez. 852 Kald ı
ki, işçinin sadece işveren taraf ından değil, diğer bir işçi veya

üçüncü kişi tarafindan taciz edilmesi halinde de, bu durumu

işverene bildirmesine ra ğmen "gerekli önlem" almmazsa yine

haklı ve derhal fesih hakkı doğar (İş K. ın. 24/I1, d). Buradaki

"gerekli önlemler" deyiminden anlaşılmas ı gereken, işverenin

olay ın tekrar etmemesi için çaba göstermesi sözgelimi i şçinin

çalıştığı yeri değ iş tirmesi veya tacizin ağırlığma göre tacizci

işçinin işine son vermesidir.853

c. iş verenin (veya işveren velcilinin) i şçiye veya onun

aile üyelerinden birine sataşmas ı, gözda ğı vermesi (tehdit

etmesi), i şçiyi veya aile üyelerinden birini kanuna kar şı bir

davran ıp özendirmesi, k ışk ırtmas ı veya sürüklemesi, yahut

bunlara kar şı hapsi gerektiren bir suç işlemesi veya işçi hak-

kında şeref ve haysiyet k ır ıc ı as ılsız a ğır isnat ve ithamlarda

bulunmas ı, işçiye sözleşmeyi hakh sebeple derhal fesih hakk ı
verir (m. 24/ İl, c). Bu anlamda işveren vekilinin işe geç gelen

işçiye "hakaret" etmesi hakl ı fesih sebebi say ılnuştır.' Buçıa

832 Krş ., N. Çelik, s. 186; Ekonomi, 1, s. 199; Narmanl ıoğlu, 1, s. 334.
Bilim Komisyonu taraf ından haz ırlanan, İş Kanunu Tasar ı s ı ve

Gerekçesi, s. 81-82.
854 9 HD, 14.02.1994,14090/2244, YKD, TemmuzI994, s.1087; 9. UD,

12.04.1993,10235/ 5621, T. Maden-iş, s.44.
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karşı lık, işyerinin periyodik mali denetimi s ırasında işyeri per-
119 soneli ve işveren vekili olmayan "mali ııı üşavirin" işçiye sözlü

sataşmas ı ve hakaret etmesi, işçi bak ımından haklı fesih sebebi
sayı1mam ı5tır.5

d. işveren (veya işveren vekili) tarafından işçinin ücretinin
kanun veya sözleş me hükümleri gereğince hesap edilmemesi
ve ödenmemesi yahut çal ışma şartlar ın ın uygulanmamas ı da
işçiye haklı sebeple fesih hakkın ı verir (m. 24/I1, e). işçinin
akort ücretle çalışmasında kendisine yeterli iş verilmemesi
nedeniyle uğradığı ücret kayb ının, zaman esasına göre he-
saplan ıp ödenmemesi de işçiye ayn ı hakk ı verir (nı . 24/11, fl.
"Çahşına şartları mn ııjjgulan ınanıas ı " ise, özellikle i şçinin "iş
sağlığı ve güvenliği" bak ım ından karşılaş acağı "tehlikelerin"
önlenmemesi ( İş K. m. 24/1, 83) ile ba ş ta "işi!? düzenle ııınesj"
(İş K. M. 63-76) hükümleri olmak üzere i şçinin yasa ve söz-
leşme hükümlerine ayk ırı çaliştır ılmak istenmesi halinde söz
konusu olur.856

Uygulamada, işçinin muvafakatini almadan tek taraflı
olarak işveren tarafından yapılan ücret değ işikliklerini kap-
sam ına alan bu madde; sadece as ıl (çıplak) ücretlerde yap ılan
değ işikliği değil, tam ve zamanrnda ödenmeyen ücret eklerini
de kapsamına almaktad ır.857 Bu anlamda, "ücretin" ve "ikrınni-
y ııin" düşürülmesi ile "fazla çalışma ücretinin" ödenmemesi

855 9• HD, 08.11.1999, 13Ş98/16874, İşveren D., Aralık 1999, s. 15.
Çalışma şartların ın uygulanmamas ı konusunda ayr ı ca bkz.,Üçüncü K ıs ım soru no: 4446.
9. HD, 24.04.1995,47/13930 ve 05.10.1995,9523/30512, T. Maden-İş, 5. 42-43; 9. HD, 08.09.1967, 7305/7352, Çenberci, s. 369; 9. 1-iD,
20.10.1967, 8702/9760, Egemen, 1, s. 182; Günay, İş Kanunu 1, m.16,s.971.

466



Sorularla Bireysel ' ş Hukuku

işçiye hakl ı sebeple fesib hakk ı verdiği gibi ;8 "pri ı nli iş ten

prin ısiz işe isteği dışı nda geçirilen" işçi de hakl ı sebeple fes ıh
hakkına sahip olur. 9 Ayr ıca, "sigortas ı z çalış t ırı lan" işçi° ve

"nzas ı olmadan" işveren taraf ından "ücretsiz a ı ze çıkarılan" işçi

de sözleşmeyi haklı olarak feshedebilir.° Bunun gibi, işçinin

"tam" veya "hiç ödenmeyen" ücreti yamnda, "zaman ında" öden-

meyen ücretŞ2 ve "gerçek ücretin bordroya yans ı hln ıamas ı "'3 da

hakl ı sebeple fesih hakk ını doğurur. Aynı şekilde, "eşit işe eşit

ücret" ilkesine aykırı olarak "ayn ı kıdem ve statüdeki" işçilere

uygulanan ücret zamm ı kendisine ödenmeyen işçi de iş söz-

leşmesini haklı sebeple feshedebilirY Üstelik işverenin mali

imkans ızlık içinde bulunmas ı işçinin bu hakkmı engelleme-

9. HD, 08.03.1988, 550/2729, Tekstil İşv. D., Ağustos 1998, s. 18; 9.
1-ID, 14.01.1997,17600/145, Tekstil lşv. D., Mart 1997, s.l9; 9. HD,
31.05.2000, 4104/7679, YOl-ÜS, Kas ım 2000-5ubat 2001, s. 55; 9.
HD, 28.01.2003, 12289/ 845, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 174.

859 9, HD, 05.05.1992, 2631/5011, Tekstil lşv. D., EyLüI-Eki ın 1992, s.
42.

°9. HD, 22.10.1986, 8408/9469, Tekstil İşv. D., Kas ım1987, s. 16; 9.
HD, 20.02.2002, 17618/3006, İşveren D., Haziran 2002, s. 17

8619 HD, 23.12.1996,16196/23959, Tekstil lşv. D., Şubat 1997, s.19; 9.
HD, 06.12.2000,13381/18384, İşveren D., Temmuz 2001,s. 16; Uzun
süreli ücretsiz izne ç ıkarman ı n işveren tarafından fesih anlam ına
geleceği hk. bkz, 9. HD, 26.10.2000,10391/4924, TUH İS, Kas ı m
2000-5ubat 2001. s.76. Aynca, ihbar ve k ıdem tazm ınat ı nın işçin ın
iş sözleşmesinin ask ıya al ındığı (ücretsiz izne ç ıkar ı ldığı) tarih
itibariyle hesaplanaca ğı , çalışı lmayan sürenin tazminata esas sü-
reye dahil edilemeyeceğ i hk. bkz., 9. HD, 09.10.2003, 4267/16734,
işveren D., Ekim 2003, s. 27; 9. HD, 20.11.2003, 8682/19629, Çalış ma

ve Toplum, 2004/1, s. 151.
ffl 9. HD, 31.05.1988, 5349/6142, Tekstil işv. D.. Temmuz 1988, s. 18

ve bu karar ı onaylayan HGK, 29.03.1989,, E. 1989/9-132, K. 989/
210, Tekstil işi>. D., Mart 1990, s. 20; 9. 1-ID, 0311.1988,7893/10264,
Tekstil İşi>. D., Mart 1989, s. 17.
9. HD, 08.091987,6812/7383, Tekstil İşv. D., Aral ık 1987,5. 17.
9. 1-ID, 1802.2003.13208/1836, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 172.

467



Sorularla Bireysel İş Hukuku

yec	 gibi; hakl ı fesihle kıdem tazminahna hak kazanan
119  işçiden "eğitim gideri alacağı " da istenemez.

Buna karşılık, "unutkanl ık" nedeniyle ödemenin gecikmesi,
beklenen "para havalesi, ıı n" gelmemesi veya "kasa anahtar ı n ı n"
bulunamamas ı nedeniyle ödenıelerin gecikmesi, "ücretin öden-
nıen ıesi" veya "zaman ı nda ödenn ı en ıesi" olarak nitelendirilemez.
Haklı sebeple fesih için"işvercnin gerçekten ücret ödeinekten ka-
çınnias ın ı n varlığı " şarft ır.7

c.Zorlayıcı Sebepler

Işçinin çalıştığı işyerinde bir haftadan fazla süre ile işin
durmas ın ı gerektirecek zorlay ı c ı sebeplerin ortaya ç ı kmas ı ha-
ikide, işçi hakl ı sebeple sözleşmeyi derhal feshedebilir ( İş K. m.
24/ İlİ). Burada sözü geçen işyeriııdeki zorlayıc ı sebep, önceden
görülemeyen ve kaç ınılamayan dıştan gelen ya ğmur, deprem,
toprak kaymas ı gibi "doğal afetler" ile yangm, kaza, makinelerin
arızalanmas ı gibi "teknik sebeplerdir". Buna, hükümetçe işyerine
el konulmas ı, belediye tarafından yol geniş letme çal ış malar ı
nedeniyle işyerinin kapatılmas ın ın istenmesi8 gibi "hukuki-
idari sebepleri" de ekleyebiliriz. 869 Bunun gibi Yarg ıtay, "işyeri, ı -
de iş in hammadde yokluğu nedeniyle" bir haftadan fazla süreyle
durdu rulmasmı ve aynı nedenle işi durduran işverenin belirli
süreli iş sözleşmesiyle çalışan işçisini "ücretsiz izne" çıkarmasını
zorlay ıc ı sebep sayd ığı gibi; "ekonomik kriz" nedeniyle bir ay
süreyle işi durduran işverenin işçilerini "ücretsiz izinli" say-

9. HD, 07.05.1991, 137/8207, Tekstil İşv. D., Eylül 1991, s. 17.
9. HD, 12.04.2004, 19260/8271, Toprak İşv. D. Eylül 2004, s. 13.
N. Çelik, s. 184.
9. 1-ID, 23.03.1989, 13664/2687, Tekstil İşv. D., Nisan 1989, s. 20.
N. Çelik, s.191.
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masm ı da zorlay ıc ı sebep kabul etmi ş ve işçilerin sözle şmeyi

hakli sebeple feshedebileceğini kararla5hrnuştır.87°

Buna karşılık, işverenin kendi kusurundan veya ba ş ka

nedenlerden do ğan zarar etme durumu, makinelerin bak ıma

al ınmas ı, buhar kazanlar ın ın temizlenmesi, mevsim gere ğ i

satış lar ın durmas ı, stok fazlal ığı gibi olaylar zorlay ıc ı sebep

say ılmaz.871 Bunun gibi, "işverenin vardiya saatini tren saatine göre

değiştin ııen ıesi" işçiye zorlay ı c ı sebeple fesih hakk ını vermediğ i

gibiP "seçime kat ılmak içi; ı istifa eden" işçi de zorlay ıc ı sebeple

sözleş meyi feshetmiş say ılmaz.

Nihayet, zorlay ıc ı nedenle işyerinde işin durmas ı bir haf-

tadan fazla devam etmelidir ki, işçinin haklı sebeple derhal
(önelsiz fesih bildirinıiyle) fesih hakk ı doğsun. Kanuna göre,

işveren zorlay ıc ı sebeple işin durmasından başlayarak geçe-

cek süre için işçiye sadece "bir haftaya kadar her gün ı çı ;ı yan ı;;
ücret ödemek zonn ıdad ı r" (İş K. m. 40). Bir haftadan k ısa süren

iş durnı alarında işçinin böyle bir hakk ı doğmayacağı gibi;

bir haftadan fazla süren i ş durmalar ında işçinin sözleşmey ı
feshetmeyip işin başlamas ın ı beklediği süre için i şverenin bir

ücret ödeme yükümlülü ğü de olmaz.

gn S ıras ı yla 9. HO, 07.071978,1778/1905, YICD, Haziran 1978,s. 937,
9. HD, 1512.1992, 11203/13640, Tekstil Işv. D., Eylül-Ekim 1993
ve H. H. Sümer'in Incelemesi, Çimento İşv. D., Mart 1994, s. 24; 9.
UD, 24.01.19%. 24809/685. Tekstil işi'. D., Haziran 1996, s. 13.

N. Çelik, s. 191, drı. 85; Süzek, Askıya Alma, s.46; Eyrenci-Ta şkent-
Ulucan, s.15O.

872 9 HD, 07.06.1984,5501/6247. Yasa D., Şubat 1985, s. 225.
B73 9 HD, 19.12.1989, 9861/11117, aksi görü şte; F. Şahlanan incele-

mesi, IHD, Ocak-Mart 1991, S. 96-100.
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İŞ VEREN BAKIMINDAN ÖNELS İZ (DERHAL)120 FESİH HAKKI VEREN
HAKLI SEBEPLER NELERDIR?

a. Sağlık Sebepleri

İş Kanunu'na göre, i şçinin kendi kast ından veya derli
toplu olmayan yaş ayışından yahut içkiye düşkünlüğünden
doğacak bir hastalığa veya sakatlığa uğramas ı halinde, bu
nedenle işine devams ızlığırıın "ardı ardı na üç iş gıızü" veya "bir
ayda beş iş gününden" fazla sürmesi halinde, i şveren belirli veya
belirsiz süreli iş sözleşmelerini feshi ihbar önellerine uymak-
s ı z ın (derhal) feshedebilir (nı . 25/1, a). Burada dikkat edilmesi
gereken nokta, işe devams ızlığa neden olan hastalığın veya
sakatlığın işçinin "kendi kashndan" veya "derli top/ii ohızayan"
(serseri) yaşayışmdan yahut "içkiye dü şkünlüğül ı den" (alkolik-
liğinden) kaynaklanmas ı d ır. 874 Bu anlamda fazla alkol aldığı
için komaya girerek ard ı ard ına üç iş günü işine gidemeyen
işçi buna örnek gösterilebilir. Bir ayda be ş iş günü işe devam-
s ızlığın hesabmda ise takvim ay ı değil, işçinin işe gelmediğ i
ilk günden başlayarak müteakip ay ın ayn ı tarihinde biten 30
günlük süre dikkate alın ır.

Içkiye düşkünlüğün bir "hastal ık" olduğu düşüncesiyle diğer
hastal ı k türlerine uygulanan hükümlere tabi olmas ı gerektiğ i
konusunda bkz., k N. Sözer, "I ş Hukukunda Içkiye Dü şkünlük.
Sarhoşluk ve Kusur", TCJTIS, Ocak 1994, s. 13 vd.

874
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Bundan başka, işverene önelsiz fesih hakk ı veren sağ lık
sebepleri arasında, işçinin yukar ıda belirtilen "kendi kastından"

veya "kusurlu davranışları ndan" kaynaklanmayan "hastal ı k,

kaza, doğum ve gebelik gibi haller" say ılabilir. Burada önemli
olan, hastalığın veya kazan ın işçinin kas ıtl ı veya kusurlu bir
davranışma yükletilememesidir. Bu anlamda "alkollü" araba

kullanarak "818 kıısurla" trafik kazas ında yaralanan işçiye bu
hüküm değil; ard ı ardına üç iş günü kendi kastmdan do ğan
hastal ık veya sakatl ık nedeniyle işe devams ızlıktan ışverene
derhal (önelsiz) fesih hakk ı veren hüküm (İş K. m. 25/1, a)
uygulan ır. Aradaki fark, i şçinin kusuruna yükletilmeyen kaza
veya hastal ık hallerinde Kanunun bekleme süresini uzatma-
s ında görülür.

Gerçekten, kusura dayanmayan kaza ve hastal ık hallerin-
de Kanun bekleme süresini uzatmakta; i şçinin kıdemine göre
belirlenen fesih bildirim önellerinin (İş K. m. 17'ye göre 2,4, 6,
8 haftalık ihbar öneilerinin) üzerinden altı hafta geçmesinden
sonra işverene önelsiz (derhal) fesih hakkın ı tarıınıaktad ır?
Doğum ve gebelik hallerinde bu alt ı haftalık süre, doğumdan
önceki ve sonraki sekizer haftal ık doğum izin sürelerinin (İş K.
m. 74) bitiminden sonra başlar (m. 25/1, b, 2). Bu anlamda üç
yıldan fazla k ıdemi olan bir işçinin ihbar önelirıin sekiz hafta
olduğu göz önünde tutulacak olursa (İş K. m. 17), bu işçinin
kaza veya hastalığın ı bekleme süresi (8+6 =14) hafta olmakta-
dır. Doğum yapan kad ın işçiyi bekleme süresi ise (8+8+6=22)

işçinin "gazeteci" olmas ı halinde verenin "hastal ık sebebiyle"
bekleme süresi altı ayd ı r. Hastalık altı aydan fazla sürerse, i şveren
gazetecinin tazminatı rıı ödeyerek sözle ş mesini derhal feshedeb ı-
lir. Ancak, fesih tarihini takiben bir y ıl içinde iyileşen gazeteciyi,
işveren eski i şine bo ş yer varsa tercihen almak zorundad ı r (Bas ı n
iş K. m. 12).
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120 haftad ır?" Çoğul gebelikte bu süre yirmi dört haftaya yüksel-
mektedir. işveren ancak bu sürelerin geçmesinden sonra işçinin
iş sözleşmesini önelsiz fesih bildirin ıi ile feshedebilecektir.

Buna karşı l ık, işçinin tutulduğu hastalığın tedavi edile-
meyecek nitelikte olduğu veya art ık işyerinde çalışmas ında
sakmca bulunduğu sağ l ık kurulu raporu ile saptand ığı takdir-
de, işçinin iş sözleşmesi işveren taraf ı ndan yukar ı da belirtilen
"bekleme sureleri" beklenmeksizin derhal " İzak!, sebeple' feshe-
dilebilir ( İş K. m. 25/1, b). Ayr ıca, işçinin iş ine gidemediği bu
bekleme süreleri içinde kendisine ayr ıca ücret ödenmez (İş K.
m. 25/1, b, 2). İşçi hastaland ığı veya kazaya u ğradığı bu sü-
reler için Sosyal Sigortalar Kurumu'ndan "geçici iş gören ıezlik.
ödeneği" al ır (SSK, n ı . 16, 37, 48, 49).

Uygulamada Yarg ı tay, "işyerinde meydana gelen kaza işçinin
kusunmdan değil, işverenin kusurundan kaynaklanm ış ise", işveren
artık "ihbar önelsizfes ıh" hakk ın ı değil, "ihbar önellifesih hak/au,
kullanabÜir" demektedir. 877 Bunun gibi, kalp rahats ızl ığı dola-
y ıs ıyla ağır işlerde çalıştırılmamas ı gereken ve devams ızl ığı da

876 Tunçomağ-Centel, 2003, s. 206. Do ğum izin sürelerinin bitimin-
den itibaren işlemeye ba şlayan 6 haftal ık süreye fesih bildirim
önellerinin (ömeğimizdeki sekiz haftal ık sürenin) de eklenece ğ i
(dolay ıs ıyla örneğimizdeki bekleme süresinin otuz haftaya ç ı kaca-ğı) hakk ı nda aksi görü ş için bkz., Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s.150.
Bu görüşe ek olarak, "iş kazas ı nda işçinin kusuru ne olursa olsun
istirahatli oldu ğu sürelerin devams ı zl ık say ı lmayacağı" hakkında
bkz., Çankaya-Günay-Gökta ş s.111,
9. HD, 14.05.1985, 2150/5223, Tekstil Işv. D., May ı s 1986, s. 16.
Ayn ı şekilde "dayal ı işyerinde 4 y ı ld ır çal ışan davac ın ı n geçirdi ğ i
iş kazas ı nedeniyle birbiri ard ı s ıra ald ığı rapor süresi ihbar öne-
line altı hafta eklennıesj ile bulunacak süreden çok fazla (üç ay)
olduğundan, feshi geçerli nedene dayan ı r, işe iade talebinin reddi
gerekir": 9. 1-ID, 31 .03.2005, 9391/1 1368, Çankaya-Günay-Gökta ş
s. 579-580.
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bulunmayan işçinin hafif işlerde çalıştırılması yoluna gidilme-

den szIeşmenm ihbar önelsizfeshi", ihbar taznünatına hük-

medilmesini gerektirmiştirP8 Buna karşılık, ard ı ardma alman

130 günlük rapor nedeniyle işçinin iş sözleşinesinin feshinde
ihbar önelli 18-21. maddelerin uygulanamayacağı, ihbar önelsiz

25/1. maddenin uygulanacağı kararlaştınlm1ş tlr.879

b. Ahlak ve İyiniyet Kuralları na Uymayan Haller
ve Benzerleri88°

a. İşverene işçinin hizmet sözle şmesini "derhal". (ihbar

önelsiz) feshetme hakk ı yaııında "taz ıninats ı z" (1475 s. ş K. m.

14/1,1) [eshetme hakk ı da veren bu hallerden ilki, sözleşmenin

yap ıldığı s ırada esaslı noktalardan biri hakkmda i şverenin işçi

tarafmdan yanl ış ve gerçeğe uymayan beyanlarla yaıııltılma-

s ıd ır (İş K. m. 25/ Il, a). Örneğin, işyerine güvenlik görevlisi

olarak alman işçinin doldurduğu "işe giriş forn ıv"nda "sab ıka

kaydı " bulundu ğunu gizlemesi, işverene sözleş meyi hakl ı se-

beple derhal fesih hakkm ı verir.

b. İkinci sebep, işçinin işveren veya onun aile üyelerin-

den birinin şeref ve namusuna dokunacak sözler sarf etmesi
veya davranışlarda bulunmas ı yahut işveren hakkmda şeref

878 9, HP, 04.05.1999, 4497/8393, YKD,. Şubat 2000, s. 223.
879 9, HD, 29.01.2004,500/1490 ve 9. HP, 26.02.2004,14140/3421, Ça-

lış ma ve Toplum. 2004/1,s. 120-122; 9.1-ID, 24.06.2004.15160/15613;
9. HP, 20.12.2004, 13314/28280, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 554.

880 Geni ş bilgi için bkz., Odaman, S. İşverenin Hizmet Sözle şn ıes ı n ı
Ahlak ve Iyiniyet kuralları ve Benzerlerine Ayk ırı l ı k Nedeniyle Feshi,
Ankara, 2003.
9. 1-ID, 06.06.2000,4727/7993, Günay, i ş Kanunu 1, s. 1609; 9. HP,
22.01.1998, 19393/432, Tekstil lşv. D., May ıs-Haziran 1998, s. 18;
Aynı Yolda, 9. HD, 21.02.1983, 11118/1324, Yasa D., Şubat 1984,
s.243.
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ve haysiyet k ırıcı ası ls ız ihbar ve isnatlarda bulunmas ı d ır (İşİ 20 K. m. 25/ İİ, b). Kanun'daki "işverenin aile üyeleri" deyimine
işverenin ana, baba, kardeş , eş ve çocuklarınm girdiği ku şku-
suzdur. Bu anlamda işverene sarf edilen sözlerin Türk Ceza
Kanunu anlammda "suç" say ılmas ı da gerekmez. Ancak "ili-
bar" ve "isnat" edilen suçun "as ılsız" olmas ı şarttır. Örneğin,
işvereniıı i gerçekten kaçakç ı l ık yaptığı için "ihbar eden" işçinin
sözleşmesi, hakl ı sebeple bildirim sürelerine uymaks ızın derhal
feshedileınez.

Buna kar şı l ı k işçinin bakanl ığa ş ikayet mektubu gön-
dererek işyerinde "yolsuzluk" ve "s ı cistiinaller" yap ı ld ığı
iddias ıyla işverenini küçük dü şürücü, as ı ls ız, kanttlanamaz
isnatlarda bulunmas ı ,ıs2 çalış tığı "işyeri müdürü" ile "nöbetçi
amiri" hakkında gerçeğe ayk ırı şekilde "gazeteye beyanat ver-
?iiesi"m ve işçinin işveren belediyeyi suçlayarak "işçi haklar ı n ın
gasp edildiğini" iddia etmesi,ıs4 .işverene hakl ı sebeple hizmet
sözleşmesini derhal (tazminats ız) fesih hakk ı verir. Bununla
birlikte, SSK'na yaptığı müracaat sonucu baz ı y ıllara ait prim
ödeme gün say ıs ınm eksik gözükmesi üzerine yaptığı şikayet
sonras ı iş sözleşmesi işveren tarafından feshedilen işçinin "şi-
kayeti asılsız" kabul edilmemiş; üstelik şikayet sonras ı yap ılan
denetimde prim ödeme gün say ıs ın ı n tam olarak bildirilmiş
olduğunun tespih sonuca etkili say ılmam ış tı r.885

c. Üçüncü sebep, işçinin işverene veya onun aile üyele-
rinden birine yahut işverenin başka işçisine sataşmas ı veya
cinsel tacizde bulunmas ıd ır. Kanun buna, i şyerine sarhoş
veya uyu şturucu alm ış olarak gelmeyi ve i şyerinde alkollü

ısı 9. HD 08 04 19 2513/3945 YKD, Aralı k 1988, s. 1661
3 9. HD, 02.05.1989, 2074/41 74, YKD, Mart 1990, s. 377.

" 9. 1-ID, 31.03.1998, 3213/6233, YKD, Nisan 1999, s. 485.ıs ş 9. HD, 16.11.1999, 14573/17495, Güna y, İş Kanunu 1, s. 1614.
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içki ve uyuşturucu kullanmay ı da (İş K. m. 84) eklemiştir (İş
K. m. 25/ İİ , c, d). Burada dikkat çeken ve uygulamada s ık s ık

karşılaşılan bir durum, sadece "işveren ve onun aile ü yelerin- -

den birine" değil, ayn ı zamanda "işverenin başka işçisine" de

sataşman ın ve cinsel tacizde bulunmanm hakl ı fesih sebebi

olmas ıd ır. Sataşman ın veya cinsel taciz ın "sözle" yapılmas ı
yan ında "e ıjle ınle" de olabilece ği ak ıldan ç ıkarı lmamal ı d ır.

Ayr ıca, işverene sataşman ın işyerinde veya işyeri d ışında

olmas ı da fark etmez. Ancak, işyeri dışında işçiye sataşmanhi

"Izak!: sebep" teşkil etmesi için, ışyerindeki çal ışma düzeninin

bundan etkilenmi ş olmas ı gerekir.

Bu anlamda işçinin çalışma saatleri içinde di ğer işçilere

"bı çak at ı ,ıasz"' başka bir işçiyi "döm ııesi" 8 veya "yaralama-

s ı ", "kavga çıkarmas ı ",89° işçirı "personel müdürüne veya bölü ıı :

şefine hakaret et ınesi", amirine hitaben telefonda "iki yüzlü",

"yalanc ı " ve "şerefsiz" gibi sözler sarfetmesi, "maki, ıede ça-

lz ş nzak istemeyen işçinin yönetim aleyhindeki sözleri kar şı s ı nda

kendisini uyaran başka bir i şçinin üzerine yürümesi ve onu tehdit

" Mollamahmuto ğ lu. 2005,5.408; Tunçornağ-Centel, 2003, s. 208.
' HGK. 04.06.1975, E. 1975/9-62, K. 724, IHU, 1976, i ş K. m. 26, No:

5; 9. HD, 21.02.1994,13441/2600, Tekstil İşz'. D., Temmuz- Ağustos

1994, Kararlar Eki.
9. HD, 15.03.2004,16574/5106, Çahş ma ve Toplum, 2004/1, s. 104.
9. HD, 10.10.2003, 4302/16781,'Tekstil Işv. D., Ocak 2004, s. 40.

° 9. HD, 16.06.1998, 8260/10375. Tekstil lşv. D., Kas ı m 1999, s. 15;

Ayr ıca, 'sataşmay ı başlatan ın davac ı işçi değil diğer işçi olmas ı -
mn",sebebi"hakl ı" kılmayacağı;'ihbarvek ıdelfl tazmınatınahak
kazand ıracağı" hk. bkz., 9. 1-ID, 15.03.2004,16009/5077, Madenci,

Temmuz-Ağustos 2004, s. 32.
9. 1-ID, 1512.1994,13783/17960, TÜ1-i[S, Şubat 1995, s. 67; 9. HD,
04.03.1999,1866/4119, Tekstil İşv. D., May ıs 1999, s. 19.

892 9 HD, 26.10.2004, 1537/24181, Akı Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 103;
Legal-!I-ISGHD, 2005/6, s. 765.
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etnıesi",8 "aşçı yard ı mcıs ı n ın aşçı başın ı it/muz ederek yemeğin kötü120 çıktığın ı yayn ıas ı "8 hakl ı sebeple derhal ve tazminats ız fesih
sebepleri aras ında say ılmıştır. Bu sebeplere "küjiir", "hakaret"
ve "sarkıntılzk" hallerini de ilave etmek yerinde olur.

Cinsel taciz konusunda verilen Yarg ıtay kararları ise, birbi-
riyle çelişkili görünmektedir. Gerçekten, "ayn ı işyerinde" çalışan
iki işçinin "işyeri dışı nda" iş ledikleri "zina suçunun" işyerini
etkileyeceği düşüncesiyle, sözleşmelerinin i şveren tarafından
tazminats ız feshini "hakl ı " bulan Yargıtay,896 "gece bekçisinin
alkollü bir şekilde ışyerini terk edip evinde oğlu ile birlikte yaşayan
reşit olmayan nikahs ı z eş ine tecavüz etmesini ve cinsel ilişldye girmesi
sonucu tutuklann ıas ın ı " da iş sözleşmesinin tazminats ız feshi
için "hakl ı " bulmuştur. Buna karşı l ık Yüksek Mahkeme, "evli
olan davac ı işçinin işyerinden evli bir bayanla kaçn ıas ı ve birlikte
olmas ı " ile "işçinin işverenin başka b ır işçisiyle işyerinde sevişmesi"
olaymı tazminats ız "hak/t sebeple" değil, ihbarlı ve tazminatlı
"geçerli sebeple" fesih say ılmı4tı r.8

d. Dördüncü sebep, işçinin işverenin güvenini kötüye
kullanmas ı, hırs ızlık yapmas ı, meslek s ırların ı ortaya atmas ı
gibi doğruluk ve bağhhğa (sadakate) uymayan davranışlarda
bulunmas ıdır (İş K. m. 25/11, e). Özellikle "h ırs ızl ık" suçunun
Türk Ceza Kanunu anlammda mahkemelerce kesinle şiııesinin
beklenmemesine ve hafta işçinin "beraat" etmesine rağmen

893 9 1-ID, 25.06.1995,12819/22344, Tekstil İşv. D., Kas ım1995, Kararlar
Eki.
9. 1-ID, 2602.1988, 226/1719. Tekstil İşv. D., Temmuz 1988, s. 22.

895 9 1-ID, 07.07.1986, 611/7154, E. Akyiğit, Şerh, 2001, s.820; S. Oda-
man, s. 152, dn. 712.

896 9 1-ID, 05.07.2004,12516/16973, Çankaya-Günay-Gökta ş s.88 dn.
140 ve 5. 477478.

897 9 HD, 31.01.2005, 14165/2615; 9. 1-ID, 24.01.2005, 22858/1293,
Çankaya-Gühay-Gökta ş, s. 502-504.

476



Sorularlo Bireysel İş Hukuku

işveren tarafından yap ılan derhal (önelsiz) fesihlerin onay-

lanmas ına ilişkin Yarg ıtay kararlar ı olduğu gibiŞ "aç ı lan

ceza davas ı n ı n sonucunun beklenmesine" hükmeden kararlarm

varlığı da unutulmamal ıd ır.

e. Beşinci sebep, işçinin işyerinde yedi günden fazla hapis-

le cezaland ırılan ve cezas ı ertelenmeyen bir suç işlemesidir <

İş

K. m. 25/ İİ , t) . Burada sözü geçen "işyeri" kavramına, işyerinirı
eklentileri ile araçlar da girdiğinden, "işverenin aracı ile iş saatleri

içinde yaptığı trafik kazas ı (bir çocuğa çarpmas ı) sonucu yedi günden

fazla (2 ay) hapisle cezalandınlan ve cezas ı ertelennıeyen" işçinin

hizmet sözleşmsi işveren tarafmdarı haklı sebeple derhal ve

tazminatsız feshedi1ebilir.

f. Altıncı sebep, işçinin işverenden izin almaksızm veya

hakl ı bir sebebe dayanmaks ızm ardı ardma iki gün veya bir
ay içinde iki defa herhangi bir tatil gününden sonraki iş günü

veya bir ayda üç iş günü işine devam etmemesidir (İş K. m.

25/11, g). Görüldü ğü gibi, buradaki devams ızlığın "işverenden

izin al ı nniadan" veya "hakl ı bir sebebe daya ı nnadan" gerçekleş miş
olmas ı gerekmektedir. Devamsızhğm "ispat yükü" işverene ait

9. HD, 07. 10. 1991, 7907112890, T. Maden- İş, s. 59; 9. HD, 24. 09.
1996, 8900/17744 ve 9. HD, 17. 10. 19%, 9798/19034, Tekstil İşv.
D., Ocak 1997, s. 17-29; 02. 04. 1997, 648/6556, işveren D., Aral ık
1997, s. 17. "TEDAŞ'ta sayaç okuma-endeks i şçisi olarak çal ışan
davac ının ve babas ının kullandığı elektrik sayaçlarmda film şeridi
parçacıklarının bulunduğu" ve böylece "kaçak elektrik kulland ığı'
Sılaşılmakla, "bu nedenle tahakkuk eden cezay ı" ödemiş olsa bile
işverence işçinin iş sözleşmesinin feshı "hakl ı nedene" dayanmak-
tad ır: 9. FİD, 30.12.2004, 24989/30011, Çankaya-Günay-Göktaş s.
574.
9. HD, 06.061994, 3809/8607, Tekstil İşu. D., Eylül-Ekim 1994,
Kararlar Eki.
9. HD, 25.03.1987, 2842/3156, Tekstil tşv. D., Eylül 1987, s. 15.

477



Sorulorla Bireysel i i Hukuku

olduğu gibi;90ı i şverenin tutanak, tan ık ve işyeri Içay ı tları ile120 kan ı tlad ığı devams ızl ı k, sadece işçi tan ı klar ı n ı n beyanlarıyla
yok say ılamaz.°2

Hangi hallerde işe devams ızlığın hakl ı say ılacağına ise
her olayın özelliğine göre karar vermek gerekir: Yargıtay bu
gibi hallerde işverenin fesih yetkisini "iyiniyetle ve dürüstlük
kural ı na" (.MIC m. 2) uygun olarak kullanmasm ı aramaktad ır:
Buna göre, uzun bir süredir i şyerinde çal ışan ve doğum yaptığı
bilinen işçmirı "iş sözleşmesinin doğum sonras ı altı haftal ık din-
lenme süresinin b ı timin ı izleyen iki gün üst üste gelmen ı iş olmas ı
nedeniyle feshedilmesi doğruluk kural ı na aykı rı " bulunmu ştur.°3
Bunun gibi, "16 y ı llık işçinin son bir ayda üç iş günü işe devam
etmediği gerekçesiyle devanı s ı zl ık sebepleri ara ş tı r ı lnıadan iş ine
tazminats ı z son verilmesi'Ç 904 "15 yı l lıiimeti olan i ş çinin dal ıa
önce devamsızlığı bulunmadığı halde raporlu geçen süre ile birlikte
tedavi sürecinde/d deva,ns ızl ık nedeniyle iş sözleşn ıesininfeshi" hakh
ve hakkaniyete uygun bulunmam ıştırPo5 Ayn ı şekilde işçinin
"karıs ı n ı n doğum yapn ı ası "7 "karısı n ı n hastaneye yatnıas ı ", 90' "ço-
cuğunun hastalannıas ı " veya "hastalanan çocuğu için memleketine

901 9 HD, 02.04.1992, 15678/3882, T. Maden- İş, s, 58.
901 9 1-ID, 06.05.1992,96/5041, Tekstil/şu. D., Eylül-Ekim 1992, s.41; 9

1-ID, 02.12.1994,12325/17134, Çimento iş i,. D., Ocak 1995, s. 45
? 14D, 05.03.1981, 645/3076, LUU, i ş K. m. 17(No: 14)-S. Taşkent
incelemesi.
9. HD, 11.02.1991, 10223/1478-Teks(iI İşu. D. Ekim 1991,s.19.
9. 1-ID, 12.06.2001, 53237/9957, Belediye- İş D., Ocak-Şubat 2002,
s. 26. "Işçinin hastalanmas ı" ile ilgili ayn ı yönde bkz. 9. HD,
25.11.1994, 12175/16615, YKp, Haziran 1995, s. 898; 9. UD,
27.02.2003, 15430/2576, Kamu-iş, Haziran-Temmuz 2003, s. 6.

' 9. HD, 19.09.1989, 4180/7036, TÜHIS, Kas ım 1989, s. 20.
9. HD, 10.06.2003, 291/10513, Madenci, Ocak 2004, s. 31; Belediye-I ş
D., Ocak-Şubat 2004, s. 23.
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gidip onu hastaneye yatı rınas ı ", "birkaç gün annesinin tedavisiyle

ilgilenn ıesi", "felçli babas ıyla ilgile ıunes ı ",91° "nişanlanmas ı "9"

işçinin devams ızhğına haklı nedenler olarak gösterildi ğinden

işverenin feshi "haks ız" say ılmLştır.

Buna karşılık, "af kanunu dolayı s ıyla tahliye edilen tutuklu

iş çi nin uzun süre işe geln ı emesi", 912 "karısun ve çocuktan n ı aran ıak

için 30-40 gün işe gitmemesi",913 "rapor tarihinin bı tıminden itibaren

hakl ı bir neden olmaks ı z ı n üst üste iki gün devan ı s ızl ıkta bulunma-

sı "," "vizite kağı dı aldığı halde doktora gitmemesi ve işyerine de

gelmenıesi"715 "işi aksattığı için uyarilan işçinin i şi terk etmesi ve

davet edildiği halde işe gel ıneyip devan ı s ı zl ıkta bulunmas ı ",916 "daha

fazla ücret za,nnnna ili şkin tartışma sonunda iş i bı rak ı p giden işçinin

bir daha işyenne geln ıemesi"717 "üç gün işyeri ıı i terk ederek devam-

s ı zlık yaptı ktan ve hakk ı nda fesih tutanağı tutulduktan soıı ra yetkisiz

9. HD, 25.02.1976, 5493/6895 ve 9. HD, 14.09.1987, 6643/7817,
Tekstil İşv. D., Ocak 1988, s. 17-18; 9. HD, 15.01.1997, 17807/437,
Tekstil İşv. D, May ıs 1997, s. 18; N. Çelik, s. 194.
9. HD, 20.03.1997, 22598/5558, Tekstil i şi,. D., Haziran 1997, s.
15.

910 9, HD, 14.05.1982, 4239/4843, E. Akviit, Şerh, s. 842.
91 ' 9. HD, 15.05.1989, 1334/4373, Tekstil işv. D., Eylül 1989, s. 16; 9.

HD, 01.06.1989, 2381/ 5676, Egemen-Temiz, s. 275.
912 9. HD, 04.021976, 30776/4025, C. Tuncay incelemesi, IHU, 1976,

iş K. nı . 17, No: 3.
913 9, HD, 23.05.1989, 2998/4726, YKD, Kas ım 1989, s. 1576.

9. HD, 19.12.1995, 30176/35836, T. Maden-i ş, s. 53; aynı yolda 9.
HD, 25.03:1997, 22670/5940, Tekstil işv. D, Haziran 1997, A. E.
Özkan' ın incelemesi, Mess Almanagi 1997, s. 381.

915 9, HD, 30.05.1994, 3480/7986, Tekstil işv. D., Eylül-Ekim 1994,
Kararlar Eki.

916 9, HD, 05.031997, 20865/4261, Tekstil I ş'o. D., May ıs 1997 "e C.
Tuncay incelemesi, Mess Almana ğı, s. 197.

917 9, HD,.01.02.1999, 19602/1206, Çimento l şv. D., Mart 1999. s.3O; 9.
HD, 13.05.1998, 7407/8804, E. Akyi ğit, Şerh, s. 824.
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bir kişiye telefon açarak evlenme izni isteyen i şçinin in120 "sözleşmesi alt ı haftalık ihbar önelli bildirim ile feshedilen i şçinin
bildirim süresi (ihbar öneiD içinde izinsiz ve mazeretsiz üç gün i şine
gelmemesi", 19 "işçinin izinsiz ven ıazeretsiz iki gün üst üste işyeri-
ne gelmen ıesi'Ç° "kanunsuz iş b ı rakma eylemine kat ı lan davac ı n ın
hakkında açı lan kamu davas ı nda beraat etmesine rağmen iki gün
süreyle çal ışmamas ı ",92 ' hakl ı nedenle devamsizl ık say ılmam ış ,
işverenin önelsiz ve tazminats ız feshi kabul görmü ş tür.

Hemen ekleyelim ki hakl ı nedene dayanarak devam-
sızl ıl<ta bulunan i şçi bunu iyiriiyet kurallar ı içinde "işverene
hildir ınek" zorunda oldu ğu gibi; işveren de "hakl ı sebeple"
önelsiz (derhal) fesih hakk ın ı iyiniyet kurallar ı çerçevesinde
kullanmak zorundad ır. Aksi halde, işçinin iyiniyet kurallar ı
içinde devams ızl ık nedenini işverene bildirmemesi işverenin
derhal feshini hakl ı kılar .m Buna karşı l ık, işverenin de derhal
fesih hakkmı ıyiniyet kurallarına uygun kullanmarnas ı, işçinin
devams ızliğıni hakl ı k ılabilir. Özellikle hastal ığa (rahats ızlığa)
dayanan devams ızl ıklarda önemli olan işçinin o tarihlerde ger-
çekten rahats ız olup olmad ığıdır.

Bu nedenle, Yarg ıtay resmi bir hekimden veya sa ğ l ık oca-
ğmda.n alman raporu geçerli saydığı gibi,923 özel bir doktordan
veya özel bir sağlık kuruluşundan alman raporu da geçerli

9. HD, 16.02.1999, 712/2343, YKD, Ağustos 1999, 1070.
" 9. HD, 01321994,12046/17044, T. Maden-iş, s.54.

9. HD, 09.07.1997,10853/14329, T. Maden-İş, s.50; 9. HD, 27.12.2004,
28786/29697, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 511.

921 9• 1-ID, 28.09.2004, 8546/ 20828, Legal-IHSGHD 2005/6, s.781.
MGK, 22.05.1963, E. 4/101, K. 53 ve 9. HD, 12.02.1963,1722/1835,
M. Çelik, s. 195; Aksi görüş, E. Akyi ğ it, Şerh, s. 825; Krş ., Kaplan,
Festh, s. 152; Sümer, Armağan, s. 213-214.

923 9 HD, 15.05.1986, 4232/5162 ve 9. 1-ID, 25.12.1996, 17129/24192,
E. Akyiğit, Şerh, s. 825.
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saymıştırY24 Hatta, rapor ahumam ış olsa bile, işçinin gerçek-

ten rahatsız olması, devams ızlığm ı haklı kılar .9a Bunun gibi,

"doğum iznini kullanan kad ın iş çinin doğum sonras ı altı haftal ık
izninin bitimini müteakip iki gün üst üste i şe gelmemesi nedeniyle

iş ten çıkarıImasn ıı ", "işçilik hakları ödenmeyen i şçinin devam-

s ı zlık nedeniyle iş ten pkanln ıasıııı 9V ve "işyerinde can güvenliği

olmadığı için devams ı zl ık yapan ve korkudan bunu işverene bildire-

nıe yen işçinin hizmet sözle şmesiniıı derhal feshini" Yargıtay'mıız
"iyiniyet" ve "hakkaniyet" kurallarma uygun bulmam ış ; işçinin

devams ızlığmm haklı nedene dayandığm ı kabul etmiştır

g. Yedininci sebep, işçinin yapmakla yükümlü olduğu gö-

revleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesidir

(İş K. m. 25/I1, h) Buradaki "hat ırlatma" sözcüğü "ihtar" (uya-

rı) anlammda kullanılmış tır. Bu nedenle işçinin iş görme borcu

çerçevesinde işi yapmamas ı üzerine önce görevi kendisine ihtar

edilir (uyar ı verilir). Sonra, işçinin işini ihtara rağmen yapma-

makta ısrar etmesi veya direnmesi üzerine işine önelsiz ve taz-

minatsız son verilir. İşçiye yapılan uyar ılarm "yaz ı l ı " yapılması,

ç ıkacak bir uyuşmazlikta ispat kolaylığı sağlaması bakuııından

önemlidir. Ancak yazılı "tutanak" yanmda, "aç ı k ve seçik tan ık

beyanlarıyla" da "işçinin yapmakla ödevli bulunduğu işleri uyarı lara

rağmen yapmadığı ve işleri aksattığı " ispaflanabilir?

9. 1-ID, 24.01.1996, 2415/689 ve 9. MU, 06.03.1997, 21176/4438, E.
Akyiğit, Şerh, s. 825.

" 9. HD, 09.12.1982, Tekstil I şv. D. Eylül 1983,s. 17; E. Akyi ğ it, Şerh,

s. 825.
926 9 HD, 05.03.1981, 645/3076, S. Ta şkent incelemesi, ii-İ Lİ, iş K. in.

17, No: 14; 9. MU, 04J1.2004, 9327/24902, T. Harb-i ş D., Şubat

2005,s.74.
927 9 HD, 31.03.1986, 2492/3576, D. Ulucan incelemesi, IHU, İş K. in.

17, No: 20; E. Akyiğ it, Şerh, s. 824.
928 MGK, 26.10.1983, E. 1981/9-344, K. 1983/1017, YKD, Nisan 1984,

s. 531.
929 9 HD, 30.04.1993,11655/7375, Tekstil İşi'. D., Mart-Nisan 1994, s.18.
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120 Uygulamada, i şlerine son verilen arkadaşları işe al ınmca-
ya kadar danışma müdürlüğü önünde toplanarak eylemlerini
sürdüren işçilerin "noter" ve "mahkeme tespit tutanaklar ı " ile
ispat edilen davran ışları; "yapmakla ödevli bulundukları görevleri
kendilerine hat ı rlat ı ldığı halde yapınama" olarak kararla ş tır ılmış-
tır.93° Bunun gibi, "işçiye ücretinin eksik ödenmesi iş görme borcu-
nu yerine getirınesine engel olmay ıp, isterse sözle şmeyi hakl ı olarak
fesl ıedebilir, isterse eksik ödenen ücreti dava yoluyla talep edebilir.
Fakat bu durumda işçinin görevi hat ı rlatı ldığı halde yapn ıa ı nas ı ,
sözleşmenin ışverence derhal feshini hakl ı kılar". 93 ' Ayn ı şekilde,
işe birçok kez "geç gelen" işçinin "sami bir ay içinde 5 kez her sabah
yarun saat geç gelmesi", ayn ı nedenle işçiye görevini hatırlatan
işverene önelsiz ve tazminats ız fesih hakk ın ı vermiş tir.932

Buna karşı l ı k, işyerinde çok önceki bir. tarihte yay ınlanan
genel mahiyetteki "ta ın ı mn" Yargıtay'ca "hatır/atina" olarak ka-
bul edilmemiş tirY Bunun gibi, i şyerinde beş y ıld ı r çalışan ve
bu süre içinde verilen iş i yapmamak veya aksatmak gibi bir
davranışı tespit edilmemiş işçinin kendisine "ek olarak verilen
i şi baz ı kay ı tlar öne sürerek yapmamas ı ", yapmakla görevli bu-
lunduğu işi yapmamak olarak yorumlanmam1ş tır.9

h. Sekizinci sebep, işçinin kendi isteği (kasti) veya savsa-
mas ı (ihmali) yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi
veya işverenin malı olan veya eli altında (zilyedi) bulunan

9. Ha 21.01.1997, 21517/740, Çimento İş i>. D., Mart 1997, s. 34, E.
Kız ı lray incelemesi, Mess Almanağı 1997, s.413; Aym yönde, 9. H1J,
16.02.2000, 2154/1674, TUt-ÜS, Kas ı m 2000-5ubat 2001, s. 57.

' 9. HD, 19.01.1998, 57/149, Tekstil işi'. D., Mart-Nisan 1998, S . 16.
932 9, HD, 08.03.2000, 109/2876, TUHIS, Kas ı m 2000-Şubat 2001, s.

59.
' 9. 1-ID, 04.11.1999,13788/16728, Günay, İş Kanunu!, s.1860.

9. H13, 17.02.1982,167/1713 P. Soyer lnceleınesi, IHU, iş K. in. 17,
No: 17.
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makineleri, tesisat ı veya başka eşya ve maddeleri otuz günlük
ücretinin tutar ı ile ödeyemeyece ği ölçüde zarara uğratmas ı d ır
(İş K. m. 17/11, h). "işçinin işini özenle yapma borcu" ile yak ından
ilgili bu konuyu yukarıda incelemiştik?5

c. Zorlay ıcı Sebepler

Kanun'a göre, i şveren, işçinin bir haftadan fazla süre ile
işyerine devam ın ı ve işini yapmas ın ı engelleyen zorlay ıc ı
sebeplerin ortaya ç ıkmas ı halinde de iş sözleşmesini önelsiz
(derhal) fesih ile hakl ı olarak sona erdirebilir ( İş K. m. 25/111).
Bu anlamda işçinin her gün işine gelip giderken üzerinden geç-
tiği köprünün su bask ın ı nedeniyle y ık ılması veya işine gidip
geldiği köyün bulaşıcı bir hastalık nedeniyle karantinaya alm-
mas ı (giriş-çıkışlar ın yasaklanmas ı) gibi sebepler işçinin iş ine
devam ını engelleyen zorlay ıc ı sebepler arasında say ı labilir.

Hemen ekleyelim ki yukanda belirtilen zorlay ıc ı sebeplerin
işçinin işine devamını veya işini yapmasın ı "b ı r haftadan fazla

süre" ile engellemesi şarttır. Bu süre, "işçinin göz altı na alnıııı as ı
veya tutuklanmas ı halinde" k ıdemine uygun ihbar öneli (2, 4, 6,
8 haftal ık fesih bildirim süresi) kadar uzamaktad ır (İş K. in. 17,
25/IV). Zorlayıc ı sebebin bir haftadan veya tutukluluk süresinin
ihbar önellerinden daha az sürmesi halinde işverenin önelsiz
fesih bildirimi ile işçinin iş sözleşmesini (derhal) sona erdirmesi
münıkün değildir. Derhal fesih için, zorlay ıcı sebebin bir haftay ı,
tutukluluk süresinin de i şçinin kidemine göre belirlenen ihbar
önellerini (fesih bildirim sürelerini) a şmas ı gerekmektedirY

Bkz., yuk. Üçüncü Kıs ım, soru no: 43.
45 günden fazla ve fakat Kanunda belirtilen süre dolmadan
tutukluluk nedeniyle yap ılan (derhal) feshin ihbar tazminats ız
"hakl ı sebeple fesih" değil, ihbar tazminatl ı "geçerli sebeple fesih"
say ı lacağı yolunda Bkz., 9. HD, 13.01.2005,24040/1010, Çanka ya-
Günay-Göktaş , s. 562-563.
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120 Buna karşılık işveren, işçinin sadece "zorlayıcı sebeple" işe
devam edemediği veya işini yaparnadığı günler için kendisine
"bir haftaya kadar her gün için yarını ücret ödemek zorundad ı r" (İş
K. m. 40). işçinin "tutukluluk sebebiyle" işine devam edemediği
günler için kendisine herhangi bir ücret ödeme yükümlülü ğü
bulunmamaktadır. İşverenin "zorunlu sebeple" bir haftadan faz-
la bir süre veya tutuklulukta geçen ihbar önellerini a şan bir
süre bekledikten sonra sözle şmeyi feshetmeyerek işçiyi tekrar
işe almas ı, zorunlu sebeple ödemek zorunda oldu ğu bir hafta-
ya kadar yar ım ücret hariç, işçiye işe devam edemediği boş ta
geçen günler için herhangi bir ücret talep hakk ı vermez,

Uygulamada Yarg ıtay, "S ı k ıyönetim Komutanl ığı 'izin'
isteği 7 veya genel olarak "işyeri ile ilgili olmayan bir suçtan"
dolay ı işçinin "tutuklan ıp" i ş ine devam edememesi veya
"mahkum ıyeti" hallerini, zorlay ıc ı sebep kavram ı içinde de-
ğerlendirmiştir2 Bununla birlikte, "yasa d ışı PKK eylemlerine
katıldığı tnahkenıe karan ile kesii ı leşe ıı " belediye işçisinin "devlete
ya da kamuya ait işyerlerinde çal ış tı rı lmas ı n ın düşünüle ıııeyeceği"
gerekçesi ile mahkumiyeti de "zorlay ı c ı sebep" say ılmam ış-
tır»9 Suç iş ledikten sonra "firar eden" işçinin de iş sözleşmesi
"devanıs ızl ık" sayılarak feshedilmiş; ihbar ve kıdem tazminatı
talebi reddedilmiş tir.94°

? HD, 05.03.1982, 1343/2291, T. Centel incelemesi, İHU, 1982111,
iş K. m. 15,No: 16.

""HGK, 14.09.1988, E. 1988/9464, K. 1988/686, TÜHİS, Kas ım 1986,
s. 18; 9. HD, 14.02.1995, 16041/3702, Tekstil İş i'. D, Haziran 1995
ve T. Maden-iş, s. 52; 9. HD, 14.05.1996, 35869/10620, Tekstil iş i'.
D. Ağustos1996, s. 20.

"9 9. HU, 16.09.1996,5613/16828, T. Maden-iş, s.51; 9. HD, 18.09.2001,
10162/14059, TÜHİS, May ıs-Ağustos 2002, s.53.

° 9. HD, 11.05.1998, 6391/802, Mess, Akı ll ı Kitap. D51117/002.



ÖNELSİZ FESİH BİLDİRİMİ HAKKININ
HUKUKİ NITELIĞI NEDIR?

ihbar önelsiz (derhal) fesil ı bildirinı inde bulunma hakk ı
veren İş Kanunu'nun 24 ve 25. maddelerinde yaz ıl ı sebeple-
rin"kan ıu düzenini" yak ından ilgilendiren "enzredici" hükümler
olduğu; bu nedenle taraflar ın karşılıkl ı serbest iradeleri ile bu
sebeplerin ortadan kald ırılmas ını veya yerlerine yeni sebep-
ler konulmas ın ı kararlaştıramayacaklar ı aç ıktır. Aksi takdirde,
özellikle "alı/ak ve iyiniyet kurallanna uymayan fm/ler ve benzerleri"
meşrulaştırılmış olacak; "ah! aksızhk" veya "kötün ıyetli davranış-

lar" korunmuş olabilecektir21

Bununla birlikte, Yarg ıtay' ım ızın bir kararmda da belirtil-
diği gibi, İş Kanunu'nun hükümleri kural olarak "nispi emredi-

ci" niteliktedir ve "kamu düzeni" ile ilgili s ın ırlay ıc ı etki "sadece

işveren için söz konusu oh ip", toplu iş sözleş mesine işçi yaratma
olarak İş Kanunu'nun 17 ve 25. maddelerinden "farkl ı hüküm/er

konulnıası caizdir".°42 Ancak, Yargıtay' ın bu kararı dahi "hakl ı
fesih nedenlerinin ortadan kald ı rılmas ı " anlam ında değil; "fes ıh
koşulların ın ağırlaş t ırı lnıas ı ve uygulama ala ıun ı n daraltı lnıas ı "

Atabek, s.164; N. Çelik, s 202vd.
942 9 HC), 10.04.1970,101/3487, N. Çelik, s.181, dn. 61d.
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anlam ında ele alınmak gerekir. Örne ğin, "iş çinin oh ı z günlükİ 21 ücretiyle ödeyetneyecek miktarda zarar vern ıesi" halinde Kanun'un
işverene verdiği hakl ı sebeple önelsiz (derhal) fesih hakk ı (İş
K. M. 25/11, i), tarafların anlaş mas ıyla 35-40 gün hafta iki ay-
lık ücrete tekabül edecek zarar miktanna kadar art ırılabilfr.
Burada önemli olan, fesilı hakk ın ın "özüne dokunnıan ıak"; onu
ortadan kald ıran veya kullan ılmas ın ı olağanüstü güçleştiren
veya imkans ız k ılan hükümler kabul etmemektir. Nitekim,
Yarg ıtay da uygulamada örneklerini s ı kça gördüğümüz bu
tür sözleşme hükümlerini onaylamaktad ır. Örneğin, "toplu iş
sözleşmesinde işçinin iki gibi üst üste işe gitmemesi halinde (iş ten
haklı sebeple önelsiz fesil ı bildiriiniyle ç ıkarılması yerine) yev ı niye
kesme cezas ı na çarpt ı rı lmas ı n ı n öngörül ı nüş olmas ı karşıs ı nda, ka-
nun hükmü yerine bn cezan ın uygulanmas ı gerekir"?3

Bunun gibi, uygulamada özellikle toplu i ş sözleşmelerine
konulan hükümler, hakl ı sebeple sözleşmenin feshini sendika
temsilcilerinin de katıldığı disiplin kurulu kararlar ına bağ la-
maktad ır. YaTg ıtay' ın konuya ilişkin değiş ik ve çelişkili kararla-
rma rağmen," son y ıllarda verilen kararlar istikrar kazanmışa
benzemektedir: Buna göre, önelli (İş K. m. 17) ve öne İsiz (İş
K. m. 25/11) "fes ıh hakk ı n ı tan ıame ıı ortadan kald ı nnadan iş gü-
vencesini sağlama ve işçıyi koruma amac ı na yönelik olarak toplu iş
sözleşmesi özerkliği çerçevesinde bit hakk ı s ı n ırlandı ran ve işe son
vermeye ilişkin cezalar ı n ancak disiplin k ı erulıı nca verilebileceğini
öngören sözleşme hükmü geçerli olup, bunun yarg ı denetimine bağl ı
oln ı as ı da işverenin toplu iş sözleş mesi hükmünü göz ardı etn ıesini

9. 1-ID, 30.01.1996, 26136/1031, İş ve HD, Ağustos-Eylül 1996, K.
No: 2713; 9. HD, 07.071997, 10808/13866 ve 9. HD, 0912.1997,
17214/21011, Günay, İş Kanunu, m. 14, s. 676, 690.

" Bkz., N. Çelik, s. 199-200 ve orada zikredilen kararlar; Tart ışma
ve eleştiriler için Ekonomi, 1, s. 225; F. Demir, iş Güve ııces4 s. 107
vd.; S. Taş kent, iş Güvencesi, s. 95.
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hakl ı kı lmaz". Bu nedenle "disiplin kun ı lu kararı ainı madan işve-

renin yaph ğı öne/siz fesih bildirimi" hakl ı sebebe dayansa bile
Yargıtay'ca "geçersiz" say ı lmaktad ı rY45 Üstelik, toplu iş sözleş-
mesinde disiplin kurulu karar ına bağlanan "ihbar öne/ii" (iş K.
m. 17) ve "öne/siz" ( İş K. m. 25/11) iş ten ç ı karmalarda, sözle ş -
me hükmüne uyulmamas ı halinde öngörülen "cezai şartı " da
geçerli sayan Yüksek Mahkerne» 6 Örneğin, "söz/eşnıeye ayk ırı
olarak iş ten ç ıkar ı lan işçilere ku/eni tazn ıinat ı n ı n iki kat (ve üç kat)

fazlas ıyla ödeneceğini kararlaştı ran" toplu iş sözleşmesi hükmünü
"cezai şart" niteliğ inde görerek geçerli kabul etmi ş tir.947

HGK, 01.06.1994, E. 1994/9-71, K. 1994/381, YKD, Kas ım 1994,s.
1737; 9. HD, 05.03.1996, 35962/3819, Çimento l şz'. D., May ıs 1996,
s.30; 9. HD, 29.09.1997,12420/16463, TÜi-IiS, May ıs-Ağustos 1997,
s. 51; HGK, 08.10.1997, E. 1997/9451, K. 1997/772, Tekstil lşv. D.,
Aralık 1997, s. 14; HGK, 19.06.1998, E. 1998/9483, K. 1998/458;
9. 1-ID, 06.07.1998, 9969/11770, Günay, Toplu Sözleşme, s. 159-1 62;
9. HD, 31.05.1999, 665/9472, Belediye-iş, Ocak-Şubat 2001, s. 25;
9. HD, 15.03.2004, 16009/5077, Madenci Temmuz-A ğustos 2004,
s. 32. Yarg ıtay' ın, "ücretsiz izne ç ıkarma" nedeniyle işverenini
"tehdit eden" (sataşan) işçinin hizmet sözle şmesinin hakl ı sebeple
feshini, "salt disiplin kurulundan geçirilme ınesi nedeniyle keyfilik
olgusunun gerçekleş tiğini göstermez" gerekçesiyle "hakl ı" bulan
bir karan için bkz., 9. HD, 04.07.2001, 9089/1201 2, Tekstil lşv. D.,
Şubat 2002, s. 34. Ayr ıca, "bitmemi ş binaya yap ı kullanma izni
veren belge y i arnirinin tali ınatıyla da olsa imzalayan" i şçinin i ş
sözleşmesinin feshi TIS'de öngörülen "disiplin kurulu karar ı "
al ınmad ığı için "hakl ı olma özelli ğini kaybetmiş bulunmakla"
birlikte, "işyerindeki çal ış ma düzenini olumsuz olarak etkile-
diğinden geçerli nedene dayand ığı kabul edilmelidir": 9. 1-ID,
24.01.2005, 31364/1108, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 459.
HGK, 19.06.1988, E. 1998/9483, K. 1998/458, Narmanl ıoğlu, Toplu
İş Sözleşmesi Özerkliğ i Çerçevesinde işçinin Feshe Karşı Korunmas ı ,
Istanbul Barosu, 2002, s. 334; 9. HD, 10.11.1999, 13606/16988,
Günay, İş Kanunu 1, s. 919.

' 9. 1-ID, 17.01.1991, 9306/207, 1/-iD, Nisan-Haziran 1991, s. 268, E.
Akyiğit Incelemesi; 9. HD, 06.11.1991, 11567/13349, Türk Kamu-
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Buna karşıl ık, cezai şart niteliğindeki sözleşme hükümle-121 rinin Borçlar Kanunu'na göre (m. 161/Son) bir indirime tabi
tutulmas ını öngören Yargıtay; Örneğin, "kıdem tazminatı yönün-
den tavan sın ırın ı n" mutlaka göz önünde bulundurulmas ın ı ,948
bu nedenle "k ı denı tazminat ın ı n on kat ı tutarı nda öngörülen cezai
şartın çok fahiş "949 olduğunu, özellikle "işyerinin depremde y ı k ı l-
nıas ı " gibi zorunlu nedenlerle "çalış tırı lan ıayan işçinin" iş sözleş-
mesinin feshine dayal ı "cezai şart" isteminin reddedilmesi ge-
rektiğini karar1a5tırmıştır.° Bunun gibi, "top/ii iş sözleş mesinde
disiplin kurulu kararların ı n oybirliği ile al ı nmas ı n ı öngören hükmü
hukuken geçersiz" sayan Yargıtay; 1 ayrıca "disiplin kurulıııı da
oybirliği ile al ınan fesih karar ı n ın" sadece işçinin "savu, ı n ı as ın ı n
al ınn ıa,nas ı " nedeniyle geçersiz say ılamayacağma; zira "say ı m-
man ı n alın ınasıyla ilgili hükmün kurulun çal ışmasıyla ilgili olup bir
geçerlÜik şartı olmadığına" hükmetmişhr.952 Bu nedenle, "disiplin
kurulunca tahkikat1,1 yirmi gün içerisinde sonu çland ınlmas ı n ı "ön_
gören toplu sözleşme hükmü de "geçersiz" say ılmıştı r.953

Sen, Aral ı k 1991, s. 15; Çelik, Feshe Karşı Koruma, s. 60; 9. HD,
06.07.1998, 9969/11770, Günay. iş Kanunu, s. 833.
9. HD, 12.05.1997, 682/8606, Günay, iş Kanunu 1, s.850-851.
9. HD, 21.04.1998, 4497/7571, Günay, iş Kanunu 1, s. 751

° 9. 1-ID, 18.12.2002, 10423/24438, işveren D. Nisan 2003, s. 15,
9. HD, 13.04.1995,19247/13581, T. Maden-İş s.52 ve Tekstil 'şu. D.,
Temmuz 1995, Kararlar Eki; B. Ergin, 1995 Yu1 Kararları, s. 56; 9.
1-ID, 24.01.2005, 31364/1108, Çankaya-Cünay-Gök ş s. 459.

952 9 HD, 19.09.1995,8687/26796, T. Maden-iş, s, 52-53; Ayn ı doğrul-
tuda, 9. 1-ID, 04.11.1999, 13721/16726, İşveren D., Kas ım 1999, s.17.

9. 1-ID, 04.11.1999, 13721/16726, İşveren D., Kas ım 1999,s. 17; Nar-manl ıoğlu, 11, s. 358.
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ÖNELSİZ (DERHAL) FF5111 BILDIRIM HAKKI
NE KADAR SÜRE IÇINDE KLILLANILMALİDİR?

Gerek işçinin gerek işverenin "sağlik sebepleri" veya "zorla-

yı cı sebeplerle" yapacaklar ı önelsiz (derhal) fesih bildirimlerine
herhangi bir zaman s ın ırlamas ı getirmeyen İş Kanunu; hem
işçinin hem de i şverenin "ahlak ve iyiniyet kurallar ı na uymayan

haller ve benzerleri" için yapacaklar ı önelsiz fesih bildirimle-
rinde, bir zaman s ınırlamas ına gerek duymuştur: Buna göre,
"ahlak ve iyiniyet kurallar ı na uymayan hallere dayanarak" işçi
veya işveren için tanmm ış olan sözleşmeyi fesih yetkisi (İş
K. m. 24/I1, 25/11), iki taraftan birinin bu çe şit davranışlarda
bulundu ğunu öbür tarafın "öğrendiği günden başlayarak altı iş
günü geçtikten" ve herhalde "filin gerçekleşmesinden itibaren

bir yıl sonra" kullan ılamaz. Yeter ki, işçi olayda maddi bir
ç ıkar sağlamamış olsun... Zira, "işçinin olayda maddi bir ç ıkar

sağlamas ı " halinde bir y ıll ık süre uygulanmaz ( İş K. m. 26/1).
Bununla birlikte, "hakl ı fesih sebebinin" yetkili makam veya kişi
tarafmdan öğrenilmesinden itibaren "6 işgünlük hak dü şürücü

süre" içinde feshedilmemesi, feshin "hakl ı " (tazminats ız fesil ı )
olma özelliğini ortadan kald ır ın, ama feshin"geçerli" (tazminath
fesih) olmasm ı engellemezY

9. HD, 20.12.2004,19817/28288; 31.01.2005,14165/2615; 24.02.2005,
26035/6332, Çankaya-Günay-Gökta ş, s.464, 503, 572.
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İ
 Görüldüğü gibi sadece "ahlak ve iyiniyet kurallarına uy-

mayan hallere dayan ı larak" yap ılacak önelsiz fesihterle ilgili
olarak getirilen bu "altı işgünlük" ve "bir yıll ık" süreler, "sağl ı k
sebeplerine" ve "zorlayı c ı sebeplere" dayan ılarak yap ılacak önel-
siz fesihlerde uygu İann'ıaz. 5 Ayr ıca "altı işgiinlük süre" olay ın
diğer tarafça öğrenildiği tarihin "ertesi günü başlar" ve "hafta
tatili" ile "ulusal bayram ve genel tatil günleri" altı işgünlük sü-
renin hesab ında dikkate almmaz.

Bunun gibi, önelsiz fesilılerde hakl ı sebebin varlığı bir so-
ruş turmay ı gerektiriyorsa, altı işgünlük süre de bu "soruş turma-
n ı n b ı tinuni" müteakip "sözle şıneyifeshe yetkili kişi, n ınkanı veya
organ ı n sonucu öğrendiği tarihten itibaren l ıesapla ııır". 957 Olaym
disiplin kuruluna intikal etmesi halinde de alt ı işgünlük süre
disiplin kurulu karar ınm yetkili kiş i veya makam taraf ından
öğrenildiği tarihten itibaren ba5lar.9" Disiplin kurulu kararm ı
tebellüğ etmekten kaç ınan işçinin "altı işgünlük sürenin geçti-
ği" iddias ı ise kabul edilemez2 9 Buna karşıl ı k hakl ı sebebin
(Örneğin, işi yavaşlatma, üretimi düşürme, ücreti zaman ında

" Saymen, s. 613; Ekonomi, 1, s. 214; N. Çelik, s. 206; Aksi görü ş, K.
Tunçomağ, 11-lE, s. 229.

%6 9, HD, 12.031979, 2732/3884, T. Esener Incelernesi, IHLI, Iş K. nı .
18, No: 2.

9" 9. 1-ID, 30.04.1973,24456/14203, Ö. Eyrenci incelemesi, Il-IU, 1975,
İş K. 18, No: 1; 9.HD, 21.01.1983, 9637/144, YKD, Eylül 1983,s.
1322; 9. HD, 08.06.1998, 8300/10068, TÜHİS, May ıs1998, s. 29;
KU., 9. HD, 03.03.1999, 3426/3966, TÜHİS, Kas ım 2000 - Şubat
2001, s. 60.

958 HGK, 20.09.1985, E. 1984/941, K. 1985/716, N. Çelik, s.201, cin.
115; 9. 1-ID, 15.10.1987, 8467/9118, YKD, Şubat 1988, s. 201; 9.
HD, 25.02.1991, 11616/2769, Tekstil İşv. D., Temmuz1991; 9. HD,
17.03.1997, 21940/5136, Günay, i ş Kanunu 1, m. 13, s. 423; 9. HD,
26.05.1997,4847/9797, YKD, Şubat 1998, s. 213.

9" Çelik, s. 206, dn. 115'deki kararlar.
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ödememe ve hakaret gibi eylemlerin) süreklilik gösterdi ğ i
(devam ettiği) hallerde, altı işgünlük sürenin geçtiğinden söz
edilemez; altı işgünlük süre hesab ınm eylemin son buldu ğu
tarihten itibaren, yap ılmas ı gerekmektedir.°

Hemen ekleyeliın ki, "hak düşürücü" olan "bu süreleriçinde"

sözleşmenin "hakl ı sebeple" feshedildiğini "ispat yükü" işverene
aittirY 1 Yargıç da bu süreleri re'sen göz önünde bulundurur;
zira zamanaşımında olduğu gibi, bu sürelerin"durınas ı " ya da
"kesilmesi" söz konusu olmazY2

° 9. HD, 22.12.1981,11168/15411, D. Ulucan incelemesi, İHU, İş K.
18, No: 3; 9. HD, 05.10.1995, 9523/30512, Çimento İşv. D., Kas ım
1995, s.31; 9. HD, 07.02.1995,20947/35190 ve 9. 1-ID, 28.11.1995,
2608/34799, Tekstil lşv. D., Ocak 1996, s.17,20; 9. HD, 29.01.2002,
15948/1627, Tekstil İşv. D. Kas ı m 2002, s. 38.
Işverence yap ılan fesihler için bkz, :9. HD, 22.10.1993,4330/1509,
işveren D., Nisan1994; 9. HD, 15.11.1994,11438/15891, Tekstil İşv.
D., 1995 Kararlar Eki; 9. HD, 14.03.1996, 31367/5335, T. Maden-iş,
s.42; 9. HD, 18.02.2002,17550/2807, işveren D., Haziran 2002, s. 18;
9. HD, 11.03.2004, 15367/4765, Madenci, Temmuz-Ağustos 2004,
s. 33.

962 N. Çelik, s. 206; Saymen, s. 610; Ekonomi, s. 215; Narmanl ı oğlu,
1, s. 320.
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Öncelikle, işçi bakım ından önelsiz fesih hakk ı veren "sağlık
sebepleri", "ahlak ve iyin ıyet kurallarına uymayan haller ve benzerle-
ri" ile "zorlayı c ı sebeplerle" iş sözleşmesinin derhal feshedildiğ i
hallerde, eğer koşulları gerçekleşmiş ise, işçi kıdem tazminatına
hak kazanır (1475 s. iş K. m. 14/1). Ancak Yrgıtay' ın yerleşik
kararlarından da anlaşılacağı gibi, işçi ihbar tazminatına hak
kazanamaz?

Ayın hak, işveren bak ım ından önelsiz fesih hakk ı veren
"sağ l ı k sebepleri" ve "zorlayı cı sebepler" ile iş sözleşmesinin
derhal fesih hallerinde de söz konusu olur (1475 s. İş K. m.

" HGK, 03.05.1975, E. 1972/9-76, K. 1974/478, İşveren D., Mart1976,
s. 23; 9. HD, 25.09.1987, 7811/8529, G ıda Işv. D., Temmuz 1989, 5,

12; 9. HD, 01.07.1991,3400/10047, İHD, Ekim-Aral ı k 1991, s. 614;
9. HD, 12.04.1993,10235/5621, T. Maden-iş, s.44; 9. HD, 08.12.1994,
13108/17376, T. Maden-İş, s. 43; 9. HD, 14.05.1996, 1415/10105,
Tekstil 'şı'. D., Ağustos 1996, s.19; 9. HD, 29.09.1997,12409/16458,
Çimento 4v. D., Kas ım 1997, s. 32; 9. HD, 25.01.1999, 17881/236,
Çimento Işv. D., Mart 1999, s. 28; 9. HD, 18.05.1999, 7790/9114,
İşveren D., Ağustos 1999, s. 17; 9. HD, 21.12.1999, 16027/19704,
işveren D., Mart 2000, s. 38; 9.1-ID, 20.02.2002,17618/3006, İşveren
D., Haziran 2002, s. 17.
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14/1). Ancak işçinin k ıdem tazminatına hak kazand ığı bu iki
halde de yine ihbar tazminatma hak kazanmas ı söz konusu
değ ildir?TM

- Buna karşı l ık, işveren bakım ından önelsiz fesih hakk ı
veren "ahlak ve iyi niyet kural/anna uymayan haller ve benzeri"
sebeplerle iş sözleşmesinin derhal feshinde (4 K. m. 25/11), işçi
ne ihbar ne de k ıdem tazminatma hak kazanır (1475 s. İş K. m.
14). Tam aksine, koşulları gerçekleşmişse, genel hükümlere
(BKm. 48,49) göre işveren işçiden maddi ve manevi tazminat
dahi isteyebilir. Nitekim, İş Kanunu , işçinin de işverenin de
"ahlak ve iyiniyet kurallar ı na uymayan haller ve benzeri sebeplerle"

altı işgünlük süre içinde iş sözleşmesini feshetmeleri halinde,
diğer taraftan "isteyebilecekleri tazminat hakların ı sakIz" tutmuş-
tur (İş K. m. 26/2). Bu tazminata, sadece maddi değil manevi
zararlar ın da dahil edildiği kuşkusuzdur? Ancak, "sadece

ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri" sebe-
biyle sözleşmeyi fesheden tarafın diğer taraftan isteyebilece ği
bu tazminat, "sağlık sebep/en" ile "zorlayı cı sebeplerle" yapılan
derhal fesihlerde söz konusu olmaz?M

Ekleyelim ki, "ahlak ve iyi niyet kurallar ı na aykı rı l ık"

nedeniyle işverence "haklı sebeple" yap ılan önelsiz (derhal)
feshin "öngörülen sebeplere uygun olmad ığı " iddiası ile iş çi
mahkemeye başvurabilir (İş K. m. 25/TV, 2). Mahkeme bu
durumda işverenin "hakl ı " sebebini ya aynen onaylar, ya "ge-

çerli" sebebe dönüştürür veya "geçersiz" sebep sayar. "Hakl ı "

sebebin "onaylanmas ı " halinde sorun kalmaz; işçi ne ihbar ne

9. HD, 18.06.1996,858/13968, T. Maden- İş, s. 51, N. Çelik, s. 207.
N. Çelik, s. 207; Saymen, s. 611; Tunçoma ğ, IHE, s. 231; Çenberci,
s. 417.
K. Oğuzman, Yargı tay' ın 1991 Yı l ı Kararları, s. 96 ve 1992 Yı lı Ka-
rar/an, s.84; M. Kutal, Yargı tay'ın 1992 Yı l ı Kararları, s.96.
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de kıdem tazminatma hak kazan ır, her ikisini de kaybeder.123 Mahkeme sebebin "hakl ı " değil ama "geçerli" olduğuna karar
verirse, işçi ihbar ve k ıdem tazminatma hak kazan ır. Ancak,
mahkemenin sebebi ne "hakl ı " ne de "geçerli" saydığı; sebebi
"geçersiz" sayarak işçiyi "işe iade" ettiği hallerde, işverenin işçiyi
işe başlatmasma veya başlatmamasma göre de ğişik hüküm ve
sonuçlar doğacak demektir

Uygulamada Yarg ıtay, işvereni "haks ız" bulduğu haller-
de sadece "ihbar" ve "kıdenı " tazminatına mahkum etmekte;
"maddi" ve "manevi" tazminat taleplerini genellikle reddeden
kararlar vermektedir. Nitekim, "iş lediği bir suç sonucu gözalt ı -
na alı nan ve devanıs ızl ık nedeniyle hizmet akdifeshedilen işçinin
beraah üzerine, yeniden işe alı nmas ı n ı gerektiren yasal bir dayanak
bulunmadığından maddi tazminat isteminin de reddine" karar ve-
rilmiştir.' Bunun gibi, "evi göze tlen ıe iddiası " ile işçinin hizmet
sözleşmesini önelsiz (derhal) fesheden i şveren, bu iddiasm ı
"kanıtlayamadığından" dolayı "haksız" bulunarak işçiye sadece
ihbar ve kıdem tazminatı ödemeye mahkum edilmiş; ancak
bu olay nedeniyle işçinin talep ettiği manevi tazminat redde-
dilmiş tir. Üstelik, işyerinde meydana gelen h ırs ızlık olayi
nedeniyle Cumhuriyet Savc ılığı 'na başvuran işverene karşı,
mahkum olan değil, beraat eden işçinin manevi tazminat ta-
lebiyle açtığı dava da reddedilm4tirY9

' 9. HU, 14.01.1997, 17425/132, Tekstil lşv. D., Mart 1997, s. 18.
9. HD, 10.06.1993, 15639/9941 Tekstil ip. D., Ocak-Şubat 1994, s.
25.

•şr- 9. HD, 30.11.1992, 4923/12949, Tekstil İşv. D., Mart-Nisan 1993, s.
46.
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İŞ SÖZLEŞMESININ SONA ERMESINDE
İŞÇİ ALACAKLARJ NASIL VE NE ŞEKILDE

ÖDENMELİDİR?

İş Kanunu'na göre, işveren çalış hrd ığı her işçi için bir
özlük dosyas ı düzenler. Bu dosyada işçinin kimlik bilgileri
yanında, bu Kanun ve diğer kanunlar uyarınca düzenlemek
zorunda olduğu her tür belge ve kayıtlar ı saklamak ve bun-
lar ı istendiği zaman yetkili memur ve mercilere göstermek
zorundad ır. Ayr ıca, işveren işçi hakkmda edindiği bilgileri
dürüstlük kurallar ı ve hukuka uygun olarak kullanmak ve
gizli kalmasmda işçinin hakli çıkan bulunan bilgileri aç ıklama-
makla yükümlüdür (m. 75/1,2). Bunun gibi, i şveren işyerinde
veya bankaya yaptığı ödemelerde işçiye ücret hesabını gösterir
imzali veya işyeriràn özel işaretini taşıyan bir pusula (bordro
örneği) vermek zorundad ır. Bu pusulada ödemenin günü ile
ilişkin olduğu dönem, fazla çalişma, ikramiye, prim, hafta tatili,
ulusal bayram ve genel tatil ücretleri gibi asil ücrete yap ılan
her türlü eklemeler tutar ının ve bu ücret tutarlar ı üzerinden
yapılan vergi, sigorta primi, avans mahsubu, nafaka ve icra gibi
her türlü kesintilerin ayr ı ayr ı gösterilmesi gerekir. Bütün bu
işlemler damga vergisi ile her türlü resim ve harçt4n muaft ır
(İş K. m. 37/1,2,3).
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124 	 Ekleyelim ki, iş sözleşmesinin önelli veya önelsiz (derhal)
fesilı bildirimi ile işçi veya işveren tarafından tazminatl ı veya
tazminatsız sona erdiriliş biçimine bakilmaksrzm, işveren o
sözleşmenin sona erdiği güne kadar işlemiş ücret alacağı ve
eklerinden sorumlu olur. Örne ğin, ayin ortas ında sona eren
iş sözleşmesi nedeniyle işçinin ücret alacağı ve ekleri hemen
ödenmek zorundad ır; bu anlamda ücretin mutad ödeme günü
ay sonunun beklenmesine gerek yoktur?' işveren işçiye,
sözleşmenin sona erdiği güne kadar iş lemiş olan ücreti gibi
"sözleşme ve kanundan doğan" fazla mesai, hafta tatili, ulusal
bayram ve genel tatil ücreti, varsa ikramiye gibi "para ve parayla
ölçülmesi mümkün menfaatler ı ni tatı; olarak ödemek zorundad ı r"
(İş K. m. 32/5). Yarg ıtay b ır kararmda, bankaya yat ır ılmayan
tasarrufu teşvik kesintisi ve nema alacaklar ından da işvereni
sorumlu tutmuştur?ı Ayrıca varsa işçiye ait eşya ve belgelerin
de kendisine iade edilmesi gerekir.

Buna karşılık, işçi de işverene ait eşya, malzeme, araç ve
gereçleri, iş elbiselerini, belgeleri, vs, yi işverene teslim etmek
zorundad ır. Bunun için, işçi zilyetliğinde bulunan işverene ait
her türlü eşya ve malzemeyi geri vermek zorunda oldu ğu gibi,
işverene ait bu eşya ve malzemelerin i şçinin üzerine zimmetli
olmas ı şartı yoktur.

Uygulamada sıkça karşılaşılan bir sorun, ödenen gerçek
ücretlerin ve elderinin bordrolara yansıtılmamas ı, bordrolarda
ücretin düşük gösterilmesidir. tm Vergi ve sigorta prim oranlarm ın
yüksek olmasının teşvik ettiği bu yaygın uygulamada, Yargıtay
"gerçek ücretin tespit edilerek" işçinin haklannın buna göre hesap

970 M. Şakar, s. 182.
971 9 HD, 27.03.2003, 310/652, Tekstil Işo. D. > May ıs 2004, s. 40.

C. 1. Günay, iş Kanunu-Il, 1998,s. 1360-1351; F. Şahlanan, Yargı tay
1995 Yı lı Kararlar ı n ın Değerlendirilmesi, Istanbul, 1997,s.12.
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edilmesi gerektiğini kararlaştırmıştır. Öyle ki işverenin hazırladığı
ve işçinin ihtirazi kayıt ileri sürmeksizin imzaladığı (sigorta prim-

11) ücret bordrolarında gösterilen ücrete itibar edilmemektedir. Bu
durumda işçinin yaptığı işin niteliği, hizmet süresi, iş tecrübesi ile

işyerinhözellulderi, aynı veya benzer işlerde çalışan işçilere öde-

nen ücretler göz önüne alınarak ve tüm deliller değerlendirilerek

işçinin gerçek ücretinin belirlenmesi yoluna gidilmektedir.

Özellikle "sözleşmede ücretin tespit edilmemesi" halinde, söz-

leşmenin feshi tarihi itibariyle "işçinin (kidemli bir aşçı n ın) ne kadar

ücret alabileceğinin işverenin mensup olduğu meslek teşekkülünden

sorularak" belirlenmesi ve "işçilik haklann ın buna göre hesaplan-

mas ı " gerektiği kararlaştırılmıştırY3 Yargıtay'm bu kararlarının
işçinin belirli ya da belirsiz, kısmi veya tam süreli iş sözleşme-

siyle çalişmasma bak ılmaks ızın tüm işçileri kapsayacağına; aynı
"işkolundaki şartlara uygun bir iş yerinde ayn ı veya benzer işi üstlenen

emsal işçi" uygulamasının yeni Kanun hükümlerine (iş K. m. 12,
13) de uygun olarak devam ettirileceği kuşkusuzdurY74

9" HGK, 25.12.1987, E. 987/9-523, K. 987/1106, Tekstil İşv. D., Eylül
1988, s. 18; 9. HD, 17.09.1987, 7164/8103, Tekstil işv. D., Aral ık
1987, s. 16; 9. HD, 14.03.1988, 873/2968, YKD, Şubat 1989, s. 223;
9. HD, 18.05.1989, 2049/4583, Tekstil işv. D., Kasım 1989, S. 18;
9. HD, 24.11.1998, 13630/16619, Tekstil Işv. D., Nisan 1999. s. 16;
9. HD, 20.02.2002, 17618/3006, işveren D., Haziran 2002, s. 17-
18; 9. HD, 18.02.2002, 101/2797, işveren D., Nisan 2002, s. 17 ; 9.
HD, 19.02.2003, 14232/1868, Madenci, Kasım 2003, s. 35; 9. HD,
01.11.2004,6200/24672, Legal- İHSHGD 2005/6, s.759. Aksi Yönde,
ihtirazi kay ıt ileri sürmeksizin imzalanmış bordrolara" ve "ayn ı

ücreti gösteren sigorta prim bordrosuna" itibar eden kararlar için
bkz., 9. HD, 21 .05.2003, 26754/8865, Tekstil işv. D., May ıs 2004,s.
38; 9. HD, 25.02.1997,20167/3199; 9. HD, 25.02.1997, 20166/3198;
9. HD, 14.01.1997, 17411/ 161; 9. HD, 30.09.1996, 6764/18058; 9.
HD, 27.06.1996,12441/14592; 9. HD, 11 .06.1996, 576/ 13361; 9. HD,
22.05.1996, 37736/11315, C. 1. Günay, İş Kanunu 11, 1998, s. 1448,
1454, 1464.

9" Bkz., yuk. Ikinci Kısım, soru no: 26.30.
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125 RESMI KURUMLARA İŞ SÖZLEŞMESININ SONA ERDI-
Ğİ BILDIRILEN İŞÇİ YE VERILECEK ÇALIŞMA BELGESI
(BONSERVİS) NASıL OLMALIDIR?

İş Kanunu'na göre, iş sözleşmesinin önelli veya önelsiz fesih
bild irimj ile sona erdirilmiş olmasına bakılmaks ızın, işveren söz-
leşmesi herhangi bir şekilde sona eren işçiye talep etmesi halinde
"işçi ve işverenin kimliği" ile işçinin" işinin çeşidinin ne olduğunu
ve süresini gösteren bir belge vermek" zorundadır (m. 28/1). Aksi
halde işveren hakkmda para cezas ı uygulan ır (nt 99/c). Uygu-
lamada "çalışma belgesi" veya "bonservis" olarak da adı geçen bu
belgede, işveren tarafından işçiyi öven, onun başarılarmı anlatan
ibareler bulunmas ı mümkün, fakat zorunlu de ğildir. Buna kar-
şılik, işverenin işçiyi yeren, kötüleyen ifadeler kullanmas ı söz
konusu değildir. Zira işçinin kişilik haklarma ayk ırı olur. Bu
nedenle işveren, çalışma belgesinde "işçinin işinin çeşidinin ne
olduğunu ve süresini" belirtmekle yetinmek zorundadır.

Çalışma belgesi, işçinin yeni bir iş ararken gördüğü eski
işindeki tecrübesini kanıtlamaya yarar. 1-ler türlü resim ve harç-
tan muaf olan bu belgelerin "vaktinde verilmemesinden" veya
"belgelerde doğru olmayan yazılar bulunmasından" zarar gören işçi
ile bu işçiyi işine alan yeni iveren, "eski işverenden uğradıkları
zarar ve ziyan ın" tazminini isteyebilirler (İş K. m.

9. HD, 05.07.1988,5681/7384, Türk Kamu-Sen, Eylül 1988, s. 38.
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Bundan başka, işveren herhangi bir nedenle iş sözleşmesi

sona eren işçileri en geç izleyen ayın 15'ine kadar işyerinin

bağlı bulunduğu bölge çalışma müdürlü ğüne ve Çalışma ve

Sosyal Güvenlik Bakanhğı' na bildirmek zorundad ır (Sen. K. m,
62). Aym bildirim Sosyal Sigortalar Kurumu'na da yapılmak

zorundadır. Ayrıca işveren tarafmdan sözleşmesi sona erdiri-

len işçi sayısı "toplu nitelikte" (İş K. m. 29/2) olduğu takdirde,

gerek işten çıkarmalarda aranan "geçerli sebebin" incelenmesi

gerek işçilerin yeni bir işe yerleştirilebilmeleri amac ıyla işveren

bunların isimlerini ve nitelilclerini ç ıkarma tarihinden en az
otuz gün önce ilgili bölge çalışma müdürlüğüne ve İş Kuru-

mu'na bildirmek zorundad ır. Bu hükme aykır ı hareket eden

işveren veya işveren vekilleri hakkında para cezas ı uygulan ır
(İş K. m. 29, 100)?'

976 Toplu işçi çıkarmayla ilgili olarak bkz., Beş inci Kısım, soru no:
109
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İş çi AYARTAN YENI İŞVERENİN126  SORUMLULUĞU NEDİR? "

Uygulamada zaman zaman karşılaşı lan bir sorun, kendi-
sini "işçi aya rtınalar ı " şeklinde gösterirY8 Bunun sebebi, işçinin
işini kanuna ayk ır ı bir şekilde b ırakmas ı ve yeni bir işveren
yamnda çalışmaya başlamas ıd ır: Gerçekten, belirli süreli i ş
sözleşmelerinde işçi, sözleşmede belirlenen sürenin sonuna
kadar çalışmak zorundad ır. Belirsiz süreli sözleşmede ise,
işverene bildirilen feshi ihbar önelieri süresinin sonuna kadar
çalışmak zorundad ır. İş te, belirli süreli iş sözleş melerincje
sürenin bitimincjen önce, belirsiz süreli i ş sözleş melerincje ise
feshi ihbar önellerine uymaks ızm iş ini terk ederek başka bir
işveren yanında çalış maya başlayan işçi, eski işvereninin bu
yüzden uğradığı zararlardan yeni işvereni ile "birlikte sorumlu"
tutulmuş tur.

Ancak, ancak yeni işverenin "birlikte sorumluluğa" dahil
edilebilmesi için; "1. işçinin bu davran ışına, yeni işine girdiği işve-

Ayrıntı l ı bilgi için bkz., Ociaman, S. Tutucu, A., İş Kanunu'nun 15.
Maddesi Uyar ınca Işyerini Terk Eden Işçiyi Çal ış t ı ran Yeni işverenin
Sorumluluğunun Koşul/an ve Hukuki Niteliği, Prof Dr. Nuri Çelik'e
Armağan. Cilt 2, Istanbul 2001,s. 1385-1414.
Saynıen, s. 466; Çelik, s. 212; Narmani ıoğlu, 1, s. 398.
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renin sebep olmas ı ; 2. Yeni işverenin, işçinin bit davran ışın ı bile bile

onu işe almas ı ; 3. Yeni işverenin, i şçinin bu davran ışını öğrendikten

sonra dahi onu çal ış tınnaya devam etmesi" gerekmektedir ( İş K.

m. 23). Bu koşullar gerçekle ş memiş ise, doğan zararlardan

sadece işçi sorumlu tutulacaktır. Bu koşullarm gerçekleşmesi

halinde ise, işçinin eski işverenine karşı zararlardan doğan

sorumlulu ğu, yeni işvereni ile "birlikte (ınüteselsil) soru ınlulu-

ğa" dönüşmektedir. Bunun sonucu eski i şveren, işçi ile yeni

işvernden sadece birine başvurarak "ihbar tazminatm ı" ve

bunu aşan miktardaki "maddi" ve "manevi" zararın tazmin

ettirebileceği gibi, bunlarm her ikisine birden ba şvurarak da

zararm ın giderilmesini isteyebiirY9

Hemen ekleyelim ki, Kanun'da daha önce öngörülen
"zarar" sözcüğü kald ırılmış tı r. Esasen herhangi bir zarar gör-
mese bile eski işveren kanuni "ihbar tazrninat ı " hakk ını "birlikte

sontmluluk" ilkesi gereği hem işçiden hem de yeni işverenden

talep edebilecektir. Ancak, "niaddi" ve "manevi" tazminat için

"ihbar taz,ninatın ı" aşan bir zararın mevcudiyeti koşulu devam

etmektedir (BK m. 46. 47). Bu nedenle, Kanun'un öngördü ğü

"birlikte sorumluluk" ilkesi, sadece "ihbar tazminah" hakkım
değil, hukuki niteli ği itibarıyla "gerçekleşen zarann tümünün

tavizini" hakkın ifade eder. Yeter ki "maddi" veya "manevi"

anlamda gerçekleşmesi şart olan eski işverenin uğradığı "ihbar

tazminat ı n ı " aşan zararlar, kendisi taraf ından "ispat edilmiş "

olsun.,

Buna karşılık, işçi ile işverenin kar şılıklı anlaşarak veya

işçinin önceden bildirdiği feshi ihbar önellerine uygun olarak

(iş K. nı . 17/2) iş sözleşmesini feshetmesi halinde, işçinin ve

9" 9. HD, 08.20.1992, 3428/10990, T. Maden-İş, s.39.
9. HD, 30.07.1969, 4969/8082, N. Çelik, s. 213; 9. HD, 18.12.1997,
17290/21811, Günay, İş Kanunu 1, m. 15, s. 956.
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yeni işverenirıin herhangi bir sorumluluk altına girmeyeceği126 aç ıktır. l3tmun gibi, işçi veya işverenin iş sözleşmesini hakl ı se-
beple derhal feshettiği haller (İş K. m. 24,25), işverenm'geçerli
sebeple" feshi ihbar öneili veya ihbar önellerine tekabül eden
ücreti (ihbar tazminatm ı) peşin ödeyerek feshettiği hallerde
de (İş K. m. 17/2, 5; 18) işçinin ve yeni işverenin böyle bir
sorumluluğu söz konusu olmayacaktır.
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IŞÇIDEN ALINACAK IBRANAME 127NASIL DÜZENLENMELIDİR?1

İbra sözleşmesi ya da yaygın deyimiyle "ibranarne", mev-

cut bir alacağı ortadan kaldırmayı amaçlayan bir sözleşmedir.

İş Kanunu'nda düzenlenmeyen ve fakat uygulamada çok kul-
lanılan ibraname ise, işçinin alacaklarını aldığm ı, ve herhangi

bir alacağı kalmadığmı gösteren bir belgedir. Bu belge yaz ılip
işçi tarafından imzaland ıktan sonra işverene verilir. Belgenin

daktilo, bilgisayar ya da elle yaz ılmas ı veya noter huzurunda

düzenlenmesi geçerliliği bakım ından önemli değildir. Bu bel-

genin geçerli olmas ının ön şartı, iş sözleşmesinin sona ermesi

sırasında veya sonrasında imzalanmas ıdır. İş sözleşmesinin

yapılmas ı s ırasında veya yürürlük süresi içinde düzenlenen ve
inualanan ibranameler geçerli say1lmaz. 98 Ayrıca, ibraname-

nin reşit ve temyiz gücüne sahip işçiler tarafından imzalanmas ı
gerektiği; 18 yaşıfidan küçük işçilerin yasal temsilcilerinin rıza-

sı olmadan verilen ibranamenin de geçersiz olacağı aç ıktır.9'

931 Ayrıntılı bilgi için bkz., Keser, H., Türk İş Hukukunda İbraname

Uygulama/an, Kamu-iş , Temmuz-1999, C. 5, S. 1, s. 101 vd.
982 9 HD, 08.12.2003, 8998/20326, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 147;

9. 1-ID, 25.02.1977, 2119/3817, IHU, iş K. 26, No: 5; N. Çelik, s.214;
Saymen. s. 613; Oğuzman. Fesih, s 287.
Demircioğlu, s. 207.
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127 Bundan başka, ibranamenin her türlü şüphe ve tered-
dütten uzak bir aç ıklıkla düzenlenmesi gerekir. Bu anlamda
ibra edilen tüm alacaklarm ibranamede tek tek ve ibra edilen
miktarlar ıyla birlikte ayn ayr ı düzenlenmesi gerekir. Örneğin,
ücret, fazla çalışma, hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil
günleri ücretleri, y ıll ık izin ücreti, ikramiye, ihbar tazminatı
ve kıdem tazminatı gibi bütüıı kalemler tek tek miktarlar ı ile
birlikte ibranamede belirtilmek gerekir. Üzerinde "miktar be/ir-
tilmeden say ı lan alacak/ara" ilişkin ibranameler geçerli olmad ığı
gibi; sadece "bütün alacak/anm ı aldım, başka hiçbir alacağı nı kalma-
dığından işverenden herhangi bir alacak talebini yoktur" şeklindeki
ibranamelerin de geçerlili ği yoktur. İş kazas ından hemen
sonra düzenlenen ibraname de "o tarihte maluliyet durumu ve
kusur oran/an konusunda işçinin kesin fikir sahibi olmadığı " gerek-
çesiyle geçersiz kabul edilmiştir. 9 Bunun gibi, "matbu" olarak
bastırılıp boşlukları sonradan doldurulmu ş ibraname hukuken
geçersiz say ıldığı gibi, 6 işçinin hem sözleşmeyi kendisinin
feshettiğine hem de ihbar ve k ıdem tazminatlarını aldığma dair
çelişkili ifadeler içeren ibraname dikkate ahnamaz.

Bununla birlikte, Yarg ıtay'a göre ibranameler "işçiye
yapılm ış olan ödeme/erin nuktan ile s ı n ırl ı bir ma.kbuz niteliği"
taşımaktad ır. Böyle olunca, işçi ibranamede yazı l ı miktar ı
almış kabul edilir. Aksi halde, şayet işçi bu paray ı almadığını

9. MD, 01.03.1999.2427/3759, Çimento 4v. D., May ıs 1999,s. 45; 9.
HD, 06.02.2001, 19872/3451, işveren D., Nisan 2001, s. 15.
9. HD, 06.03.1998,396/3472, Tekstil işi,. D., Mart 1999, s. 17.
9. HD, 28.01.1993, 6412/999, /HD, Ocak-Mart 1993,5. 129.

' 9. 1-ID, 10.12.1996, 14576/22643, Tekstil işv. D., Şubat 1997, s. 16;
N. Çelik, s. 215.
MGK, 27.04.1983, E. 1980/9-3055, K. 1983/427, YKD, Kas ım1983,
s.1581; 9. HD, 02.07.1 982, 5687/6349, İHU, İş K. 26, No: 10; 9. 1-ID,
10.12.1981,12255/14651, N. Çelik incelemesi, İHU, iş K. m. 26, No:8.
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iddia ediyorsa, bunu eş değer bir yaz ıl ı delile ispatlamak zo-
rundad ır. Bu durumda her tLirlü 'alacak ve tazminat haklar ı na

ilişkin hesaplan ıa yapı lan işçinin ibranan ıed.e belirtilen miktarlar

düşüldükten sonra bakiye taz ıninat ı ve alacaklan hüküm altn ı a
al ınmal ıdır". Ekleyelim ki, ibranamenin özgür iradeyle de ğil,
hata (aldanma), hile (aldatma) ve tehdit (korkutma) sonucu
düzenlenmesi geçersiz sayılır. Ancak bu durumun "bir yıl"
içinde ileri sürülmesi gerekir. Hak dü şürücü bu süre içinde,
işçi geçersizliği tan ıkla ispat edebilece ği gibi, işverenin ticari
defter ve kay ıtlarmm incelenmesini de isteyebilir2

Uygulamada, işçinin "tünı ücretlerini, k ıdem tazminatı n ı
aldığın ı ve yı llık ücretli izinlerini kullandığı n ı, ba şka hiçbir alacağı
kalmadığı n ı " ibranamede aç ıkça belırhnesi kabul görmüş türY°
Ayn ı şekilde, "hizmet akdinin feshini müteakip verdiği, ihtirazi

kayı t koymadan kendi el yaz ı s ıyla yazdığı ve imzaladığı ibranamede,

işçinin rakam zikretmeksizin ayr ı ayrı sayarak aldığı alacak/ara itibar

edilmesi gerektiği" kararlaştırilmıştır Üstelik ibranamede ihbar
ve kı dem tazminatın ı aldığını, "başkaca bir hak talep etmeyece-

ğini" beyan eden işçinin anilan tazminatlarm geç ödenmesi
nedeniyle "geçmi ş günler faizi talep etnıe hakk ı olmadığı" gibi;
"as ı l alacağı n ödenmesi s ıras ında ibranameye faize ili şkin ihtirazi

kayı t konulmadığı takdirde" de işçi faiz talep edemez. Buna

9. HD, 05.11.2003, 5343/18724, TÜHİS, Şubat 2004,s. 65.
Demircioğlu, s. 109.

991 9 HD, 27.03:1995, 18648/9774, Çimento Işv. D., May ıs 1995, s. 25;
9. HD, 03.06.1997, 7572/10644, YKD, Mayıs 1998, s. 686; HGK,
07.11.1998, E. 1998/9-648, K. 1998/683, Tekstil Işv. D., May ıs1999,
s.21.
9. HD, 19.12.2002, 8475/24475, Çimento lşv. D. Mayıs 2003, s.
47).
9. HD, 09.05.1996, 8694/9984, T. Maden-İş, 5. 34.
9. 1-ID, 11.12.2003, 9583/20666, Kamu-İş Bülteni, Nisan 2004, s.
14.
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karşıl ık, "tüm yasal hakları n?? sakl ı tutuyorum" ihtirazi kayd ın ı127 içeren ibranamenin, gecikmeye ili şkin faiz alacağını da içerdiği
kabul edilmi ş tir.` Bunun gibi, i şçinin ibraname d ışmda kalan
haklarını ve bu arada bir noksan ödeme varsa bunu istemesine
de bir engel bulunmamaktad ır. Bununla birlikte, iş kazasından
doğan bir tazminat davasında Yargı tay, ibranamenin "makb ı iz"
niteliğinde say ılabilmesi için, gerçekleşen zarar ile ibraname-
deki miktar aras ında aç ık bir orans ı zl ığı n (farkın) mevcut
olmas ını aram ış tır? Ayr ıca ibraname ile ödenen ve al ınan
miktarın, ış kazas ı sonucu takdir edilecek "manevi tazminatta, ı "
düşülmesini kararlaş tırm ış hr?9 Aynı şekilde Yarg ıtay, "yeni-
den işe al ı nma vaadiyle" kand ır ılaraic elinden ibraname al ınan
işçinin, "kandı rılarak elinden ibraname al ı ndığı n ı ispat ede ı nen ıesi
karşı s ı nda" dava konusu "hakların ın kendisine ödendiğinin kabul
edilmesi gerektiğine" karar vermiştir. Bunun gibi, işçinin "no-
terlikten verdiği ıbranamede k ıdeın tazıninatın ı n tamanum kapsa-
n ıadığı iddias ı " dinienemez.999

9. HD, 30.05.1996, 295/12201, Tekstil İşın D., Ekim 1996, s. 15; Aynı
yolda, 9 FID, 01.04.1997, 22750/6465, Tekstil !şv. D., Ekim 1997,s.
17; " İhtırazikay ı t ileri sünneden imzalanan ibranan ı eden sonra
eksik ödemeyi öne sürerek tazminat fark ı talebinde bulunula-
mayaca ğı" hk. bkz., 9. HO, 23.03.1998, 2326/5614, T. Maden-iş, s.
77-78.
9. HD, 0510.1993, 2285/14105, Tekstil İşv. D., Mart-Nisan 1994,s.
17.
9. HD, 20.12.1984, 11662/11447, Tekstil 4v. D., Haziran 1985, s.
18.

" 9. 1-ID, 25.12.1989, 7737/11393, TÜHİS, 5ubat1990, s. 18.
9. HD, 08.02.1988,12017/834, Tekstil lşv. D., Şubat 1989, s. 16.
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KIDEM TAZMİNATI HAKKI
SADECE İŞ ÇİLERE Mİ TANINMIŞTIR?

Kıdem tazminatı isteme hakk ı sadece işçilere tan ınmış bir
haktır. Bu anlamda, sadece İş Kanunu'na tabi işlerde (nı . 5,)
çalışan "işçiler" değil, Deniz İş Kanunu'na göre işçi say ılan
"gen ı i adam/an" (m. 20) ile Basm İş Kanunu'na göre işçi say ılan
"gazeteci/e?' (m. 6,11,18) de k ıdem tazminatı hakkmdan yarar-
lanırlar. Üstelik İş Kanunu kapsam ı dışmda kalan Borçlar Ka-
nununa tabi işçilerden "50'den az (50 dahil) işçi çal ıştıran tannı ve

orinan işlerinin yapı ldığı işyerlerinde veya iş letmelerinde" (İş K.
4/b) çalışan işçiler de "hizmet veya toplu i ş sözleşmelerinde hüküm
bulunmas ı " koşuluyla kıdem tazminatına hak kazanabilir1er.1
Buna karşılık, İş Kanunu'nun 4/1, e maddesinde "ev hizmetleri
kapsam dışı b ırakıldığından, davac ı ev hizmetlerinde çalıştığı
süre için kıdem tazminat ı isteyemez" .°°' Bunun gibi, ç ıraklar
ile stajyerler ve memurlar ile sözle ş meli personel statüsünde
kamu kurum ve kuruluşlarmda çalışanlar da k ıdem tazminatı
hakkmdan yararlanamazlar.

Bununla birlikte, ülkemizde zaman zaman yaşanan "iş-
çilikten mernurluğa" veya ",ne ınurluktan işçilığe" geçme olay-

9. HD, 09.09.1992, 2280/9386, Işveren D., Ocak1994, s.15.
lm 9. HD, 21.11.1994, 12839/16758, YKD, Temmuz 1995, s. 1059.
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ları, k ıdem tazminat konusunda sorun yaratabilmektedir.128 Ayn ı sorun, "işçilikten sözle şmeli personel statüsüne" ve tersi
durumlarda da söz konusu olabilmektedir. Asl ında kural,
"ayn ı kamu kuruluş u işvereninin" bir veya değ işik işyerlerinde
devaml ı veya aral ıkh olarak geçirilen sürelerin "ta ınanıı üze-
rinden" k ıdem tazminatı ödenmesidir (2475 s. İş K. m. 14/2).
Öyleyse, "değiş ik kattı ti kurulu şları na ait işyerlerinde" geçirilen
süreler "birleş tirilerek hesaplanamayacak" demektir. Bunun tek
istisnas ı, işçinin hizmet sözleşmesini "yaş lil ık veya mal ullük
aylığı ya da toptan ödeme almak" amac ıyla feshetmesidir. Bu
halde, işçinin diğer kamu kurulu şlarmda geçirdiği sürelerin
tamam ı üzerinden k ı dem tazminat hesaplanacaktı r (1475 s.
İş K. m. 14/4). Yeter ki işçinin diğer kamu kuruluşlarında ev-
velce geçirdiği sürelerde "hizmet sözle şmesi", "k ıdem tazn ı inatı
ödenmesini gerektinneyecek şekilde" sona ermemiş olsun (1475s.
İş K. m. 14/5). Bunun gibi, işçinin isteği olmaks ızın işverenin
tek tarafl ı tasarrufu ile işçilikten memurlu ğa veya sözleşmeli
personel statüsüne geçirilen işçinin de "kıdem tazminatı "hakk ı
doğmas ına karşılık, "işçinin kendi isteği doğrultusunda diğer kamu
kurum ve kurulu şlarına nakledilmesi durumunda k ıde,n tazminatı
talep	 fi,."ı oo2

Bununla birlikte, "işçilikte" geçen sürelerin değerlendi-
rilmesi konusundaki bu yasal düzenlemeye, "memur" veya
"sözle şmeli personel" statüsünde geçirilen sürelerin değerlen-
dirılip değerlendirilmemesi konusunda rastlan ılamamaktad ır.
Bu konuda yasal bir düzenleme bulunmamas ı, Yarg ıtay'm
kararlarmda da değişik uygulamalara yol açmaktad ır. Ancak
Yargıtay da uygulamada iki ko şulun bir arada gerçekleşmesini
şart koşmaktadn. Her şeyden önce, memurlukta veya sözleş-
meli personel statüsünde geçen sürelerin i şçilikte geçmiş gibi

11 9 UD, 24.02.2004, 14760/3126-K ı l ı çoğ lu, 2005, s. 13.

510



Sonı larla Bireysel İş Hukuku

sayılabilmesi için, bu sürelerin bir veya birden fazla "kann ı
kuruluşunda" geçmesi gerektiğidir. Sonra da işçi tarafmdan

hizmet sözleşmes "yaş l ı l ık veya ınal ıtllük aylığı ya da toptan

ödeme almak amacıyla" feshedilmesidir. Bu iki ko şulun bir ara-
ya gelmesi halinde, sadece "işçilikte" değil " ınern ıırlukta" veya

"sözle şıneli personel" statüsünde geçen sürelerin de değerlendi-
rilmesi söz konusu olmaktad ır. Bu nedenle, "özeile ş ünneden"

sonra kamu kurumu olma niteliğini kaybeden işyerinde geçen
süreler k ıdem tazminatm ın hesabında dikkate aimmamakta-
dır." Bunun gibi, işçinin hizmet sözleşmesinin "yaş l ı l ık veya

malullük aylığı ya da toptan ödeme aln ıak" amac ıyla değil, işçi

tarafmdan "haklı sebeple" (İş K. m. 24/1, 11, 111) veya i şveren

tarafmdan ihbar önelli ( İş K. m. 17) veya önelsiz (İş K. m. 25/1,
111, JV) fesih bildirimiyle feshedildi ği hallerde de değ işik kamu

kuruluşlarmda geçen süreler birleştirilemeyecektir.1

Bunlarm d ışmda, yukar ıdaki iki koşulun b ır arada ger-

çekleşmesi durumunda, Yarg ıtay "işçinin daha önce n ıem ıı rlukta

geçen süresinin kı denıin hesabında dikkate al ı nacağına" karar ver-

9. HD, 07.05.1997, 3677/8454, İşveren D., Aralık 1997, s. 18; 9.
HD, 18.02.1998, 21478/1883, TÜHİS, Ağustos 1998, s. 42; 9. HD,
08.02.1999, 1119/1654ve 9. HD, 04.03.1999, 2843/4138, İşveren D.,
Temmuz 1999,5.15,6; 9. HD, 09.05.2000,6992/6765, TCIHİS, Kasım
2000-5ubat 2001, s. 62; 9. 1-ID, 21.04.2003, 23152/6718, Çimento
lşv. D. Temmuz 2003, s. 53. Geni ş bilgi için bkz.; E. Demir, 4502
sayı l ı Türk Telekom (Özelleş tirme) Kanunu'nun Çab$nlar ve Sendikal
Faaliyet Açıs ı ndan Değerlendirilmesi, M. T. B ı rsel'e Armağan, Izmir
2001.

iffl 9. HD, 10. 06. 1993, 7521/10096, Çimento Işv. D., Eylül 1993, s. 44
ve karan onaylayan HGK, 09.03.1994, E. 1994/9-5, K. 1994/144,
YKD, Eylül 1994, s. 1403, A. Güzel Incelemesi, Yarg ı tay 1993 Yı l ı
Kararları , s.101; HGK, 26.01.1994, E. 1993/9-663, K. 1994/15, TÜ-
HİS, Kas ım 1993-5ubat 1994,5.19 ve C. Tuncay Ele ştirisi, Çimento
Işv. D., Ocak1995, s.4l; 9. LtD, 24.01.1995,13599/744, Çimento l şv.
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miş hr. 1 Üstelik bir kamu işyerinde çal ışmaya başlamadan128 önce yap ılaıı "askerlik" süresi de "borçlan ı lmas ı " koşuluyla
k ıdem süresine eklenebjlecekjir.1006 Bununla birlikte, asker-
lik süresini borçlanm ış olsa bile, sadece "kanın işyerlerinde"
ve "yaşhuık, n ıalullük aylığı veya toptan ödeme almak" amac ıyla
sözleşmenin feshedildiği hallerde dikkate al ınan bu süreler;
işçinin "özel işyerlerinde" böyle bir talepte bulunmas ına engel
olduğu gibi,' 7 işçinin ölümü halinde kanuni mirasç ı larm ın da
bu sürelere ait k ıdem tazminatı talebine engeldir.IOOı

D., Mart 1995, s. 26.ı 5 9. HD, 17.10.1979, 11825/12912, YKD, Ş ubat 1980, s.238; 9. HD,
29.04.1980, 3408/5110, Yasa D., Haziran 1980, s. 879; 9. HD,
26.10.1981,8775/13205, YKD, Şubat1982, s.202; 9. HD, 14.04.1982,
2967/3727, TİflİS, Eylül-Kas ım 1982, s.8; 9. HD, 26.11.1982,3558/
9355, YKD, May ıs 1983, s.707; 9. 1-ID, 30.121982, 7354/10358, Yasa
D., Ocak 1983, s. 127; 9. HD, 01.02.1983, 9941/527, YKD, Nisan
1983, s. 852; F. Şahlanan, Yarg ı tay'ı n 1979-1983 Kara rlar ı m ıı Dcğer-
lendirilnıesj, s.71; 9. HD, 04.02.1992,12692/942, M. Kutal Incelen ıc-
s ı, Yargı tay 1992 Yı lı Kara rlan, s.68; Aksi görü şte Yarg ı tay kararlar ı
için bkz, ; 9. HD. 01.02.1977, 288/2166, M. Ekonomi incelemesi,
İİ-İ li 1977,15 K. in. 14, No: 10; 27.05.1993,14673/9121, Çimento İşi>,
D., Temmuz 1993, s. 28 ve A. Güzel, Yarg ı tay'ın 1993 Yı l ı Kararlan,
s.105; 9. HD, 28.06.1994,9587/10202, YKD, Ocak 1995, 5. 42; 9. HD,
29.05.1997, 6823/10306, Çimento İşi>. D., Temmuz 1997, s. 21.
9. 1-ID., 23.11.1984,10089/10273, işveren D., Haziran 1985, s. 15 ve
S.Taşkent Eleştirisi, İH İI, İş K. n ı . 14, No: 42; 9. HD, 12684/2473,
Yasa D., May ıs 1985, s. 778; HGK, 31.05.1985, E. 1985/9-799, K.
1985/533, Yasa D., May ı s 1986, s. 719; 9. HD, 19.12.1994, 14079/
17131, Tekstil ip. D., Şubat 1995, Kararlar Eki; 9. HD, 26.01.1985,
15033/1200, Çimento iş i>. D., May ıs 1995,s. 27.
9. HD, 13.01.1986, 121 7/40, Tekstil iş i>. D., Mart 1987, s. 18; 9.
HD, 04.03.1991,11898/3195, Tekstil İşi>. D., Kas ı m 1991; 9. HD,
22.09.1997, 12204/16186, TÜHİS, May ı s-Ağustos, s. 46; 9. HD,
06.05.2002, 8506/7168, Kamu-iş Bilgi Bülteni, Haziran 2002, s. 11; 9.
1-ID. 11.03.2004, 15870/15756, Çalı şnı a ve Toplum, 2004/1, s.106.
9. HD, 10.05.1999, T. Maden-İş, s.32; 9. HD, 12.03.1996,31134/5263,
T.Maden-İş, s. 33.
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Nihayet, iş sözleşmesinin sona erd ıği her durumda k ı dem

tazminatı hakk ı doğmaz Sözleşmenin belirli hallerde i şveren

veya işçi taraf mdan sona erdirilmesi ve işçinin ölümü halinde

bu tazminata hak kazarnlabilir. Şimdi bunlan s ırasıyla görelim

(1475 s. İş K. nt 14/1).
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HANGI HALLERDE İŞ VEREN TARAFINDAN129 İŞ SÖZLEŞMENİN FESHİ KIDEM TAZMİNATINA
HAK KAZANDIRIR?

a. Sözleşmenin işveren tarafindarı "ihbar önellerine uygun
olarak veya işçinin bu sürelere tekabül eden ücretinin (ihbar tazmina-
hn ın) peşı n olarak ödenmesi suretiyle feshedildiği hallerde" (İş K. m.
17), işveren tarafından k ıdem tazminatı ödenmek zorundad ır.
İşçinin daha önce "Emekli Sandığı veya Sosyal Sigortalar Kuru-
mu'ndan" emekli olmasum't bir önemi de yoktur: Üstelik, emekli
olduktan sonra işyerinde çalışan işçinin iş sözleşmesinin işveren
tarafından feshedilmesj halinde, s ıradan bir işçininki gibi sadece
"ihbar tazminah" değil, "kıdem tazminatı " da ödenfr.1

b.Sözleşmenin işveren tarafından "sağl ık sebep/eriyle" haklı
olarak önelsiz (derhal) feshedildiği hallerde de işveren tarafın-
dan kıdem tazminatı ödenmek zorundad ır. Bu sebebin "işçinin
kendi kashndan veya içkiye dü şkün/ü ğünden" kaynaklanmas ının
bir önemi olmadığı gibi; "işçinin tedavi edilemeyecek bir hasta-
tığa" yakalanmasmm da önemi yoktur. Kusura dayanmayan
hastal ık ve kaza halinde de, Kanun'da öngörülen bekleme
sürelerinden sonra işveren sözleş meyi derhal feshederek ( İş
K. m. 25/1) sadece "kıdenı tazminatı n ı " öder; "ihbar tazminatı n ı "
değil ... 'tm°

1(9 9 UD, 24.031988, 1394/3446, Tekstil lşv. D,, Mart 1989, s. 20.
1010 9 HD, 26.02.2004, 74140/3421, Tekstil Işv. D., Ocak 2005, s. 42.
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c.Sözleşmenin işveren taraf mdan feshedilerek sadece
dem tazminatın ın" ödendiği; "ihbar tazminatı n ın" ödenmediği

bir diğer önelsi.z (derhal) fesih hali de, "zorlayıc ı seheplerd ı r" (iş

K. m. 25/11). İşçiyi işyerinde "bir haftadan fazla süre ile çalış mak-

tan al ıkoyan" bir zorlay ıc ı sebebin ortaya ç ıkmas ı halinde de

işveren, "işçiye hergün için yar ı m ücret ödediği" bu "bir haftal ı k"

bekleme süresi sonunda işçinin sözleşmesini derhal feshede-

bilir (İş K. m. 25/111 ve 40). Kanun işçinin "gözaltına al ınmas ı
veya tutuklanmas ı " hailerinde bu süreyi işçinin k ıdemine uygun

ihbar önelleri (2,4, 6,8 haftalık fesih bildirim süreleri) sonuna
kadar uzatmıştır (İş K. m. 17/2). İşverenirı "herhangi bir ücret

ödeme yükümlülüğünün bulunmadığı " bu sürelerin bitiminde,

işçinin iş sözleşmesi "derhal" ve sadece "kı dem tazminatı " öde-
nerek feshedebilecektir.

d. Buna karşılik, işverenin iş sözleşmesini"ahlak ve iy ı niyet

kurallanna uymayan haller ve benzerler ı nde" feshetnıesi duru-

munda ne ihbar ne de kıdem tazminatı ödemesi gerekmez (İş
Km. 25/11). İşçinin hakl ı bir nedene dayanmaks ızm işyerine

devams ızlığındafl işverene hakaret etmesine ve güvenini kö-
tüye kullanmasma kadar uzanan bütün bu haflerdelm ı işveren

sözleşmeyi süresiz (derhal) feshederek k ıdem tazminatı öde-

mez (1475 s. İş K. m. 14/1). Buna ek olarak, işverenin k ıdem v

ihbar tazminatı ödemek zorunda kalmadığı bir önelsiz (derhal)
fesih sebebi de, işçilerin "kanun dışı grev" yüzünden sözleş me-

lerinin feshedilmesidir. Gerçekten işçilerirı "kanun dışı grevi

teşvik etmesi" veya "böyle bir greve kat ı lmas ı " halinde, işveren

iş sözleşmelerirıi "feshin ihbanna lüzum olmadan ve herhangi bir

tazminat öden ıeden" feshedebilir (TİSGLK m. 45/1).

1011 Bkz., Beşinci Kısım, soru no: 124.
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HANGI HALLERDE İşçi TARAFINDAN130 İŞ SÖZLEŞMENİN FESHİ
KİDEM TAZMİNATİNA HAK KAZANDIRIR?

a.Sözleş menin işçi tarafmdan "haklı sebeple öne/siz (derhal)
feslıedildiği" her durumda işçi k ıdem tazmi ııatına hak kazan ir.
İş Kanunu'nda bu hakli sebepler "sağlık sebepleri", "ahlak ve
iyi niyet kurallar ına uymayan haller ve benzerleri" ve "zor/ay ın
sebepler" olarak aç ıklanm ış tır (İş k. rn. 24/1, Il, 111). İşçiye ki-
dem taznijnah hakk ı veren bu sebepler, ihbar tazminat ı na hak
kaza nd i rrnaz.1012

b. Buna karşı l ık; işçi iş sözleşmeshü ihbar önellerine uy-
gun olarak (istifa) ile sona erdirdi ğ i'°13 veya hakl ı bir sebep
olmaks ı z ın (nedensiz) feshettiği101 hallerde ( İş K. m. 17) "kural
olarak" k ıdem tazminatına hak kazanamad ıg ı gibi, iş güvencesi

11112 HCR, 03.05.1975, E. 1972/9-76, K. 1975/478, İşveren D., Mart1976,
s. 23; 9. HU, 05.05.1988, 5122/5373, Tekstil Işv. D., Temmuz 1988,
s. 19; 9. HD, 06.04.1993, 14903/5314, Tekstil Işv. D., Ekini 1993, 9.
1-ID, 08.12.1994,13108/17376, T. Maden-İş, s.43; 9. 1-ID, 24.03.1997,
22210/5658, Tekstil İşv, D., Eylül 1997, s. 18; 9. HD, 29.09.1997
12409/16458, Çimento lşv. D., Rasim 1997, s.32.
9. HD, 08.02.2005, 9287/3641, ÇalıŞ ma ve Toplum 5, 2005/2, s.232.

1014 9 1-ID, 05.02.2001, 18212/1735, işveren D., Mayis 2001,s. 18.
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(işe iade) hükümlerinden de yararlanamaz.1m5 Ancak Kanun,
"belirli sebeplerle" sinirli olarak işçinin ihbar önellerine uygun
olarak işten ayr ıldığı (istifa ettiği) hallerde, bu hakk ı " ıst ısnaen"

tanım ış tır (1475 s. İş K-m. 14/1):

Bunlardan ilki, işçinin " ııı nvazzafaskerlik" .hizmeti nede-

niyle sözleşmesini ihbar önellerirıe uygun olarak feshetmesidir.
Bu nedenle, askere gidecek işçinin ihbar önellerine uygun ola-
rak işverene önceden haber vermesi gerekir. K ıdem tazminatı
almadan askere giden ve askerden dönüşünde ayn ı işyerinde

çalışmaya baş layan işçinin, daha sonra iş sözleşmesinin k ıdem

tazminatını gerektirmeyecek şekilde sona ermesi, bu hakk ın ı
talep etmesine engel değildir) 016 Buna karşı lık, muvazzaf as-
kerlik nedeniyle iş ten ayr ılan işçi kıdem tazminatı almış ise,

tazminatım aldığı dönem daha sonra hak kazand ığı kıdem

tazminatmın hesabında dikkate alinmaz. 1W7 Bunun gibi, k ıdem

tazminatmı alarak askere giden işçinin dönü şünde tekrar işe

al ınmamas ı, kendisine "kı den ı taz ıninat ı farkı " talep hakk ı ver-

mez) 018 Muvazzaf askerlik hizmeti nedeniyle k ıdem tazminatı
ödenen işçiye ihbar tazminatı ödenmez.1019

İkinci istisna, işçinin "yaş/dik, emeklilik veya mal ullük ayl ığı
yahut toptan ödeme almak üzere" işten ayr ılmasıd ır. Burada da

işçi, ihbar önellerine uygun olarak i şvereni önceden haberdar
etmek zorundadır. Ayr ıca işçinin kıdem tazıninatmı talep ede-

bilmesi için, bağlı olduğu kuruma yaş l ıl ık aylığın ı almak üzere

"başvurduğunu belgelemesi" gerekir; kurumun yaş lı l ık aylığına

10159 LTD, 16.09.2003, Tekstil lşv. D. Ocak 2004, s.42.
1016 9 LTD, 26.04.1983, 718/4099, TÜTİS, Eylül 1983, s. 14.
1017 9 HD, 28.06.1994,9381/10260, YICD, Ocak 1995, s.43.
lo t s 9. HD, 18.041995,18905/13747, TÜH İS, May ıs 1995. s. 50.
109 9 HD, 24.01.1989,10468/359, Çimento İşv. D., Mart 1989, s. 26.
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işçinin hak kazandığma ilişkin bir yaz ıs ı yeterli değildir.1020130 Başvuru beigesinin kendisine verildi ği tarihte k ıdem tazmi-
natını ödemekle yükümlü olan i şveren, bu tarihten itibaren
"gecikme faizinden" sorumlu olur.'°2 ' Emekli olup tekrar ayn ı
işyerinde çal ışmas ın ı sürdüren işçinin sonraki çalışmas ı, ayrı
bir iş sözleş mesi çerçevesinde değerlendirilir. 1022 Üstelik, işçi-
nin emekli olduktan sonraki çal ış mas ı n ın k ıdeıiı tazminat ına
hak kazand ırmayacak bir şekilde sonuçlanmas ı , emeklilikten
önceki döneme ait ödenmeyen k ıdem tazminatı alacağın ı etki-
lemez. İ OB Buna karşıhk uygulamada Yarg ıtay, "en ıekliye ayrılan"
işçinin "önel vermeksizin" iş i bırakmasm ın işveren lehine "ihbar
tazminat," hakk ı doğurmayacağı n ı kararlaşhrmıştı r. 1024 Bunun
gibi, emekliliğ'ini istemek suretiyle i şyerinden ayr ı lan işçiye de
"ihbar taz ıninatı " ödenmez,'°25

010 9 HD, 09.12.1986,9046/11098, YKD, Ağustos 1987, s.1182; 9. HD,
19.03.1992, 15272/ 3203, Tekstil lşv. D., Ocak-Şubat 1993, s. 48; 9.
HD, 21.03.1996, 5195/6015, T Maden-İş, s. 34; 9. HD, 06.02.2001,
17486/1653, Madencj, Haziran 2001, s.30; 9. HD, 16.12.2003,8175/
21996, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 138.
9. HD, 08.02.1996, 1769/1662, TÜH İS, Şubat 1996, s. 30; 9. HD,
23.06.1996, 15956/ 17656, Tekstil İşv. D., Kas ı m 1996, s. 20; 9. 1-ID,
27.01.1997, 11767/1195, Çimento Işv. D, Mart 1997, s. 33; KM., 9.
HD, 18.02.2003, 15397/1794, Tekstil İşv. D. Ekim 2003, s. 36

1012 9 1-ID, 21.04.2003, 23052/6641, Tekstil İşv. Ağustos 2003, s.36; Ekim
2003,s.41; 9. HD, 24.01.2005, 27249/ 1399, Çankaya-Günay.rjökta ş
s. 518.

023 9 HD, 21.04.2003, 23065/6653, Tekstil işi>. Ekim 2003, s. 41; 9. HD,
06.12.2004, 11267/ 26236, Lega)-İJ-ISGHD 2005/6, s. 740; 9. 1-iD,
24.02.2003, 15518/6278-T. Centel Incelemesi, işveren D. Temmuz
2005 Eki, s. 3.

1024 9 HD, 12.11.1997,14623/18913 TÜI-JİS, Kas ı m 1997-5ubat 1998,s.
72; Aynı yönde, 9. HD, 22.01.1998, 20320/420, Tekstil lşv. D., Ocak
2000,s.15.

1015 9 -jj), 06.10.2003, 2862/16212, Tekstil iş i>. D. Aral ık 2003,s. 38,
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• Üçüncü istisna, "emeklilik ya şı nı doldurmam ış " olmakla

birlikte; 506 say ılı SSK'ya göre "yaş lı l ık aylığı bağlanması ı çin

öngörülen sigortal ı l ı k süresini ve pn ın ödeme gün say ı s ı n ı tamam-

layaıılar" (SSK. Geç. nı . 81) ile "25 yı ldan beri sigortal ı olup en az

4500 gün prinı ödeyenlere" ve sigortalılik süresine bak ılmaksızın
sadece "7. 000günya5l ı lıksigortas ı prııniödeye ıı lere" (SSK m. 60/

A, a, b) tanınmış tır. Bu üç grup "sigortal ı " işçiler yaş haddini

dolduramad ıklar ından emekli olamasalar bile, işten kendi

istekleriyle (ihbar önellerine uygun istifa ederek) ayr ılmalan

halinde de k ıdem tazminatına hak kazanacaklardır.102°

• Dördüncü istisna, "kadı n işçinin evlendiği tarihten itibaren

bir yıl içinde" kendi isteği ile iş sözleşmesini feshetmesidir. Bu

halde de kadın işçi ihbar önellerine uygun olarak i şverene ön-
ceden haber vermek zorundad ır. Maddedeki "evlenme tarihi",

doğal olarak "düğün" değil "nikah" tarilıidir. Evlendiğini bir

y ıll ık süre geçmeden "evlilik belgesi ve di ğer delillerle" ka-

nıtlayan kadın işçi, sözleşmeyi feshederek k ıdem tazmiriatına

hak kazanrn'° Üstelik kadın ın belirli veya belirsiz süreli iş
sözleşmesiyle çalışmas ınm da bir önemi yoktur.1029

Ancak kadın işçinin bu hakk ını da iyiniyet kurallarına

uygun olarak kullanması gerekir (MK m. 2). Nitekim boşan-

ma ve evlenme işlemlerinin ard ı ardma gelişmesi "mnvazaa

durün ı unu oluş turduğu" için Medeni Kanun'un "dürüstlük

kural ıyla bağda5tırı lanıayacağı n ı "1129 belirten Yarg ıtay' ım ız,

9. HD, 05.06.2003, 214/10199, Belediye-İş, Ocak-Şubat 2004, s. 29.
1027 9 1-ID, 06.06.1994,3797/8597, Tekstil Işv.D., Haziran 1995, Kararlar

Eki.
WM 9. MU, 29.04.1993, 12219/7209, H. H. Sümer incelemesi, 11-10,

Ekim-Aral ı k 1993, s. 572.
1029 9 HD, 14.01.1987, 11078/6, 1. Bayer incelemesi, Çimento Işv. 0,

Mayıs 1987, s. 25; 9. 1-ID, 0103.1987.400/2607, Tekstil ip. D., Ekim
1987,s. 15; 9. HD, 26.11.1987, 10028/10420, Çimento lşv. D., Ocak
1988,s.36.
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"kadın ı n kocası ndan boşand ı ktrm çok kısa bir sü re sonra tekrar ayn ıİ 30 şah ısla evlenn ıesinin köhmniyetli oldu ğunu gösterdiğini, işverenin
hataen yan ı larak ödediği k ıden ı tazminat ı n ı Borçlar Kanunu' ıııı n
62. maddesine göre geri isteyebileceğini" kabul etmiş tir203° Buna
karşıl ık, evlenen kad ın ı n kıdem tazminatın ı alarak iş ten ay-
r ıld ıktan sonra artık çal ışma hakk ın ı kaybettiğinden bahsedi-
lemeyeceğine göre, evlilik hayatı ile çalışma hayatın ı birlikte
yürütebilecegi yeni bir iş bularak çal ışmas ı kötüye kullanma
sayılmayacaktır 1031 Ama, bir y ıllık evlilik süresini geçirdikten
sonra kadın işçinin "çocu ğıı na bakmak için istifa etmesi" de hakl ı
bir feşih sebebi say ılmad ığından, kendisine k ıdem tazmi ıı afi
hakk ı kazand ırmayacaktı r.1032

c. i şçinin Ölümü

İşçinin ölümü halinde i ş sözleşmesi sona erer (BK nt 347/
1). Bu durumda işçinin kanundan ve sözleşmelerden doğan
tüm haklar ı mirasç ılarına geçer. K ıdem taznı inatı da ölen işçi-
nin kanuni nı irasçı lar ına ödenir (1475s. İş K. in. 14/14). Doğal
olarak, kanuni mirasç ıların k ıdem tazminatına hak ka7anabil-
meleri için, ölen i şçinin de işyerinde en az bir yıl çal ış m ış olma
koşuluna gerçekleştirmiş olmas ı gerekir.

İşçinin ölümünün nedeni de önemli değ ildir: "Ece/t" ile
Men işçinin kanuni mirasç ılarma ödenen k ıdem tazminatı,
"katledilen" veya "intihar ed ıı " işçinin kanuni mirasç ı ları na
da ödenir. Ayrıca, işçinin bir "trafik kazası " sonucu ölümü ile
1030 9 HE), 18.093989, 6776/6979, Kanıu-İş, Ekim 1989, s. 41; 9. HD,

15.01.1990, 7628/118, Tekstil İşu. D., Şubat 1991,5.18.1031 
HGK, 27. 04. 1988, E. 1988/9-225, K. 1988/369, TÜH İS, A ğustos
1988, s.19; 9. HD, 25.01.2001,16313/1306 Madenci, Ten ı muz 2001,s. 46; lşveren D., Ağustos 2001, s. 17.

1032 
9 HD, 02.03.1990, 11239/2109 YKD, Eylül 1990, s.1322.
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iş kazas ı " sonucu ölümü aras ında da fark yoktur. İş Kanunu,
"işçinin ölümü" sebebiyle iş sözleşmesinin son bulmasm ı yeterli
görmüştür (1475 s. İş K. m. 14/1).b033

Buna karşılik, uygulamada Yarg ıtay "işçinin ölümünün"

ayn ı zamanda işverene iş sözleşmesini hakl ı sebeple bozma
yetkisi veren "kas ı t", "ağır kusur" veya "ağır ihmal" sonucu
meydana gelmemiş olmas ın aramaktad ır. Yüksek Mahkemeye
göre, "ölüme neden olan olay ayn ı zan ıanda işçinin işi savsaklamas ı
sebebiyle işyerinde tehlike yaratm ış veya işveren bakımından iş akdin ı
hakl ı nedenle bozma sonucunu doğurınuşsa, bu takdirde ınirasç ılann

kıdem tazminatı alanıa ınasi" gerekir. 103 Ayn ı şekilde, 'Razada ölen

araç sürücüsü işçinin işverene karşı kasdi veya hoşgörü hudutlann ı
aşan ağır kusuru ile hakl ı feslıe yol açabilecek bir zarar eylemi söz

konusu olsayd ı, böyle bir ölün ı hali kıden ı tazn ı inatı hakkın ı doğur-

mazdı ". Ancak, "kaza olay ı nda öleli işçinin belirtilen şekilde ve

derecede bir eylemi bulunn ıadığı ndan; kusurun ağı rlığı ve çokluğu

karşı araç sürü cüsüne yüklendiğil ıden" kanuni mirasç ılar lehine
"kıden ı taznıinatı na hükmetmek gerekir".1035

Öyleyse İş Kanunu'nda ölüm hali ile ilgili olarak her-
hangi bir ayr ım yapılmadığı halde, uygulamada Yarg ı tay
işçinin "kas ıt" veya "ağı r ihmal" ve "ağır kusur" sonucu ölü-
mü halinde, kanuni mirasç ılarmı kıdem tazminatı hakkından
yoksun bırakmakta, onlar ı bir bak ıma "cezaland ırn ı aktad ır".

1033 N. Çelik. s. 216; Narmanl ıoğlu, s. 397; Ekonomi. s. 237; Kaplan, s.
118; Sümer, s. 87.

1034 9• HD, 21.03.1978,11676/4008, Ekonomi Eleş tirisi, Il-IL!, 29781I1, lş
K. m. 14, No: 16; karan onaylayan HGK, 21.12.1979, E. 1978/9-1041,
K. 1979/1634, YKD, Temmuz 1980,s.957, A. Güzel Eleş tirisi, jElU,
iş K. in. 14, No: 45; Yargıtay görüşünde, Cuhruk, s.9; F. Şahlanan,
Yargı tay 1985 Yı l ı Kararları, s. 62.

1035 9 HD, 07.02.1985,11082/1201, Tekstil işi'. D., Şubat 1986, s. 17.
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Yargıtay kararlarm ın Kanun hükmüne ayk ırılığı yanında,'°130 "suç işleyen kişilerin suçundan rnirasç ı larson ı rnlu tutulamayacak;
suçlunun mallann ın zoral ı m ı (ınüsadere edilmesi) suretiyle miras-
çı lar hakları ndan yoksun kı l ı namayacakt ı r" diyen 1839 tarihli
Tanzimat Fermanına (Gülhane Hattı Hümayunu'na)1037 bile
ayk ırı olduğu aşikard ır.

1036 Ekonomi, ölüm Halinde Miras çı lann K ı denı Tazminatı Haklan, İHU,
İş K. 14, No: 16.

1037 F. Demir, Anayasa, s. 210.
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İŞÇİNİN ICIDEM TAZMİNATINA
HAK KAZANA BILMESI IÇIN

ASGARİ KIDEM SÜRESİ
NE OLMALıDIR?

Kanun'da "işçinin işe baş ladığı tarihten itibaren hizmet akdinin

devam ı süresince her geçen tan ı yı l için ışverence işçi ye otuz günlük

ücreti iutannda k ıdem tazminatı ödeneceğı, bir yı ldan artan süreler

için de ayn ı oran üzerinden ödeme yap ılacağı " hükme bağlanmıştır
(1475s. İş K. m. 14/1). Maddedeki anlatımdan da anlaşılacağı
gibi, kıdemi bir "tam y ı ldan" az olan işçi kıdem tazminatına
hak kazanaınaz ve bu durumdaki işçiye "bir y ıldan artan süresi"

olmadığı için oranhlı ödeme de yap ılamaz.10

Kanun'da "hiznıet akdinin devam ı süresince" denildiğine
göre, buradaki sürenin hesabında sadece işçinin fiilen çalış tı-
ğı süreler değil, çalışmadığı halde işverenin buyruğuna hazır
olarak geçirilen süreler (İş K. m. 66) ile sözle şmenin askıda kal-
dığı hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri, y ıll ık izin

süreleri ile işverenin verdiği diğer izin süreleri (İş K. m. 55) ve
k ısa çalışma süresi (İş K. m. 65) de dikkate alınmak zorundad ır.
Böylece, bir i şyerinde veya bir işverenin buyruğunda bir yıl

'°° HGIC, 12.06.1991, E. 991/9-287, K. 991/349, Ü. Narmanl ıoğlu
incelemesi, IHD, Nisan -Haziran 1993, s. 247; 9. HO, 02.03.1992,
14330/2485, YKD, Ağustos 1992, s. 1216; 27. 02.2003, 1523/2559,
Tekstil Işv. Haziran 2003, s. 46; Çimento Işv. May ıs. 2003, s. 41
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çalışmış olan işçi tazminata hak kazanma bak ımından "kıdemli"131  sayılır.1039 Hatta, işçinin raporlu olduğu ve "kıdemine göre feshi
ihbar önellerini (2, 4, 6, 8 hafta) att ı haftaya kadar aşan" hastalık
süreleri de k ıdem süresinin hesabmda göz önünde tutulur. Bir
başka deyişle, k ıdemi 6 aya kadar olan işçide 2+6=8 hafta olan
k ıdem tazminatına esas alman hastal ık (rapor) süresi, 3 y ıldan
fazla kıdemi olan işçilerde 8+6= 14 haftaya kadar çıkabilmekte-
dir2MO Bunun d ışında, raporlu sürenin bütünüyle k ıdem süre-
sinin hesabında dikkate alınmasını öngören sözleşme hükmü,
"emredic ı " Kanun hükmüne (1475 s. İş K. m. 14) ayk ırı olduğu
gerekçesiyle geçersiz say ılm ıştır2 0<1 "Denenze süresinin" 042 de
hesaba dahil edildiğ i k ıdem süresine; buna karşı l ık "tutukluluk
süresi"1043 ile "ücretsiz izin süresi" lOA uygulamada Yarg ıtay'ca
dahil edilmemiş tir. Ancak, İş Kanunu'nun ihbar önellerine
tekabül eden "bildirim sürelerini" aşmayan "tutukluluk süresi"
ve dört hafta ile üç ay arasmda değişen "kısa çalışma (ücretsiz
izin) süresi" hakkında getirdiği yeni hükümler (m. 24/IV ve
65) karşısında, bundan böyle Yarg ıtay'uı da bu süreleri k ıdem
süresinin hesabmda dikkate almas ı yerinde ve uygun olur.

Kıdem tazminatına hak kazanmak için hesaplanacak sü-
renin sonu ise hakl ı sebeple önelsiz (derhal) yap ılan fesihlerde

1039 il Narmanl ıoğlu, s. 415.
10<0 9• HD, 10.12.1987, 10501/10881, YKD, Eylül 1988, s. 1232; 9.

HD, 13.05.1991, 460/8361, Tekstil Işv. D., Eylül 1991, s. 17; 9.
HD, 12.09.1991, 12099/9594, YKD, Şubat 1992, s. 215; 9. HD,
09.04.1993, 10474/5432, Tekstil İşv. D., Mayıs-Haziran 1993, s. 47;
9. 1-ID, 19.06.1995, 5250/22040, T. Maden-[ş, s.36.

1041 9 HD, 25.06.1998, 8858/10927, Günay, TISGU-f, s. 162.
1042 9 HD, 20.06.1988, 5193/6803, Tekstil işi'. D., Nisan 1989,s. 15.
1043 9 HD, 26.01.1984, 9965/500, TL! TIS, Mayıs 1984, s. 18; 9. HD,

22.09.1987, 7562/8340, YKD, 5ubat1988, s. 199.
1044 9 1-ID, 16.01.1996, 24545/62, Tekstil İşi'. D., May ıs 1996, s. 13; 9.

1-ID, 21.11.2002, 7547/21908, TOH İS, Kas ım 2002.5ubat 2003, s.
130.
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sözleşmenin sona erdirildiğinin karşı tarafa vardığı gündür.
ihbar önem fesil ılerde bu süre, ihbar öneli süresinin bittiği
gündür. Ancak, bu sürelere tekabül eden ücretin pe şin olarak
ödenmesi suretiyle sözleşmenin derhal fesh ı iş sözleşmesini
de "derhal sona erdirdiğinden "; uygulamada, feshi ihbar önelleri
işçinin kıdeminin hesabmda göz önünde tutulmamaktaWr.1045
Buna karşılık, ihbar önellerine tekabül eden ücretin peşin öden-
mesi suretiyle yap ılan derhal fesihlerde, feshi ihbar önelleriııi
iş sözleşmesi süresine ekleyerek bu süre içinde do ğan hak-.
lardan işçinin yararlanmasmı sağlayan "sözle şme hükümleri"

geçerli say ılmaktad ır.IOü

Çalışma sürelerinin tespitinde, Sosyal Sigortalar Kuru-
mu kayıtlar ı delil teşkil ederse de işçinin imzas ını taşımayan,
işverence tek tarafl ı düzenlenen belgeler işçi aleyhine delil
olmaz. 1M7 Yarg ıtay, tanık beyanlar ının da değerlendirilerek
karar verilmesi gerekirken, Sosyal Sigortalar Kurumu kay ıt-
larma itibar edilmesini yanl ış bulmuş tur.1°48

HGK, 19.02.1982, E. 1981/9-1200, K. 1982/132, D. Ulucan İnce-
lemesi, IHLI, iş K. m. 73, No: 18; HGK, 05.06.1987, E. 1986/9-666,
K. 987/457, Tekstil Işv. D., Mart 1988, s. 20; 9. HD, 06.11.1995,
13355/33532, Tekstil 4v. D., Şubat 1996, s. 19, 9. HD, 08.11.1995,
13382/33668, Tekstil 4v. D., Mart 1996,s. 13.

1046 9 HD, 27.10.1992, 12069/12035, M. Kutal incelemesi, Yargı tay
1992 Yı l ı Kararları , s. 50; 9. 1-ID, 04.10.1995, 10184/30455, Çimento
işi'. D., Kas ım 1995, s. 32; 9. HD, 03.03.1997, 20450/3710, Günay,
iş Kanunu 7, m. 13, s. 424.

1047 N. Çelik, s. 225.
1048 9 HD, 1906.1984, 5696/6710, Yasa D., Ağustos 1984, s. 1121.
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Kanun'a göre, işçinin kıdemi iş sözleşmesinin devam et-
miş veya aralıklarla yeniden yap ılmış olmasma bak ılmaks ızın,
aynı işverenin bir veya değiş ik işyerlerinde çal ıştığ i süreler göz
önüne almarak hesaplan ır (1475 s. İş K. m. 14/2). Ayn ı şekilde,
şirket birleşmeleri ile katılmalar ında veya hisse devirlerinde
yeni oluşumda çal ışmaya devam eden işçinin kıdemi, birleşen
veya katılan şirket ile hissesi devredilen şirkette işe başlad ığı
günden itibaren hesaplan ır.' 019 Ancak, işçinin daha önce ayn ı
işverenin bir veya değişik işyerlerinde bir y ıllık asgari k ıdem
süresini doldurarak ve k ıdem tazminatm ı alarak iş ten ayr ıl-
m ış olmas ı halihde, tekrar ayn ı işverenin işyerinde çalışmaya
başlamas ı ve yeniden k ıdem taznıinatına hak kazanacak şe-
kilde iş ten ayr ılmas ı, kendisine eski çalış tığı kıdem stfresinin
yenisine eklenerek kendisine k ıdem tazminat ı ödenmesini
gerektirmez. Aksi halde, Kanun'un "ayni k ıdem süresi için bir
defadan fazla ku/en: tazn ıinatı ödenmez" hükmüne (1475s. İş K.
m. 14/8) aykırı hesap yap ılmış olur.101

9. HD, 15.022005, 12339/4341; 15.02.2005, 10507/4324, Legal-
İHSGHD 2005/6, s. 699.
9. HD, 08.07.1975, 1916/37723, İHU, 1975, İş K. 14, No: 3; HGK,
28.04.1976, E. 1977/9-763, K. 1976/1284, İHU, 1975, 15 K. 14, No: 9;
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Bununla birlikte, uygulamada s ıkça görüldüğü gibi, iş-

veren tarafından birden çok fesih olaymm ard ı ardma şeklen

gerçekleştirilerek k ıdem tazminatlarm ın ödendiği ve fakat

işçilerin çahştnılmaya devam edildiği hallerde, birtakım so-

runlarla karşılaşılabilmektedir. Bu gibi hallerde Yarg ıtay' ım ız,'

değişik tarihlerde sözleşmesi feshedilmiş ve k ıdem tazminatı
ödenmiş olmakla birlikte aynı işte çalıştır ılmaya devam eden

işçinin, son fesihten önceki sözle şme fesihlerinin "işverenin daha

az kıdenı tazminah ödeme amac ına yönelik" olup olmadığınm araş-

tırılmas ını istemektedir. Buna göre, şayet işveren işçileri "kağı t

üzerinde giriş-pkış yapmak" suretiyle kendilerine "daha az kıdem

tazminat ı ödemek amac ı na yönelik" bir davranış içinde bulun-

duysa, artık "bu davran ış? korunamaz". Bu durumda işçinin tüm
hizmet süresine göre son ücreti üzerinden hesaplanan k ıdem

tazminatından, önceki döneme ait ödenen kıs ımlar mahsup

edildikten sonra "kafana hükn ıetmek" doğru olur2°51 Aynı şekil-

de uygulamada, bir işverene ait değişik işyerlerinde aralıks ız
çalıştıktan sonra sözleşmesi "tensikat" nedeniyle feshedilmiş
olan işçiye, çalıştığı süre içinde çeşitli tarihlerde kendisine
k ıdem tazminah adı altında yapılan ödemeleriıı "avans' ni-
teliğini taşıyacağı, hizmetin tamam ı üzerinden hesaplanacak

kıdem tazminatmdan ödenen avanslarm dü şülerek kalana
hükmedilmesi gerekti ği kararlaştır ıimıştır.1052

9. HD, 13.10.1983, 5609/7938, A. Güzel incelemesi, İHU, İş K. 14,
No: 41; 9. 1-ID, 09.06.1987, 5929/5707, Çimento i şv. D., Eylül 1987,
s. 30; 9. HD, 15.02. 991, 11573/2383, Tekstil l şv. D, Eylül 1991, s.
16; 9. HD, 17.12.1991, 10952/16202, Tekstil i şi,. D, May ıs-Haziran
1992, s. 41; 9. HD, 08.07.1996, 3169/13470, Çimento i şv. D, Eylül
1996, s. 35; 9. HD, 06.02.2003, 22041/1614, işveren D. Mart 2003, s.
17.

'n 9 1-iD, 27.04.1983, 3224/5604, N. Çelik incelemesi, IHU, 1981111,

iş K. m. 14, No:20; 9. HD, 26. 05. 1987, 2987/5277, D. Ulucan in-
celemesi, Il-IU, iş K. m. 14, No: 50
9. HD, 26.12.1985,10295/12710, TÜHİS, Mart 1986,s. 34.
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132 Buna karş il ık, aym kişiye ait olsa bile farklı adreslerde
kumlu farkh şirketlerde (farklı tüzel kişilerde) sözleşmesi ihbar
ve k ıdem tazminatı ödenmek suretiyle feshedildikten sonra
ça1ıştığı , 1 °5 işçinin "kendi isteği" üzerine k ıdem tazminatı öde-
nerek iş sözleşmesi feshedildikten bir müddet sonra i şe devam
ettiği,' "yaş lılık (emeklilik) aylığı almak amacıyla" iş sözleşmesini
fesheden işçinin kıdem tazminatını ald ıktan sonra çal ış masm ı
sürdürmeye devam ettiğP° ve işçinin "hakl ı sebeple" ( İş K. m.
24/11) iş sözleşmesini feshederek k ıdem tazminatını aldığı ve
tekrar ayn ı işyerinde çalıştığı hallerde,1056 işverenin "daha az
kıdem tazminatı ödemek amacıyla" hareket etti ği kabul edilmemiş-
tir. Bunun gibi, "işyerinm nakli" sonucu yeni i şyerinde çal ışmak
istemeyerek dilekçe veren ve k ıdem tazminatm ı alan işçinin,
yeni işyerine tekrar alınmas ı halinde de "işverenin daha az kı dem
tazminatı ödemek amacı " taşıdığı öne sürülemeyecekt-ir.'°5 T ıpk ı,
"özelleş tirme" nedeniyle ihbar ve kıdem tazminatları ödenerek
iş sözleşmesi feshedilen işçinin tekrar işe alınıp çalışhrılmaya
devam edilmesinde oldu ğu gibi ... '°

Nihayet, aynı işverenin bir veya de ğ iş ik işyerlerinde
sürekli veya aralikli olarak geçen çal ışma sürelerinin, k ıdem

9. HD, 15.02.2005, 12340/4342-, Legal-İHSGHD, 2005/6,s. 697,
1054 HGK, 01.02.1989, E. 1989/9-6, K. 1989/46, Tekstil İşi>. D., Ağustos

1990, 5. 19; 9.1-ID, 02.06.1992,391/5898, Tekstil Işv. D., Ocak-Şubat
1993, s. 45,

3055 HGK, 01.02,1989, E. 1989/9-7, K. 1989/47, Tekstil İşi,. D., Ekim1990,
s. 13; 9. HD, 18.02.1991, 11218/2414, YKD, Ekim 1991, s. 1501; 9.
1-ID, 13.05.1991, 451/8352, İşv. D., Kas ı m 1991, s. 18; 21.04.2003,
23053/6641, Tekstil lşv. Ağustos 2003, t 36.

1056 9 HD, 12.10.1993,14033/14417, Tekstil İş i>. D., Temmuz-A ğustos
1994, Kararlar Eki.

1057 HGK, 29.06.1994, E. 1994/9-423, K. 1994/466, Tekstil İşi>. D., Ha-
ziran 1995, Kararlar Eki; N. Çelik, s. 222-223.
9. HD, 08.02.1999, 1119/1654 ve 9. 1-ID, 04.03.1999, 2843/4138,
işveren D, Temmuz 1999, s. 15, 16.
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tazminatına hak kazand ırmayan bir sebeple sona ermenı esi

gerekmektedir. 10 Kanun'da, iş sözleşmesinin "emeklilik" ne-

deniyle feshinde "ayn ı veya değişik kamu kurulu şlannda" geçen

hizmet sürelerinin birleştirilmesinde öngörülen bu esas (1475

s. İş K. m. 14/5), Yarg ıtay tarafından aynı işverene ait "özel

işyerlerinde" geçen sürelerin birleştirilmesinde de uygulan-

maktadır. Örneğin, kıdem tazminatma hak kazanacak şekilde

işverenin sözleşmeyi "işçinin tutukluluğu" (İş K. m. 17/ İlİ) ne-

deniyle feshettiği durumda, tekrar işe alınan işçinin emeklilik

nedeniyle hak kazand ığı kıdem tazminatı ödenirken, önceki

dönem sonrakiyle birleştirilerek hesaplan ır. 1060-Buna karşı l ık,

"disiplin cezas ı " aldığı için işten "tazminats ı z" olarak ç ıkar ılan

işçinin sonradan işe al ınması halinde, aç ıkça affolunrnad ıkça

disiplin cezas ı nedeniyle işten ç ıkar ıldığı dönem için kendisine

kıdem tazminatı ödenmez.l6l

Bunun gibi, "devams ı zlık nedeniyle" sözleşmesi hakli olarak

"tazrninats ız" feshedildikten sonra yeniden işe alman işçinin

"af/man da söz konusu alamayacağı ", bu nedenle devams ızlığın
gerçekleştiğinin belirlenmesi halinde bu döneme ait k ıdem

tazminatına hükmedilemeyece ği kararlaştır ılmışhr. 1 °62 Ayn ı
şekilde, "kanunsuz greve" katılması nedeniyle sözleşmesi haklı
nedenle tazminats ı-z (TİSCLK in. 49/1) feshedilen işçinin ye-

niden işe alınmas ı da hukuki durumu değiş tirmez."' Ayr ıca,

Ayrıntılı bilgi için bkz., Odaman, S., "Yargıtay Kararları Işığında Işçi-
nin Aynı işverenin Işyerlerinde Aralıklı Çalişması Durumunda Kıdem
Tazminatının Hesaplanmas ı" Kamu-İş, Temmuz 2(0, s.l5l459.

ı oıo 9• HD, 21.02.1995,16560/5227, Tekstil İşv. D., May ıs 1995, Kararlar
Eki.

ffl HGK, 15.06.1977, E. 1976/9-1939, K. 1977/610, YKD, May ıs 1978,

s. 684.
9. HD, 10.03.1983, 586/2168, Yasa D., Eylül1983, s.13I7.

13 9 HD, 02.02.1990,9999/930, TCIHIS, May ıs 1990, s. 13; 27.05.1993,
14661/9802, işveren D., Ocak 1994, s. 16.
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132 	 "hakl ı nedenlerle" işine son verilen işçinin sonradan yeniden i şe
almmas ı "birinci dönem çalışmas ı için" k ıdem tazminatı hakkm ı
doğurmaz; bu döneme ait "haklı nedenlerin işle veya işverenin ki-
ş iliği ile doğrudan ilişkili olmaması da sonucu etkilemez". i064 Bundan
başka, işçinin de k ıdem tazminatma hak kazanmayacak şekilde
"yurtdışına gidiş gerekçesiyle"feshi ihbar önem son verdiği işine
iki yıl sonra tekrar almmas ı halinde, ilk ayrılmas ı "Imkb nedene"
dayanınadığı için k ıdem tazminatı hesabmda önceki hizmet
süresi dilcüte alınınaz. 1° Ayn ı gerekçeyle, "işçinin istifa ederek
ayrı lmış olduğu önceki çal ışma süresi, sonraki çal ışmas ıyla birleşti-
rilerek kıdein tazminat ı hesab ı nda dikkate al ı nmaz".bO

HGK, 06.06.1984, E. 1982/9-724, K. 1984/657, N. Çelik, s. 230, dn.
57a.
9. 1-ID, 08.05.1986, 3630/4822, Toprak işi'. D., Mart-Nisan 1988; 9.
HD, 2705.1997, 6843/10375, Tekstil işi'. D., Ocak 1998, s. 16.

' 9. 1-ID, 17.01. 1996, 26770/152, T. Maden-iş, s. 33.
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Belirli süreli iş sözleşmeleri "kural olarak" sürenin sonunda
kendiliğinden sona erdiği için herhangi bir ihbar ve k ıdem
tazminatı ödenmesini gerektirmez . ııı? Ancak, ard ı ard ına
yap ılan belirli süreli zincirleme iş sözleşmeleri, uygulamada
Yargıtay tarafmdan uzun zamand ır "hakk ı n kötı ye kullan ılmas ı "

(MK m. 2) say ılnıakta; bu gibi durumlarda belirli süreli sözle ş-
melerin belirsiz süreli hizmet sözle şmesine dönüştüğü kabul
edilmektedir}° Genellikle işverenlerin işçiye ihbar öneli veya

10' 9. HD,19.02i991, 11416/2573, Tekstil İşv. D., Haziran1991, s.21, M.
Koçer incelemesi, 11-ID, Ocak-Mart 1992.s. 107; 9. HD, 27.04.1993,
13379/6880, Tekstil İşu. D., Ekim 1993, s. 18; 9. HD, 20.04.1993,
15341/6568, Yargı tay'ın 1993 Yı lı Kararları , A. Güzel Eleştirisi, s.59;
9. HD, 21.03.1994,16240/4024, Tekstil lşv. D., Şubat 1995, Kararlar
Eki; 9. HD, 26.02.1996, 26332/2570, Tekstil fşv. D., May ıs 1996, s.
16; Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s.45. Aksi yönde kararlar için bkz, 9.
HD, 03.06.1980,998/6689, jElU, İş K. 9, No: 4, M. Ekonomi Eleş tirisi;
9. HD, 27.06.1984, 6225/7118 ve 9. HD, 27.06.1984, 6226/7119,
İşveren D., Şubat 1985, s. 19; 9. HD, 22.02.2001,18588/3147, işveren
D., May ıs 2001, s. 17.

ı s 9 HD, 20.06.1989, 4514/5719, Tekstil Işv. D., Ekim 1989, s. 16;
9. ED, 05.11.1992, 4182/12212, YKD, Nisan 1993, 5. 537; 9. HD,
07.05.1998, 5745/8434, Tekstil işi'. D., Ocak 1999, s. 13; 9. HD,
21.09.1999, 9537/14061, Çimento Işv. D., Kas ım 1999,s. 23.
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bu önellere ait ücreti vermekten kaç ındığı, k ıdem tazminatı133 ödernekten kurtulmak istedi ği1069 zamanlarda yaptığı belirli
süreli zincirleme iş sözleşmeleri, bu gibi hallerde "belirsiz süreli
iş sözleşmesine" dönü şerek işçinin ihbar ve k ıdem tazminatı
hakk ın ı korumaktad ır. 4857 say ılı İş Kanunu da Yarg ıtay' ın
bu kararlar ın ı doğrulayarak belirli süreli i ş sözleşmelerinin
üesasli b ır neden olmad ıkça" birden fazla üst üste (zincirleme)
yap ılamayacağını; aksi halde, iş sözleşmesinin baş langıçtan
itibaren "belirsiz süreli" kabul edileceğini hükme bağlamış tır
(m. 11/2). Bununla birlikte, yenilenen belirli süreli i ş sözleş -
melerinin toplam süresi üzerinden ihbar ve k ıdem tazminatı
hesaplanırken, belirli süreli sözle şmede yer alan "cezai şart"
hükmü yürürlükten kalkmaktad ır: "İki yıl süreli hizmet akdi
işçinin fiilen çalış tı nimas ı nedeniyle bir y ıl için yenilenmiş ve bu
sürenin sonunda işçinin çal ışmaya devan ı etmesiyle belirsiz süreli
akde dönüşmüş olduğundan", işçiye ödenen ihbar ve k ıdem
tazminatı dışmda "belirli süreli akitte yer alan ve akdin haks ız ve
nedensizfesh ı halinde ödenmesi öngörülen cezai şartı n yürürlükte
olduğu ileri sürülemez"1070

Hemen belirtelim ki süresi belirli tüm i ş sözleşmelerinin
ard ı ard ına yap ılmas ında, mutlaka "kötüye kullanma niyeti"
aramak doğru olmaz. Sosyal ve ekonomik bak ımdan objektif
ve hakli nedenlerin varlığı halinde, süresi belirli hizmet sözleş-
melerinin hukuka uygun ve geçerli say ılmas ı gerekir. Yarg ıtay
kararlarmda da, "hem şire ile hastane aras ı nda yap ı lan sözleşmede"
olduğu gibi2°7' "süresi belirli i ş sözleşmesinin yap ıln ıas ı n ı hakl ı
kı lan nedenlerin varl ığı "; onlar ın zincirleme yap ılmas ı halinde

Oğuzman, Fesih, s. 11.
1070 9• HD, 17.11.1993,15152/6726, İHD, Ekim-Aral ık 1993, s.565-M.

Ekonomi incelemesi; Ayn ı yönde, 9. HD, 26.021996,26331/2570,
YKD, Ağustos1996, s. 1239.

1071 9 HD, 09.05.2002,20847/7404, Tekstil lşv. Temmuz 2003, s. 37.
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bile belirsiz süreli iş sözleşmesine dönüşmes ıne yol açmaz.1072
Önemli olan belirli süreli hizmet sözle şmesi yap ılmasmı hakl ı
kılan "esl"ve "objektif bir nedenin bulunmas ıd ır. Aksi halde,
"esaslı bir neden" ve "objektif koşullara bağl ı " olmadan ilk defa
yap ılan bir "belirli süreli iş sözleşmesi", ikinci defadan itibaren
"üst üste (zincirleme)" yap ılmas ı halinde, artık kendiliğinden
ve sözleşmenin yap ıldığı tarihten itibaren "belirsiz süreli iş söz-

leşmesine" dönüşeceğinden belirli çalışma sürelerinin toplam ı
üzerinden kıdem süresi hesaplanacaktır . borı Bu nedenle, ard ı

1072 9 HD, 03.06.1980, 998/6689, MU, İş K. 9, No: 4, M. Ekonomi In-
celemesi; 9. HD, 31.101989, 6047/9302, YKD, Nisan1990, s. 553;
S. Süzek, Yargı tay'ın 1989 Yı l ı Kararları, s. 60; 9. HD, 20.04.1993,
15341/6568, Yargı tay'ın 1993 Yı lı Kararları, s.59; Ekonomi, 1, s.83;
Tunçomağ, s. 195; Narmanlioğlu, 1, s. 181 vd.
Uygulamada ilk defa yapılan belirli süreli bir iş sözleşmesini de
"hakkın kötüye kullanmas ı" (MK m. 2) sayan Yarg ıtay, "işyerinde
mevcut niteliksiz (vas ıfs ız) işçi ihtiyac ının belirli süreli hizmet
sözleşmesi yapılmas ını haklı kılmadığı gerekçesiyle"; sözleşmenin
biLim tarihinde işçinin çalış tırılmaya devam edilniemesinin, ışçiye
"kıdem tazminatı hakkını kazandıracağınf' kararlaş tırmış tır. 9. HD,
23.06.1999, 10538/1 ı343,TUHIS, Ağustos 1999,s. 57-58; M. Ekonomi,
Yargı tay' ı n 1999 Yılı na Ait emsal Kararları, Ankara, 2002, s.4243. Bu-
nun gibi Yarg ıtay, işyerine "temizlik i şçisi" olarak alman işçi ile ya-
p ılan belirli süreli iş sözleşmesini," gerek davac ıya yaptırılacak işin,
gerekse davac ının niteliklerirıin belirli süreli iş sözleşmesi yapmay ı
gerektirir esaslı bir nedene dayanmad ığı" gerekçesiyle "geçersiz"
sayarak, işçinin" belirsiz süreli i ş sözleşmesiyle" çalış tığım kabul
etmiştir: 9. HD, 16.12.2004, 18185/28256, Çankaya-Günay-Göktaş
s. 160 dn. 72. Buna kar şıl ık, bir başka kararında Yarg ıtay "bir
defa yenileruııiş olan iş sözleşmesinin belirsiz hale gelmeyeceği"
görüşündedir: 9. HD, 18.01.2001, 14604/453, Çimento işi'. May ıs
2003, s. 41; Tekstil İşi'. Haziran 2003, s. 40, N. Çelik, i ş Güvencesi,
s. 24: Kılıçoğlu, iş Kanunu Şerbi, 2. Bası, s. 1237. "Esasl ı bir neden"
ve "objektif koşullar" olmadan belirli süreli iş sözleşmesinin hiç
yapılamayacağı hak. bkz., Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 2004, s. 46 vd;
Krş . , Ekonomi, 1, s. 156; Çelik, s. 156; Taşkent, iş Güvencesi, s. 23;
Güzel, Yargıtay'ın 1993 Yılı Kararları , s.60-61; Tunçomağ - Centel,
s. 176; Mollamahmutoğlu, Hizmet Sözleşmesi, s.40; Alpagut, s.55.
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ardına yap ılan belirli süreli sözleşmelerin toplam ı üzerinden133 hesaplanan ihbar öneHerine uygun fesihte bulunulması veya iş-
verence önellere tekabül eden ücretin ve koşullan varsa kıdem taz-
nıinatmm ödenerek sözleşmenin feshedilmesi gerekmektedir.1074
iş sözleşmesinin belirsiz sözleşmeye dönüşmesi nedeniyle, feshin
de artık "geçerli sebebe" (iş K. d. 18) dayanınas ınm gereği açıktır.

Ekleyelim ki, kanunen belirli süreli iş sözleşmeleriyle çalış-
malarmda zorunluluk bulunan işçilerin de birbiri ardma zincirle-
me yapm ış olduklan iş sözleşmeleri belirsiz süreli iş sözleşmesine
dönüşmez. Gerçekten, Türk Ticaret Kanunu (77K) "genel nnidür"
ile "anonim şirket" aras ında "belirli süreli hizmet sözle şmesi" ya-
p ıtmasmı zorunlu tıı ttuğundan (17K nı . 314, 344), birden fazla
yapılsa da bunlarm "belirsiz süreli hizmet sözle şmesine" dönüştüğü
ileri sürülemeyecektir. Uygulamada Yargıtay da "işverenin dava-
cı (genel müdür-işçi) ile sonradan aralanndaki hizmet ilişkisini birer
yı llıksü resi belirli sözle şme niteliğine dönüştü rmesini genel müdürlük
görevinin bir gereği" saym ış; "TTK hükümlerinin de anoninı . ş irket
müdürlerinin esas itibanyla süresi belirsiz sözle şmelerle çahştırı lınasına
müsait olmadığı göz önünde tuh ılduğı enda, taraflar aras ında yapılan
sözleşmelerin süresi belirli sözleşmeler olduğu" kabul edi1mişfir.'°'
Bunun gibi, "gerek işin ınahiyeti gerek davac ın ı n genel müdür olmas ı
nedeniyle, belirli süreli sözle şnıe kaç kez yenilet ımiş olursa olsun belirsiz
süreli sözle şn ı eye dönüşmediğinden, sözle şınede nı evcut cezai şart (BJ<
in. 1611son) çerçevesinde karar vern ı ek gerekir")°76

9. HD, 20.06.1989, 4514/5792, Tekstil İşv. D., Ekim 1989, s. 16;
9. 1-ID, 05.11.1992, 4182/12212, YKD, Nisan 1993, s. 535; 9. 1-ID,
16.09.1993, 12848/12920, Çimento lşv. D., Kas ım 1993, s. 29; 9.
1-ID, 07.05.1998, 5745/8434, Tekstil Işv. D, Ocak 1999, s. 13; 9. HD,
21.09.1999, 9537/14061, Çimento [şu. D., Kas ı m 1999,s. 23.

1075 9 1-ID, 31.10.1989, 6047/9302, YKD, Nisan 1990, s. 553; Süzek,
Yarg ı tay'ı n 1989 Yı lı KaraHan, s. 43 vd.

1076 9 HD, 11.04.2003, 20581/6120, Çimento lşv. D. Temmuz 2003, s.
52; Tekstil lşv. Ağustos 2003,s. 34.
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Bunun gibi, Yarg ıtay, 625 Say ıl ı Özel Öğretim Kurumlan
Kanunu uyar ınca özel okul öğretmenleriyle yap ılan "birer
y ı lbk" belirli süreli hizmet sözle şmelerinin ard ı ard ına ya-
pılmas ın ın da bunlarm belirsiz süreli hizmet sözleşmeleriyle
çalıştığını göstermediğini; sözleş menin belirli süre (1 y ıl) so-
nunda "kendiliğinden" sona erdiğini, bu nedenle işçinin "ihbar

tazminatıııa"1077 ve "ladem tazn ıinatıııa"10 hak kazanamayaca-
ğına karar vermiş tir. Ancak, Yarg ıtay'm son olarak verdi ği
kararlarda, belirli süreli iş sözleşmesinin "hakl ı sebep olmaks ızın"

yenilenmemesinin işçiye kıdem tazminatı hakkı kazand ıraca-
ğı; 107 üstelik, "ekonomik nedenlerle" belirli süreli iş sözleşmesinin
yenilenmemesinin"I ıaki ı sebep" say ılamayacağı ve işçiye kıdem

tazminatı hakk ını kazand ıracağı, fakat ihbar tazminat ı hakkm ı
vermeyeceği108° görüşü benimsenmiş tiri°

1077 HGK, 01.07.1992, E. 1992/2-335, K. 992/448, C. Tuncay incelemesi.
IHD, Ekim-Aral ık 1992,s. 593; 9. HD, 29.04.1993,13027/7332, İşve-
ren D., 5ubat1994, s.17; 9. HD, 27.12.1994, 14771/18626, Çimento
Işv. D., Mart 1995, s. 25.

1078 9 1-ID, 20.10.1992, 6571/11557, YKD, Aral ık 1992, s. 1870 ve C.
Tuncay incelemesi ve orada belirtilen kararlar.
9. HD, 05.04.1994, 5717/5181, Tekstil 4v. D., Eylül-Ekim 1994,
Kararlar Eki; 9. HD, 14.03.1996, 31366/5334, Ekonomi, 2996 Yı l ı
Emsal KaraHan, s. 77, 26.02.1996,26332/2570, YKD, A ğustos1996,
s.1239.
? HD, 21.02.2001, 19474/3060, Toprak 4v. D, Haziran 2001, s. 15,
işveren D., Nisan 2001, s. 16.

' Bunun gibi, "öğretim üyesi ile üniversite aras ındaki 03.04.2001-
31.08.2002 süreli hizmet akdi, süre sonunda yenilenmeyerek
31.08.2003 tarihine kadar uzam ış, bu süre sonunda da yenilen-
meyerek ikinci kez uzatılmakla belirsiz süreli i ş sözleşmesine
dönüşmüştür": 9. HD, 20.12.2004, 25674/30027, Çankaya-Gü-
nay-Gökta ş s. 166.
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MEVSIMLIK İŞLERDE134 KIDEM SÜRESİ NASIL HESAPLANIR?

Mevsimlik işlerde de işçinin k ıdeminin belirlenmesiyle
ilgili yasal bir düzenleme bulunmamaktad ır. Kural olarak
belirli süreli iş sözleşmelerinin yap ıldığı mevsimlik iş lerde
de uygulamaya Yarg ı tay kararlar ı yön vermektedir. Buna
göre, işyerinde nitelikçe "sürekli" olan ve her mevsim devam
eden bir iş için yap ılan zincirleme iş sözleşmeleri, "süresi belli
olmayan (belirsiz süreli) bir sözleşnı eye" dönüşmüş sayılır ve son
mevsimdeki "süresi belli sözle şme" de yıllar boyunca "sürüp
gelen sözleşmenin bir devam ı olmak gerekir". Öyleyse, işyerinde
yıllarca "mevsimlik çal ışmış işçinin iş sözleşmesi de ihbar önellerine
uyulmaks ı zı n bozulamaz". 1t2 Bu nedenle, "ihbar öneli vermek veya
ihbar öneli şartı na uyulmadan önellere tekabül eden ücret tutar ı nda
tazminat ödemek" suretiyle derhal fesih hali, "mevsiinlik işçilerin
iş akı tlerin ınfrsh ı yönünden de geçe,lidir". 1083 Üstelik, ihbar öneli
verilerek işçinin iş sözleşmesi feslıedilse bile, ihbar öneli içinde
ayrıca "iş arama izni"(İş K. nı . 27) verilmedi ği takdirde, k ıdem

9. 1-iD, 24.11.1966, 11653/11041, Orhaner, s.16, 34-Nannan] ıoğlu
1, s. 291-292, dn. 136.

' 9. HD, 06.06.1988, 4305/6231, Çimento lşv. D., Temmuz 1988, s.18.
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tazminatı gibi ihbar tazminatm ın da tam olarak "hüküm altı na

alınmas ı gerekir".1084

Mevsimlik işlerde k ıdem ve ihbar sürelerinin hesab ı, her

yıl "çalışı lan veya çal ışı lmış gibi say ı lan sürelerin toplanmas ı "

suretiyle yap ılır)° 5 Sözleş mede hüküm bulunmad ıkça, her

mevsim çal ışmas ı "bir tam yı l say ı tn ı az". 1086 Mevsim sonunda

işverenin işçiyi gelecek sezonda (mevsimde) işe almayacağını
ihbar etmesi, iş sözleşmesini sezon (mevsim) sonu itibariyle
sona erdirir. Bu durumda i şçi, ihbar tazminatına değil sadece

kıdem tazminatına "sezon sonu itibariyle" hesaplanacak k ıdem

süresine göre hak kazan ır. Ancak işveren mevsim sonunda
böyle bir ihbarda bulunmazsa, "iş sözle şmesi askıya alrnn ıış " olur

ve yeni sezon (mevsim) ba şlarken işveren işçiyi işe başlatmak

zorundad ır. Yeni sezon (mevsim) baş larken işçiyi işe başlat-

madığı takdirde ise, iş sözleşmesi "yeni sezon (n ıevsim) ba şı "

itibariyle ihbar önelsiz bozulmu ş olur ve bu tarih itibariyle
hesaplarımak üzere işçi hem ihbar hem de kıdem tazminatına

hak kazanır.17

9. HD, 27.11.1995, 17832/34766, Tekstil İşv. D., Mart1996, s. 16.
1085 Aynı görüş, Tunçomağ-Centel, 2003, s. 225; Çenberci, s. 310-311;

Esener, s. 250; Cuhruk, s. 4142; Reisoğlu, IC ıdem Tazminatı, s. 45.
Aksi görüş , Eyrenci-Taşkent-Ulucan,s. 265; Çelik, 2003,s. 265.
9. HD, 02.03.1977,2311/4121; 9. HD, 14.111977,4572/16538; 9. HD,
09.02.1978,1136/1949; N. Çelik, s. 230, dn. 58a; 9. HD, 31.01.1985,
11074/831, İşveren D., Ocak 1986, s.13-14; 9. 1-ID, 22.031988,1344/
3384, YKD, Kas ım 1988, s. 1526.

1087 HGK, 1203.1986, E. 1984/9-611, K. 986/225, Tekstil lşv. D., Ocak
1988, s. 16; 9. HD, 28.02.1995, 18497/9786, Çimento 4v. D., May ıs
1995, s. 28; 9. HD, 19.06.1995, 4330/ 22029, Tekstil lşv. D., Kas ım
1995, Kararlar Eki; 9. HD, 13.11.2002, 28341/21255, TÜH İ S, May ı s-
Ağustos 2003, s. 86.
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134 Ancak, işçi işe çağırılmasma rağmen işyeri "zor/ayin ne-
denle" faaliyete geçemiyorsa, işverenin değil işe başlamayan
işçinin sözleşmeyi feshettiği kabul edilir (İş K. m. 24/111) ve
ihbar değil sadece k ı dem tazminatına hak kazanir.'m Buna
karşılik, işe davet edilen işçi "ekonomik kriz" nedeniyle işe
ba ş latılam ıyorsa, sözleşmenin işveren tarafmdan feshedildi ğ i
kabul edilerek işçiye hem ihbar hem k ı dem tazminatın ın öden-
mesi gerekir. 1089 Buna karşı l ık, mevsimlik olarak çal ışan işçi
mevsim sonunda "sözleş nıesinin ask ıya alındığı " (yeni sezonda
işe davet edileceği) bildirilmesine rağmen ask ı süresince bek-
lemek istemiyorsa, sözleşmesini ancak "zor/ay ın nedenlerle" (İşK. m. 24/111) feshederek k ıdem tazminatın ı alabilir; ama ihbar
tazminatı isteyemez. 109° Bunun gibi, iki ayr ı "kan ı n kuruluşun-
da" mevsimlik işçi olarak çalışmakta iken "emekliye aynlan"
işçinin kıdem tazminatı da her bir kurum tarafından ödenen
son ücretler esas alınarak ayr ı ayr ı hesap edi1ir.1t

işçinin de işverenin mevsimlik iş lerde yaptığı davete
gitmesi gerekir. Mevsimlik işçi yeni sezon için yap ılan davete
uymamışsa istifa etmiş sayılır; ihbar ve kıdem tazminatına hak
kazanamaz. Uygulamada da Yarg ıtay, "gazete ile mevsimin açı /ü-
cağın ın ilan edilmesine rağmen mevsim başı işbaşı yapma yan dayan
işçinin iş sözleşmesinin devams ı zl ık (İş K. in. 251I1, g) nedeniyle
frshedildiğini" kabul ederek ihbar ve k ıdem tazminatı isteğini
reddetmiş tir.1092

083 MGK, 16.10.1996, E. 1996/9-510, K. 996/689, Tekstil İş?' . D., Nisan1997, S. 13; HGK, 26.03.1997, E. 997/9-60, K. 997/247, Tekstil İş i>,D., Şubat 1998, s.13.
>089 MGK, 06.111996, E. 996/9-636, K. 996/754, Tekstil işi>. D., Nisan1997,s.13.
1090 9 HD, 09.03.1987, 2480/2783, Yasa Hukuk D., Nisan 1987, s. 252.

9. 1-ID, 04.05.2000, 2297/6569, Madenci, Ocak 2001, s. 30.
1092 9 HD, 13.05.1997, 4829/8935, işveren D., Ağustos 1997, s.11.
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Bununla birlikte, işveren sezon başında işçiye bir davet
yapmamış da olabilir. Zira işveren işçiyi yeni sezon (mevsim)
çalişmasma davet etmek zorunda de ğildir. 1 °9 Bu gibi hallerde
işçi, yeni sezon ba şı itibariyle yine işe alinmamış sayılır ve ihbar
ile kıdem tazminatına hak kazamr. Ancak işçi, "işe çağznlma-
dığı n ı bildirerek başka bir işverenin yan ında çalışmaya başlam ışsa",
sözleşmesini haklı sebeple (İş K. m. 24/11) feshetmiş say ılır ve
sadece k ıdem tazminatına hak ka7an ı r.1094

Yarg ıtay'a göre, mevsimlik iş lerde ara verilen "askı süre-

sinin" kural olarak birbirini takip eden iki mevsim arasındaki
süreyi aşmamas ı gerekir. Bu nedenle 5-6 y ıll ık ask ı sürelerin-
den bahsedilemez: "Tarafların buna aski süresi demesi de sonucu
değiş tirmez. Bunu ileri süre bilmek için, toplu i ş sözleşmesinde buna
hak veren bir hükmün bulunmas ı gerekir". 1° Üstelik, mevsimlik
işler için tarafların belirli süreli sözleşme yapmas ı da bir önem
taşımaz. Zira, her mevsim sonu sözle şme sona ermez; yeni
çalışma dönemine kadar taraflarm kar şı l ıklı hak ve borçlan
askıda kal ır. Bu sözleşmeler ard ı ard ına zincirleme olarak
yap ıldığından, "belirsiz süreli i ş sözleşmesine" dönüşür1096 ve
dolay ısıyla belirsiz süreli iş sözleşmesinin hüküm ve sonuç-
larmı (ihbar ve k ıdem tazminatm ı) doğurmaya ba şlar. Üstelik,
mevsimliic olup olmadığı belirtilmeyen bir işte üç yıllık dönem-
de bazı zamanlarda belirli süreli iş sözleşmeleriyle çalışan işçi,
son sözleşme süresinin bitiminde yeniden sözleşme yapmak
istemediğini bildirmek suretiyle sadece k ıdem tazminatma

1093 9 HD, 26.03.1991,12842/6567, YKD, Kas ım 1991, s. 1668.
1094 9 HD, 13.02.1992, 13049/1301, Çimento Işv. D., Mart 1992, s.40.
1095 Çelik, s. 231; 9. HD, 20.03.1989, 2205/2554, 17W, Ekim 1989, s.

1416.
10% 9 HD, 24.01.1984, 9712/464, Yasa D., Ocak 1984, s. 135; 9. HD,

17.01.1984, 9761/91, TÜTİS, May ıs1984, s. 9.
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da hak kazanabilir.1097 Buna karşıl ık, her mevsim devam eden134 işler genellikle belirsiz süreli olmakla birlikte, "mevsin ılik ak-
din açı kça yaz ı lı olarak kararlaş tınlmas ı halinde, üç yıl ard ı ardı na
yapı lm ış olsa da geçerli say ı lır ve işçi ihbar ve kıdem tazn ıinatına
hak kazanamaz".1°'

1097 9 HD, 05.06.1980, 6911/6758, İHU, İş K. 9, No: 5; S. Ta şkent İnce-
lemesi.
9. HD, 22.02.2001, 18588/3147; İşveren D. May ıs 2001, s. 17-18.
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GENEL IIÜKÜMLERE GÖRE İŞ VERENİN DEĞİŞME-

Sİ KIDEM TAZMİNATINI NASIL ETKİLER?

Günümüzde işyerlerinin değişik nedenlerle el değiştir-
mesi sonucu işveren değişikliğine de uğradığı bir gerçektir.
Gerek "işyerinin devri" (kira, satış, isim değ iştirme, vb) gerek
"işverenin ölümü" gerekse "işyeri ne el koyma" halleri işveren
değişikliğine yol açar- İşte bu gibi hallerde i şçinin k ıdemi ve
bu kıdeme bağl ı olarak hangi işverenin tazminattan sorumlu
tutulacağı önem kazan ır.

Hukukumuzda, 4857 say ıh İş Kanunu'na kadar işletmenin
devri halinde işçilerin hizmet sözleşmelerinin ak ıbetini dü-
zenleyen özel bir hüküm bulunmamaktayd ı . Buna karşılık,
Frans ız İş Kanunu'nda (CTL,122-12, al-2) işyerinin miras, satış ,
birleşme, şirketleşme yoluyla el değiştirmesi halinde mevcut
hizmet sözleşmelerinirı yeni işverenle işçiler arasmda hüküm
ve sonuçların meydana getirmeye devam edece ği hükme bağ-
1anımştır. 1°99 Bizde, daha önce İş Kanunu'nda özel bir hüküm
bulunmamas ı nedeniyle Yargıtay' ımız sorunu Borçlar Kanu-
nu'nun 179-180. maddeleri çerçevesinde çözümlemekteydi.

Geniş bilgi ve Mukayeseli Hukukta bkz., F. Demir, İş Güvencesi,
s. 71; A. Güzel, s. 14 vd; Pelissier-Supiot-Jeammaud, s. 419; G.
Guery, s 141; A. C. Köseo ğlu, s. 57 vd.
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Buna göre, işyeri işletme niteliği taşıyor ise, devir 8K m. 179135 uyarınca yap ılacaktır; İki iş letmenin birleşmesi suretiyle ya-
p ı l ıyorsa sorun ayn ı esaslara yollamada bulunan 8K m. 180'e
göre çözümlenecektir. Bir i şletmenin "cüz'i halefiyet" yolu ile
devrini veya birleş mesini düzenleyen bu hükümlere göre,
iş letmeyi bütün hak ve borçlarıyla devir alan kimse, keyfiyeti
alacakl ılara ihbar ve gazetelerde ilan etti ği tarihten ba şlamak
üzere işletmenin borçlarmdan sorumludur. Ayrıca eski işveren
dahi yeni i şverenle birlikte devirden önceki i şçilik haklar ı için
devir tarihinden itibaren iki y ıl süre ile müteselsilen sorumlu-
dur (BK M. 179).11

Bunun gibi, iki veya daha çok ticaret ortakl ığınm birleşe-
rek yeni bir ticaret ortaklığı meydana getirmesi veya mevcut
bir ortaklığa katılmas ı halinde iş letmenin külli intikali, bir
başka deyişle "küll ı Iıaiefiıjet" sonucunu doğuran bir birleş-
me söz konusudur. Bu durumda uygulanan Türk Ticaret
Kanunu'nun 146. maddesine göre, işyeri bütün olarak ve tek
bir olayla (birleş me veya katılma) yeni işverene geçer. Yeni
işveren borçlardan sorumlu oldu ğu için hizmet ili şkisine tam
olarak girer ve eski işvereninin yerini ahr. İşverenin ölümü ile
de işyeri kanunen ve kendiliğinden (külli halefiyet yolu ile)
mirasçıiara geçtiği için burada da ayn ı hükümler uygulan ı r. Bu
çözüm yolunun, i şverenin şahsi nazara al ınarak-yap ılmamış
sözleşmelerin işverenin ölümü ile mirasç ılara karşı devam ede-
ceği yolundaki Borçlar Kanunu hükmü (m. 347/2) ile i şyeri
devrinde işçilerin iş sözleşmelerinin sürdürülmesini sağlayan
1475 say ı l ı İş Kanunu(m. 14/2,53) ve TİSGLK (m. 8) hükümle-
rine ve dolay ıs ıyla İş Hukuku'nun "iŞÇi I koruyucu" özelliğine

' 4. HD, 03.04.1961, 3748/2899; 9. HD, 17.03.1966, 1043/2267; 9. -
HD, 30.05.1967, 5189/5077; Çenberci, s. 150-151; Tunçonı a ğ, s.
151; Borçlar Hukuku 1, s. 682-691; Esener, s. 107; 9. HD, 29.09.1983,
4362/5947, YICD, Mart 1984, s. 398.
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uygun düştüğüne de kuşku yoktur' 101 Böyle olunca, "işverenin

değişmesi" nedeniyle işçiye de hakl ı sebeple sözleşmeyi fesih

hakkı verilemez; çünkü hizmet ili şkisi yeni işverenle otomatik
olarak devam etmektedir.1102

Uygulamada Yarg ıtay da son y ıllardaki kararlar ında,
Borçlar Kanunu ve Türk Ticaret Kanunu çerçevesinde geti-
rilen çözüm yolunu reddetmeksizin, do ğrudan 1475 say ı lı İş
Kanunu'nun 14. maddesinin"b ııyurucu (enı redici) ve bağlayı cı "

niteliğine dayanm ış; "iş yerinin devri halinde işverenin kiş iliğinde

çe ş itli şekillerde olan değ işikliklerin l ı izn ıet akdi ilişkisini de sürdü-

receği, devrin işçi ye hakl ı nedenle fesih hakk ın ı vermeyeceği ve akdi

ilişki kesilmediği sürece k ı dem taz ı n ınatı hakkı n ın da doğmayacağı n ı "
kararla5tırmıştır) 113 Bunun gibi, 1475 say ıl ı iş Kanunu'nun 14.
maddesi yanmda 53. maddesini de göz önünde bulunduran

1101 K. Tunçomağ, s. 151; Borçlar Hukuku 1, s. 686-691; Ekonomi, 1, s.
115; A. Güzel, s. 280 vd.; N. Çelik, s. 54 ve 233; Tunçoma ğ-Centel,
2003, s. 225-226.

1102 A.Güzel, s. 397-398; F. Demir, iş Güvencesi, s. 75 vd.; Ayn ı yolda:
9. HD, 28.12.1984,10452/12182, Tekstil işv. D ş, Haziran 1985, s. 16;
9. 1-ID, 14.02.1985, 1153/1778, Tekstil lşv. D., Nisan 1986, s. 15; 9.
HD, 21.02.1985, 12093/1996, Yasa D., Temmuz 1985, s. 998; Aksi
görüşte, 9. HD, 05.03.1985, 12575/2445, işveren D., Haziran 1985,
s. 18.

1103 9 HD, 28.12.1984, 10452/12182, Tekstil İşv. D., Haziran 1985, s.
16; 9. HD, 14.02.1985, 1153/1778, Tekstil ip. D., Nisan 1986, s. 15;
9. HD, 31.03.1989,142/2927, Çimento işv. D., Temmuz 1989,5. 32;
HGK, 17.01.1990, E. 989/9-610, K. 1990/5, Tekstil lşv. D., Aral ık
1990, s. 14; 9. HD, 17.01.1991, 9163/195, Ö. Ekmekçi incelemesi,
IHD, Temmuz-Eylül 1991, s. 421; 28.11.1995, 24715/34812, Tekstil
İşv. D, Ocak 1996, s. 18; 9. HD, 15.01.1996, 24707/ 54, işveren D.,
Mart 1996, s. 18; 9. HD, 02.10.1996, 7732/18863, Çimento l şv. D.,
Kas ım 1996, s. 30; 9. HD, 0105.2000, 2591/6577, TÜHIS, Kas ı m
2000- Şubat 2001,s. 63; 9. HD, 14.03.2001, 225/3914, TÜH İ S, Ma-
y ıs-Ağustos 2001, s. 61.
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Yüksek Mahkeme, "işyerı nin herhangi bir suret/e bir işverenden135 başka bir işverene geçmesi halinde ihbar, k ıdem ve yı llık ücretli izin
hak/an yönünden işçinin her iki işveren dönemine ait hizmet süre/e-
rinin birlikte göz önünde tutulacağı n ı " kararlaşhrm1ş br.T104

9. HD, 28.05.1987, 5197/5359, Tekstil 4v. D., Mayıs 1988, s. 16 ve
Yargı tay'rn 1987 Yı l ı Kara rlan; 1-JGK, 25.11.1987, E. 1987/9-382, K.
1987/874, Tekstil Işv. D., Ağustos 1988, s. 17; 9. HU, 25.03.1991,
12769/6444, Tekstil İşi>. D., Eylül 1991, s. 18; 9. 1-ID, 30.04.1991,
5209/7823, TÜHİS, May ıs 1991, s. 13; 9. HD, 09.05.1994, 2379/
7056, Tekstil İşi>. D, Aral ık 1994, Kararlar Eki; 9. HD, 03.04.1997,
746/6660, Tekstil iş i>. D, A ğustos 1997,s. 15.
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4857 SAYILI İŞ KANUNU HÜKÜMLERINE GÖRE

İŞVERENİN DEĞİŞMESİ KIDEM TAZMİNATINI
NASIL ETKILER?

4857 say ılı İş Kanunu, Frans ız İş Kanunu'nda olduğu gibi

özel bir hükümle Yarg ıtay kararlarmı doğrulamış; "i ş yerinin

veya işyerinin bir bölümünü ıı hukuki bır iş leme dayal ı olarak başka

birine devredümesi" halinde, "devir tarihinde i şyerinde veya b ır

bölümünde mevcut olan iş sözle ş melerinin bütün hak ve borçları ile

birlikte devralana geçeceği" hükme bağ1anmıştı r (İş K. m. 6/1).

Öyle ki, satış, kira veya "yeni bir oluşumla isim değiş tirerek işye-

rini işletıneıje devam eden" 1105 devralan işveren, "işçinin hizmet

süresinin esas al ı ndığı bütün haklarda", işçinin "devreden işveren

yan ı nda" geçen hizmet sürelerinin tamammı işe başladığı
tarihten itibaren hesaba katmak zorundad ır.110' Bu anlamda

devralan işveren, işçinin y ıll ık izin ücretleri yanmda ihbar ve

kıdem tazminatına ilişkin haklarm ı hesaplarken, "devreden j ş-

veren yan ı nda i şe baş ladığı tarihe göre i şlem yapmakla yükümlüdür"

(İş K. m. 6/2).

Üstelik, "devirden önce doğnı uş olan ve devir tarihinde öden-

mesi gereken borçlardan birlikte sonanlu" tutulan devreden ve

0' 9. LTD, 07.03.2005,6628/7496, Çalışma ve Toplum 5, 2005/2, s. 177.
9. HD, 15.02.2005, 12339/4341, Legal-IHSGHD, 2005/6, s. 669;
Çalışma ve Toplum 5,2005/5, s. 205.
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devralan işveren, "sı rf işyerinin veya bir bölümünün devrinden136 dolayı " iş sözleşmesini "feshedeinezler". İşçi de "devir nedeniy-
le" iş sözleş mesini feshedemez. ı e7 Bu nedenle, "devir" işçi
için de devreden ve devralan i şveren için de başli başına iş
sözleşmesinin feshini "Izak!," k ılan bir sebep say ılmadığı gibi,
"geçerli" kılan bir sebep de sayılmaz. Ancak, işçi ile devralan
ve devreden işveren yönünden "devir" dışındaki mevcut "hakl ı
sebeple" (İş K. m. 24,25) fesih haklar ı saklı kaldığı gibi; devreden
ve devralan işverenin "ekonomik ve teknolojik sebeplerin ya/in t iş
organizasyonu değişikliğinin" gerekli kıldığı "geçerli sebeple" (İş
K. m. 18) fesih haklar ı da saklıd ır (İş K. m. 6/5). Bunun gibi,
devreden işveren ile devralan i şveren aras ında, işçilerin baş ta
ücret ve ekleri ile ihbar ve k ıdem tazminatlar ı olmak üzere
"her türlü haklanmn ödenerek" işyerinin veya bir bölümünün
devrini öngören anla şmalar yap ılmasın ı engelleyen bir hüküm
de mevcut değildir.

Görüldüğü gibi, "işyerinin veya bir bölün ı ünü ıı devri" baş l ı
başına iş sözleşmelerinin feshi için "haklı " veya 'geçerli" bir
sebep oluşturmazken; işyerinin devrinden önce ve sonra iş-
verenler yanında geçirilen toplam hizmet süreleri üzerinden
hesaplanan işçiik haklar ından, baş ta kıdem tazminatı olmak
üzere her iki işveren de kural olarak sorumlu tutulmaktad ır.
Ancak, "devir tarihinden itibaren iki y ı l ile s ın ı rl ı " tutulan dev-
reden işverenin bu sorumluluğu (İş K. m. 6/3); ayrıca "işçiyi
çalış tırdığı süreler/e ve devir esnas ı ndaki işçinin aldığı ücret düzeyi
ile (tekrar) s ı n ırlandırılnıış tır" (1475 s. İş K m. 14/3). Bir başka
deyişle, işçinin devreden işveren yanmda geçmiş hizmetleri
de dahil bütün hizmetleri için en son ücreti üzerinden hesap-
lanan k ıdem tazminatı tutarmdan devralan işveren sorumlu

1107 "Salt işveren değişikliği iş şartlarının esasl ı değiş tiğini göstermez":
HGK, 17.01.1990, E. 1989/9-610, K. 1990/5; Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvan-
lar, s. 188-189.
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tutulmakta; ancak devralan işveren, işçinin devreden i şveren

yanında çalış tığı süre ve devir esnas ındaki ücret düzeyi ile
sinirli olarak hesaplanan k ıdem tazminatı tutar ından, devreden

işvereni sorumlu tutabilnıektedir. Üstelik bu 'sın ırl ı ınüteselsil

(birlikte) sorumluluk", İş Kanunu ile "devir tarihinden itibaren iki

yı ll ı k" zamanaşım ı süresi ile tekrar s ın ırlancl ır ıidığından, işçi de

devir tarihinden itibaren sadece "iki yı ll ık" süre içinde devreden

işverene karşı bir dava açabilecek demektir.11°

Bu anlamda devralan işveren, devreden işverene işçinin

sadece onun yan ında çalıştığı süre ile sinirli tutardaki k ıdem

tazminat ın ı rücu edebilmektedir. Bu nedenle, i şçi ya son

işverenini tazminatın tamam ındaq sorumlu tutan bir dava
açabilecek ya da eski ve yeni işvereni yanlarında çalıştığı süre

ve ücret düzeyi ile s ın ırl ı olarak ayrı ayr ı dava edebilecektir.1109

Devreden işverenin sorumlulu ğu "işçiyi çal ış tı rdığı süreler ve

devir esnas ı ndaki i şçinin aldığı ücret düzeyi" ile s ınırlı olarak hük-

me bağlandığından (1475 s. İş K. m. 14/3), devreden işveren

devralan işverenle birlikte kıdem tazminatm ın "tamanıından

nı üteselsil (birlikte) sorumlu" tutulamayacaktır. 111 ° Üstelik, genel
hükümlere göre "ücret alacakların ı n 5 y ıll ık bir zamana şı m ına"

bağlandığı ve bunun "sözleşıneyle değış tirilerneyeceği" (BK m.

K ıdem tazminatıyla ilgili aksi görüş: Tunçornağ-Centel, 2003, s.
63.
9. HD, 04.05.1981, 5398/6475, TÜTiS, Eylül 1981, s. 33; 9. HD,
19.01.1988, 11294/144, İşveren D., May ıs 1988, s. 17; 9. HD,
20.091989, 4093/7207, Türk Kamu-Sen, Aralı k 1989, s. 57; 9. 1-ID,
10.10.1989, 5729/7806, Tekstil Işv. D., Ocak 1990, s. 17; 9. HD,
17.03.1992, 14854/3123, işveren D., Kas ım 1992, s. 17.

1110 9 1-ID, 04.04.1990, 1102/4424, YKD, Ekim 1990, s. 1482; 9. HD,
30.04.1991,5209/7823, TUI-I İS, May ıs 1991, s. 13; 9. HD, 27.01.1994,
12002/779, YKD, Eylül 1994, s. 1445; 9. HD, 15.012005, 10507/
4324, Legal-İHSGHD 2005/6, s. 702; Çal ışma ve Toplum 5, 2005/2,
s.200.
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136 	 126,127) göz önünde tutulacak olursa, işçinin devreden işvere-
ne karşı açabileceği davanın "iki y ıl" ile smırlandır ılmasm ın İş
Hukukunun "ışçiyi koruma" ilkesiyle ne kadar bağdaşabileceğ i
her zaman sorgulanabilecektir.

Hemen ekleyelim ki, sın ırl ı bir sorumluluğu olsa da, ne
zamana şım ı bak ım ından ne de diğer işçilik hakları bakıınmdan
devreden işverenin sorumluluğu taraflar aras ında yap ılacak
herhangi bir "sözleş me" ile kısıtlanamaz ve "ortadan kald ırıla-
maz"." 11 Buna karşı l ık, işyerinin devrinden sonra gerçekle şen
k ıdem tazminatı gibi, yapılan "fazla mesai" ve hak edilen "y ı llık
ücretl ı izin" ve "ücret alacakları ile "ihbar tazn ıinatı ndan" sadece
devralan yeni işveren sorumlu olup, devreden eski işverenin sornm-
lulıığv yoktur".'112

1111 9 HD, 08.12.1994, 13155/17394, YKD, Temmuz 1995, s. 1060.
1112 9 HD, 28.11.1994,12716/16683, T. Maden-i ş, s.38; 9.1-ID, 25.09.2003,

2336/15352, Tekstil İşv. D. May ıs 2004, s. 41.
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İş Kanunu'na göre, işçiye ödenecek k ıdem tazminat ınm

miktar ı, "her geçen tan ı yı l içiıı otuz günlük ücret tutar ı " olarak

belirlenmiş tir. Bunun için önce "bir günlük" ücret bulunur;
sonra bu ücret otuz ile çarpilarak her tam y ıla tekabül eden

tazminat miktarı hesap edilir. Ayr ıca, "bır yı ldan arta kalan sü-

reler için de ayn ı oran üzerinden ödeme yap ı lı r" (1475 s. İş K. m.

14/1). Tazminatın hesaplanmasmda "son ücret" esas almır. Bu

ücret, "brüt ücrettir" 1113 Parça başı, akort, götürü veya yüzde
usulü gibi ücretin sabit olmadığı hallerde son bir y ıllık süre

içinde ödenen ücretin o süre içinde çal ışılan günlere bölünmesi
suretiyle bulunacak ortalama bir günlük ücret bu tazminat ın
hesabma esas tutulur (1475s. iş K. m. 14/9). Ancak, son bir yıl
içinde işçi ücretine zam yap ıldığı takdirde, tazminata esas ücret

işçinin işten ayrılma tarihi ile zammın yapıldığı tarih aras ın-

da alınan ücretin aynı süre içinde çalışılan günlere bölünmesi
suretiyle hesaplarur (1475 s. İş K. m. 14/10). Işçinin "bordro"

ücreti ile "fiilen" ödenen ücreti konusunda ç ıkan uyuşmazlik

ise, "işverenin mensup olduğu meslek kurulu şundan (... ) işçinin

1113 9. HD, 16.02.1983,10427/1281, YKD, Temmuz 1988,5.1006; 9. HD,
12.02.1987, 876/1695, Çimento Işv. D., Temmuz 1987, s. 20.
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yaptığı iş, tahsÜ durumu, k ıdem ve fesih tarihi belirtilerek, gelecek137 cevap dosya içeriğiyle birlikte değerlendirmeye tabi tutulmak sure-
tiyle" çözümlenir.1114

Bundan ba şka, k ıdem tazminatına esas bir günlük ücretin
lıesabmda, işçiye sağlanmış bulunan para ve parayla ölçül-
mesi mümkün sözle şmeden ve kanundan doğan menfaatler
de eklenir (1475 s. iş K. m. 14/11). Ancak, uygulamada bu
menfaatlerin "arızi" değil "devaml ı " olmas ı öngörülmü ş tür.
Bu nedenle, sözleşme veya kanundan doğan prim, ikramiye,
sorumluluk zamm ı, çocuk ve aile, yemek, vas ı ta, bayram harç-
lığı, giyim, yakacak, konut veya kira paralar ı ile ayd ınlatnrn
ihtiyacm ın karşılandığı para ve parayla ölçülmesi mümkün
bütün menfaatler göz önünde tutulacakt ır. Burada önemli olan
yap ı lan ödemelerin günlük, ayl ık veya y ıll ık yapılmas ı değil,
devamlıl ık arz etmesidir. Bu anlamda ayl ık yap ılan yard ımla-
ruı tutarlar ın ın fiilen çalışılan günlere değil "otuza bölü ıı n ıesi"
suretiyle bulunacak miktar tazminata esas günlük ücrete ilave
edilecektir. 1115 Bunun gibi, "son bir y ı l içinde" yapılmış ve yap ı l-
mas ı gereken ayni veya nakdi yardımlarm tutarı ise, "üç yüz
altm ış beşe bölünerek" günlük ücrete yans ıtılacütır.1116

1114 9 HD, 20.02.2002, 17618/3006, İşveren D., Haziran 2002, s. 17-18;
9. HD, 18.02.2002, 101/2797, Işveren D., Nisan 2002, s. 17; Ayr ıca
bkz., 6. Kıs ım, l,s. 125, dıı . 475.

1115 9• HD, 28.11.1991, 14927/15010, Türk Kamu-Sen, Aral ı k 1991, s.
19; 9. HD, 24.03.1992, 15218/3371, YKD, Ağustos 1992, s. 1217; 9.
1-iD, 14.03.2001, 1119/3920, TÜHİS, Mayıs - Ağustos 2001, s. 64;
işveren D., Haziran2001, s.17.

1116 
9 HD, 27.01.1978, 569/635 ve 10.02.1981, 4506/2806, N. Çelik, s.
238; 9. HD, 10.03.1980,2463/2299 T. Çö ğenli incelemesi, lHU, lş K.
m. 14, No: 19; 9. HD, 18.12.1984,11463/ ıı 261 N. Berki Incelemesi,
IHU, iş K. nı . 14, No: 45; 9. HD, 19.04.2001, 6282/6686, TUHİ S,
Mayıs - Ağustos 2001, 5. 47; Madenci, Ağustos 2001, s. 34; 9. HD,
20.03.2001, 868/4409, TÜHIS, May ı s - A ğustos 2001, s. 52; 9. 1-ID,
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Buna karşılık, devaml ılık arz etmeyen "arı z ı " nitelikteki

ödemeler kıdem tazminatı miktarınm hesaplanmasmda göz

önünde tutulmayacakt ır. Örneğin, fazla çalışma ve tatil yap ıl-
mayarak çalışılan hafta tatili ile ulusal bayram ve genel tatil
günü ücretleri, "jübile ikramiyesi",' 11 ' belirli pozisyonlarda fiilen

çalışılan günler için ödenen "hizmet primi","" miktarı gösteri-

len başarı ve yerime bağlı olarak belirlenen ve devanılıl ık arz

etmeyen "tatil primi ile te şvik primi"9 k ıdem tazmirtatma esas
ücretin hesabmda göz önünde tutulmaz. Bunun gibi, "ikrami-

ye uygulantası n ın devaml ı lı k arz etmediği, son iki y ı ld ır ikramiye

ödenn ıediği, işçinin buna bir itiraz ın ın olmadığı, ilke olarak ödenen

ikramiyenin sonradan kald ırı ldığı durırnılarda, bundan kaynakla-

nan ikramiye alacağı ve bundan kaynakla ııa ıı kule:>, taz>m ı n ıatı fark

alacağı " ödenmez. 112° Ayr ıca, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili

yönetmelikler gereğince işçilere verilen iş elbisesi, iş ayakka-

bıs ı, çizme, gözlük, eldiven gibi giyim eşyaları11 ' ile işyerinde

kullanılmak üzere verilen "sosyal yard ı m niteliği nde olmayan"

01.04.2003, 21541/5474, Madenci, Ağustos 2003, s. 35, işveren D.

Ağustos 2003, s. 16; 9.1-ID, 07.02.2005,950/3328, Çalışma ve Toplum

5, 2005/2, s. 237.
1117 9 HD, 16.04.1973,38962/11339, M. Ekonomi incelemesi, mU 1975,

İş K. m. 14, No: 2; 9. HD, 27.04.1976,9532/12600, YKD, Nisan1977,
s.516; 9. HD, 18.06.1982,5181/5857, M. Ekonomi Incelemesi, LHU,

Iş K. m. 14, No: 28; 9. HD, 20.02.1992,13871/2045, işveren D., Ekim
1992,s.16.

UIS 9 HD, 17.12.1992,5593/13728, Tekstil ip. D., ocak-Şubat 1994, s.

16.
1119 9 MU, 27.02.1996,29655/3017, Tekstil İşv. D., Nisan 1996, S. 19; 9.

HD, 10.10.1996, 8760/19262, Günay, i ş Kanunu 1, m. 13, s. 456.
1120 9 MU, 20.02.2003, 14254/2020, Kamu-iş, Haziran-Temmuz 2003,

s. 6; Tekstil işv. Temmuz 2003, s. 34.
9. MU, 19.11.1984, 9848/246, TÜTİS, Mayis 1984, s. 10; 9. HD,
18.12.1984, 11463/11262, N. Berki incelemesi, İl-İ Lİ, İş K. m. 14,
No: 45.
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temizlik malzemeleri ile "havlu ve sabun",1112 "mamut yard ı m ı,İ 37 tahsil yardun ı, ücretli izin paras ı , yolluk, otel ve ev gideri olarak
ödenen paralar, gezici görev ödencesi, belirli sürelerde verilen özen-
dirme (teşvik) ikramiyesi, avans ödemesi""' de k ıdem tazminat
hesabında göz önünde tutulmaz.

K ıdem tazminatın ın hesaplanmas ında esas alman günlük
ücret bulunduktan sonra, otuz ile çarp ılarak "her tanı y ı l" için
işçiye ödenecek k ıdem tazminat miktarı bulunur ve bir y ıldan
arta kalan süreler için de aynı oran üzerinden ödeme yap ılır.
Ancak, her tam y ıl için esas alınan "otuz günlük ücret" tutarı
iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleri ile işçi yararına ar-
tırılabilmektedir (1475 s. İş K. m. 14/12). Bu nedenle, taraflar
isterlerse sözleş melerde her tam y ıl için 40,50, 60 günlük ücret
tutarında bir k ıdem tazminat ödemesini de kararla ştırabilir

.ler. Ancak İş Kanunu buna da bir "tavan" getirmek suretiyle,
kıdem tazminatınm "en yüksek devlet ınemuruna bir hizmet y ı lı
için ödenecek azaini emeklilik ikramiyesini geçen ıeyeceğini" hükme
bağlamıştır (1475 s. İş K. m. 14/13). Böyle olunca, ister otuz
günlük kanuni alt sınır üstünden, ister sözleşmelerle belirlenen
bunun üstündeki miktarlar üzerinden hesap edihniş olsun, her
tam yıl için işçiye ödenecek kıdem tazminatı tutarı, en yüksek
devlet memuruna "bir hizmet yı l ı için ödenecek azan ı i emeklilik
ikramiyesini" aşamayacaktır. işçinin bu miktarın altındaki ki-
dem tazminat ise kendisine aynen ödenecektir.1124

1112 9 HD, 20.02.1992, 13871/2045, Çimento 4v. D., Mart 1992, s. 39;
23.06.1992, 6342/ 7853, TÜHİS, Ağustos 1992, s. 23.1"3 HGK, 03.03.2004, E. 2004/9-89, K. 2004/127, Tekstil Işv. D. Aralık
2004, s.41-43.

1124 9 HD, 15.09.1987,8223/7862, Tekstil iş i>. D., Aral ı k1987, s. 15.
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KIDEM TAZMİNATINA
UYGULANACAK FAIZ VE 138

ZAMANA ŞIMI NEDİR?

İş Kanunu ile Deniz İş Kanunu'na göre ödenecek k ıdem

tazminatı tutarm ın "tamam ı ", Bas ın İş Kanunu'na göre öde-
necek k ıdem tazminatı tutarm ın ise "yirmi dört ayl ığı aş mayan

miktar ı " vergi dışı tutulmu ş tur (2320 s. K. m. 2). Deniz İş
Kanunu ve Basm İş Kanunu'na göre zaman ında ödenme-

yen kıdem tazminatlarına 3095 say ılı Kanun uyarınca "yasal

faiz" ödenir.1123 Kanun'a göre zamanında ödenmeyen kıdem

tazminatlar ına ödenecek gecikme faizi ise, hakk ın doğduğu

tarihte "mevduata uygulanan en yüksek faiz" dir (1475s. lş K. m.
14/11). Ancak kural olarak bir oraıı belirtilmesi hatalıd ır.'1
En yüksek faizin Merkez Bankas ı'ndan sorulmas ı gerekir»

9. 14D, 07.12.2000,13276/18513, işveren D., Temmuz 2001, s. 15; 9.
HD, 01.10.2002, 3957/17774, Işveren D., Ocak 2003, s. 17.
9. HD, 20.06.2000, 6424/8791; 9. 1-ID, 13.03.1996, 31865/9338; 9.
HD, 13.11.1996,12631/21158; Günay, İş Hukukunda Faiz, s.115.

1121 9 HD, 08.07.1996,3165/15466; Çimento Işv. D., Kasım 1996, s.30;
N. Çelik, s. 238, dn. 109a; 9. 1-ID, 13.06.2000, 5938/8555; Günay,
iş Hukukunda Faiz, s. 116; Aynca, %72 faiz uygulayan bankay ı
aç ıklamad ığı için Merkez Bankas ı'nın cevabi yazı sın ı yeterli bul-
mayan bir karar için bkz., 9. 1-ID, 06.11.2003,18121/18846, Çal ış ma

ve Toplum, 2004/1, s. 160.
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138 	 Ancak, Merkez Bankas ı 'n ı n bildirdiği faiz oranlar ının banka-
ların belli dönemler aras ında uygulayadaklarmı bildirdikleri
faiz oran ı olmas ı halinde, gününde ödenmeyen k ıdem tazmi-
natma "bankalar ın (ınevduata) fiilen uygvlad ıklan en yüksek faiz
oran ııun"yürütülmesigerekir. ıı 28ya mevduata uygulanan
en yüksek faiz hesaplan ırken, faiz miktarlarının yıll ık dönemler
itibar ıyla göz önünde tutulms ı gerekir."

Üstelik, iş sözleşmesinin 'fesih tarihinden itibaren nıuaccel
olan" kıdem tazminatma, bir ilflara (işvereni temerrüde düşür-
meye) gerek olmaks ız ın bu tarihten itibaren faiz yürütülür.113°
Bununla birlikte, işçinin "en ıekliliği" halinde Sosyal Sigortalar
Kurumu'nun "bunu belgeleyen yaz ı s ıyla işverene başvurduğu ta-
n•Jtej" itibaren iş lemeye başlayan faiz, 117 ' işçinin işyeriyle ilgili
olmayan bir suçtan "tutuklanmas ı " halinde, "davan ı n açıldığı
tarihten" itibaren işletilmeye başlayacaktır . 11 32 Buna karşı l ık,

9. HD, 06.07.2004, 8053/17234- İşveren D. Nisan-May ıs 2005 Eki, s.9.
9. HEY, 12.06.1989, 4264/5445, YKD, Şubat 1990, s. 231: 9. HD,
15.02.1996, 2504/2524, YKD, Eylül1996, s.1411; 9. HD, 16.05.2000,
3123/7049; Günay, iş Hukukunda Faiz, s. 115.

1130 Ü. Narmanl ıoğlu, s.461; N. Çelik, s. 244; 9.1-ID, 01.10.1986,7392/
8743, IHU, iş K. nı . 14, No: 51; HGK, 04.11.1987, E. 1987/9427, K.
1987/819, YKD, Nisan1988, s.455; 9. NI), 21.03.1989,12667/2624
YKD, Ekim 1989, s. 1417; 9. ED, 04.02.1992,458/949 Tekstil İşv. D.,
Mayıs-Haziran 1992, s. 43; 9. 1-ID, 08.10.1992, 3403/10973, YKD,
Haziran 1993,s. 878; HGK, 06.11.1996, E. 1996/9-636, K. 1996/754,
Tekstil Işv. D, Nisan 1997, s. 14.

1131 9 HEY, 29.11.1990, 12432/12654, Tekstil Ip. D., Ocak 1991, s. 13;
9. HEY, 27.01.1997, 17767/1195, Çimento işi'. D., Mart 1997, s. 33;
9. HD, 17.12.1997, 19143/2320, Tekstil 4v. D., Mayıs 1998,s. 19; 9.
HEY, 26.02.2001, 3259/3400, Toprak Işv. D., Haziran 2001, 5. 14; 9.
HD, 06.02.2001, 17486/1653, Madenci, Haziran 2001, s. 30; 9. 1-ID,
03.11.2003, 5325/18527, TÜ/-ÜS, Şubat 2004, s. 62.

1132 9 HEY, 29.05.1989, 4079/4853, Tekstil İşi'. D., Ekim 1989, s. 16; 9.
HD, 10.04.1989, 2556/ 3313, Tekstil işi'. D, Ekim 1990, s. 14; Aksi
görüşte Günay, iş Hukukunda Faiz, s. 115 -116.
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Basın-İş Kanunu ile Deniz-İş Kanunu gereğince ödenen kıdem
tazminatmm "yasa/faizi" (3095 s. K. ) için, işverenin temerrüde
düşürülmesi gerekir.hlr

Her durumda işçi.nfr "talep etmesi" gereken faize, hakim
re'sen karar veremez. 11 ' Taksitler halinde ödenen k ıdem taz-
minatı için de geçmiş günler faizi talep edilebilir; bunun için
ödemelere "ihtirazi kay ı t" konulmas ı gerekir (BK m. 113)2135

Çekle yap ılan ödemelerde son taksitten önce ihtirazi kayd ın
yap ıldığı anlaşıldığı takdirde, fesih tarihinden ödeme tarihine
kadar geçmiş günler faiz miktarları hesaplanarak hüküm alt ına
alinmalıdır'116. Bununla birlikte, çekle yap ılan ödeme s ırasmda
ihtirazi kay ıtta bulunmayan davacm ın faiz talebinde bulunma-
s ı mümkün olmad ığı gibi, 1137 PlTden usulünce yap ılan ihtara
rağmen posta havalesi ile gönderilen miktar ı almakta kendi
kusuru ile geciken i şçiye ihtar tarihinden sonras ı için temerrüt
faizi ödenmez. 1138 Bunun gibi, k ıdem tazminatmm ödenme-

1133 9• HD, 03.07.1997, 10141/13526; Günay, İş Hukukunda Faiz, s.
114.
9. HD, 01.03.1984, 975/2137, İHU, İş K. nı, 14, No: 34; 9. HD,
16.04.1986,3183/4125, YKD, Mayıs 1987, s.717; 9. HD, 01.05.1986,
3395/4477, YKD, May ıs 1988,s. 644.

1115 9, HD, 18.11.2003,6660/19475, Çal ışma ve Toplum, 004/1, s. 153; 9.
HD, 11.12.2003,9583/20666, Kamu- İş Bülteni, Nisan 2004,5. 14; 9.
1-ID, 13.06.2000, 5938/8555; 9. HD, 10.05.2002, 2922/6806; 9. HD,
09.05.2000, 2830/6711; 9. HD, 29.02.2000, 20138/2379; Günay, İş
Hukukunda Faiz, s.117; Aksi görü şte, 9. 1-ID, 26.05.1992,5559/5662,
Türk Kamu-Sen, Haziran 1992, s. 23; HGK, 18.11.1992, E. 1992/9-
558, K. 1992/687, YKD, 5ubat1993, s.168.
9. HD, 15.09.1999, 10938/13718; 9. HD, 25.01.2000, 18224/369;
Günay, İş Hukukunda Faiz, s. 117.

1137 Günay, iş Hukukunda Faiz, s. 117.
1138 9 HD, 06.11.2003, 18121/18846, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s.

160.
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sinde "yasa ve sözleş melerle belirlenmiş olan cezai şart ve mevduat138 faizlennden vazgeç ı ldiğine ilişkin kay ı t geçerlidir".l

Nihayet, faiz ödemesinde meydana gelen gecikmeler
nedeniyle tekrar "faize faiz yürütülemeyen" (BK in. 104/son)1140
kıdem tazminatmm zamanaşımı süresi, iş sözleşmesinin fesih
tarihinden itibaren on yıld ır"4' (3Km. 125). İşverene ait işyerle-
rinde geçirdiği çalışma sürelerinin birleş tirilerek hesapland ığı
hallerde, k ıdem süresi bir bütün olarak göz önünde tutulur ve
önceki çalışma süreleri bak ım ından zamanaşım ı 4lemez.1142

"" 9. HD, 17.01.1996, 24631/144; Tekstil !şv. D., Kas ım 1996, s. 13; 9,
HD, 24.09.1997,12373/16300; Günay, iş Hukukunda Faiz, s. 117; 9.
Fil), 11.12.2003, 9583/2066; Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 142.

1140 9 HD, 18.04.1990, 1331/5126; Tekstil lşv. D., Mart1991, s. 15; 9.
HD, 05.10.1993, 13690/14190; in/es tşv. D., s. 19; Narmanl ıoğlu, 1,
s. 463; 9. HD, 04.04.2000, 2550/4726; işveren D., Ekim 2000, s. 18.

1141 9 HD, 17.02.2005, 14043/4567; işveren D. Temmuz 2005 Eki, s.
20.

1142 9 HU, 21.02.1995,16560/5227; Tekstil İşv. D., Mayts 1995, Kararlar
Eki.
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KIDEM TAZMİNA Tl NA İLİŞKİN HÜKÜMLERİN
HUKUKİ NITELIĞI NEDIR?

Türk İş Hukuku'nda yıllar içinde en çok de ğişikliğe uğ-

rayan yasa hükmünün k ıdem tazminatı ile ilgili olduğunu
söylemek yanl ış olmaz. özellikle bir üst s ınıra bağlı olmadan
yapılan ödemelere "tavan" getiren değişikliklerden, k ıdem

tazminatını "mutlak emredici" karakterinden ç ıkar ıp "nispi

emredici" karaktere büründüren ceza hükümlerinin kald ır ı l-
masina kadar...

Gerçekten, k ı dem tazminatmm 1475 say ı lı İş Kanunu m.

14'de "öngörülen esaslar dışı nda ya da saptanan miktar ve tavan

aşı larak ödenmesi için emir ve talimat veren veya bu yolda hareket

eden(..)" yetkili sorumlular hakkmda, "fil daha ağır bir cezay ı
gerektiren bir suç te şkil etmediği takdirde, altı aydan iki seneye kadar

hapis" ve "ağır para cezas ı na" çarptır ılmasmı öngören aynı Ka-
nun'un 98/D maddesi, 4857 say ılı İş Kanunu ile yürürlükten
kald ınimıştır (m. 120).

Daha önce bu hükümlere dayan ılarak, 1475 sayılı Ka-
nun'un 14. maddesinde düzenlenen k ıdem tazminatı ile ilgili
esaslara aykır ı taraflarca yap ılacak anla şmalar (sözleşmeler),
"işçi lehine" olsa bile geçersiz say ılmıştır. Bir başka deyişle,
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139 Kanun'un "kıden ı tazminat ı na" ilişkin hükmü "mutlak enı redi-
ci" bir nitelik kazanm ış tır.1141 Uygulamada Yargıtay da k ıdenı
tazminatına ilişkin hükümleri "kamu düzeni" ile ilgili görüp,
bu konudaki uyu şmazl ıkların "hakem" tarafmdan (HUMK m.
518) çözülemeyece ğine karar vermiş tir.1146 Aynı nedenle, Türk
işverenin Libya'daki i şyerinde çal ışmış işçisinin k ıdem tazmi-
natına ilişkin uyuşmazl ıkta, Türk hukukunun uygulanmas ı
gerektiğine hükmedilmiş tir."5

Bunun gibi, "istifa halinde" .k ıdem tazminatı ödenemeyece-
ğini1146 ve istifa halinde k ıdem tazminatı ödenmesini öngören
"toplu iş sözleşmesi hükümlerinin geçersiz" olduğunu kararlaş tı-
ran Yüksek Mahkeme;"" ayni "kan ın düzeni" (mutlak emredici)
hüküm niteliğine dayanarak, k ıdem tazminatınm hesaplannıa-
smda "altı ayı aşan sürelerin bir y ı la tamaınlann ıasın ı ",t48 mevsim-

1143 Demir, İş Güvencesi, s.183-185; Narmanl ı oğlu, l,s. 403; Tunçoma ğ -
Centel, s. 220; Çenberci, s. 285; Ekonomi, 1, s.405.
9. HD, 21.05.1992, 5081/5366; 11-ID, Ekim-Aral ık 1992, s. 620; 9.
HD, 12.06.1990, 10158/1030; Çimento 4v. D., Temmuz 1991, s. 30;
9. HD, 12.033996, 31229/5255 ve 9. HD, 14.03.1996, 31621/5329;
Ekonomi, 1996 Yı lı Enısal Kararlar ı, s. 93-94.

1145 9 HD, 06.07.1992, 5081/5366; TIJHİS, Ağustos 1992, s. 22.
1146 9. 1-ID, 28.03.1994, 17107/4716; Tekstil lşv. D, Temmuz-Ağustos

1994, 20. Eki-Çelik, s. 242.
1147 9 HD, 16.02.1982, 13854/1690, TÜTİS, Mart-Mayıs 1982, s. 18;

İşveren D., Ocak 1983, s. 17; 9. HD, 18.06.1982, 5199/5875; O ğuz-
man, Olaylar-Kararlar, s. 283; 9. HD, 01.021983, 994/527; YKD,
Haziran 1983, s. 852; 9. HD, 04.04.1984, 3413/3699; Il-IU, Iş K. 14,
No: 44; HGK, 27.06.1984, E. 1982/9-729, K. 1984/761; Tekstil İş i'.
D., Haziran1985, s.15; 9. HD, 22.01.1990,7863/389; YKD, Ağustos
1990, s. 1171.

" 9.1-ID, 16.04.1982,3155/3767; TÜTİS, Mart-May ıs 1982,s. 22; 9.1-ID,
16.063982, 4738/5803 ve 9. HD, 22.12.1982, 9122/10026; TÜTİS,
May ıs 1983, s. 16; 9. HD, 17.02.1983, 10409/1265, YKD, Temmuz
1983,s. 1007;9. HD, 13.10.1983, 5609/7938; İHU, İş K. 14, No: 41;
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lik çal ışmaların "tam yıl" olarak kabul edilmesini," 49 muvazzaf
askerlik nedeniyle k ıdem tazminatı ödenerek iş sözleşmesi
sona erdirilen işçinin k ıdem tazminatının, bu sürenin "yeni-

den değerlendirilerek son ücreti üzerinden" hesaplanmas ın ı ,'1
tavan s ın ır ı altında kalan işçinin kıdem tazminatmm tavan
s ın ı rına yükseltilmesini,1151 k ıdem tazminatı yerine geçecek
nitelikte "işten ç ıkma tazminatı 'Ç1152 "hizmet ikramiyesi"," 5' "vefa

tazminat ı" gibi ödemelerde bulunulmas ın ı öngören (toplu)
sözleş me hükümlerini geçersiz saym ıştır.

Buna karşı l ık, 4857 say ıl ı İş Kanunu ile kald ır ılan k ıdem
tazminatına ilişkin ceza hükümleri (1475s. İş K. m. 98/D) kar-
şıs ında, "mutlak en ıredici" karakterini kaybedip "nispi emredi-

ci" karakter.ine yeniden bürüt ıen k ıdem tazminatı hükmünün
(1475 s. İş K. m. 14), Yarg ıtay'm yukar ıda say ılan kararlar ı da
dahil olmak üzere, artık aksinm"işçi lehine" sözleşmeler ile
aşılmas ı ve kararlaşbr ılmas ı mümkündür. Bunun istisnas3,
kıdem tazminatmm "kamu düzeni" ile ilgili "nın t/ak eni redici"

nitelikteki hükümleridir. Örne ğin, işçinin kıdem tazminatına
hak kazanmas ı için öngörülen iş sözleşmesinin yürürlükte
kaldığı "bir tam y ı ll ık süre", farklı "kamu kurulu ş u" işverenler

A. Güzel incelemesi; 9. 1-ID, 12.05.1995,1793/7252, YKD, Ağustos
1995, s.1222; 9. HD, 12.03.1996, 31229/5255; Ekonomi, Yargı tay' ı n
1996 Yu, Emsal Kararlar,, s.93.

1149 9• UD, 27.04.1995,159/14185; Tekstil Işv. D., Nisan1996, s. 16.
1150 9 1-ID, 13.101983, 5609/7938, IHU, iş K. 14, No: 41; A. Güzel In-

celemesi; HGK, 26.09.1986, E. 986/9-290, K. 986/799; YKD, Şubat
1988, s. 159.

1151 9 1-ID, 15.09.1987, 8223/7862, Çimento İşv. D., Kas ım 1987, s. 25.
1152 J-IGK, 23.09.1981, E. 1979/9-1497, K. 1981/631; Çelik, s. 242.
1153 1-IGK, 25.06.1982, E. 1982/9-538, K. 1982/741; İşveren D., Ocak

1983,s.15.
HGK, 13.04.1983, E. 1982/9-612, K. 1983/378; YKD, Kasım 1983,s.
1572; 9. FID, 19.06.1996, 3142/14072; Günay, i ş Kanunu, I,s.781.
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yan ında geçen "hizmet sürelerinin birle ştirilmesi" ve k ıdem taz139	 -
minatına bir "üst s ı n ır" getiren hüküm, "kanıtı düzeni" ile ilgili
"mutlak emredici" nitelikli hükümler arasında say ılabilir.

Ekleyelim ki, uygulamada Yarg ıtay toplu iş sözleş mele-
rinde yer alan belirli hizmet y ıllar ına (1 0-1 5-20 y ıl gibi) göre
ödenen "ozendirme" veya "teşvik ikranı iyeleri"1155 ile iş söz-
leşmesinde kararla ştır ılan "sözleşme tazminatı n ı " ilke olarak
"işçinin işsiz kaldığı günleri güvenceye alan bir tazminat" olarak
nitelendirmiş ve k ıdem tazminatmdan ayr ı tutnıu ştur. 1 " Bu-
nun gibi, belirli süreli iş sözleşmelerinde kararla ştır ılan "cezai
şart" niteliğindeki tazminat"' ile "kıdemli işçiliği teşvik prin ıi"58
de kıdem tazminahndan ayr ı tutulmuş; aynca, toplu iş sözleş-
mesinde disiplin kurulu kararına bağlanan "ihbar önelli" (İş K.
m. 17) ye "önelsiz" (İş K. m. 25/I1) işten çıkarmalarda, sözleş-
me hükmüne uyulmamas ı halinde öngörülen "cezai şart" da
geçerli sayılm1ştır» 59 Bu anlamda, Örne ğin, "sözle şmeye aykın
olarak i ş ten çı karılan işçilere k ıdem tazn ı inatın ın iki kat (ve üç kat)
fazlasıyla ödeneceğini kararlaş tıran" toplu iş sözleş mesi hükmü,

"9 9. HD, 03.10.1983, 5664/7923; TÜTİS, Mart 1984, s. 13.
1156 9 HD, 29.111983, 8299/9843; Odyakmaz-Bayaz ı t-Bayer, s. 169;

Çelik, s. 242, dn. 101.
1157 9 ED, 2011.1990,9303/12364; TÜHİS, Ağustos 1991, s. 12; HGK,

01.02.1984, E. 981/9-61, K. 984/52; YKD, Ağustos 1984,1144; Çelik,
s. 135; 9. HD, 29.11.1983, 8299/9843; Yasa D., Ocak 1984, s. 126;
9. HD, 21.01.1988, 11658/636; Çimento Işv. D., Mayıs 1988, s. 30;
Çelik, s. 243.

1158 9 HD, 28.11.1994, 2729/16693; Tekstil Işv. D., Mart 1995, Yarg ı tay
Karar/an Eki.
HGK, 19.06.1988, E. 1998/9-483, K. 1998/458; Narman] ıoğlu, Toplu
iş Sözleşmesi Özerkliği Çerçevesinde işçinin Feshe Karşı Korunmas ı,
Istanbul Barosu, 2002, s. 334; 9: 1-ID, 10.11.1999, 13606/16988;
Günay, iş Kanunu 1, s. 919.
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"cezai şart" niteliğinde görülerek geçerli kabul edilmiş tir)160

Ancak, cezai şart niteliğindeki sözleşme hükümlerinin Borçlar
Kanunu'na göre (m. 161/Son) bir indirime tabi tutulmas ı; bu
anlamda "kı dem tazminati yönünden tavan s ı n ırı n" mutlaka göz
önünde bulundurulmas ı,1161 bu nedenle "k ıdem tazminatınm

on kah tutarında öngörülen cezai şartın çok fahiş" 1162 olduğu

kararlaştırılmış tır. Buna karşılık, "işyerinin depremde yıkiinias ı
nedeniyle çali ş tırı lainayan işçinin" iş sözleşmesinin feshine dayalı
"cezai şart" istemi reddedilmiş tir.11°

liffl 9• HD, 17.01.1991,9306/207; İHD, Nisan-Haziran 1991, s. 268; E.
Akyiğit Incelemesi; 9. l-JD, 06.11.1991, 11567/13349; Türk Kamu-
Sen, Aral ık 1991, s. 15; Çelik, Feshe Karşı Konma, s. 60; 9. HD,
06.07.1998, 9969/11770, Günay, iş Kanunu, s. 833.

1161 9 HD, 12.05.1997. 682/8606, Günay, i ş Kanunu 1, s. 850-851.
1162 9 1-ID, 21.04.1998,4497/7571, Günay, iş Kanunu 1, s. 751.
" 9. HD, 18.12.2002,10423/24438, işveren D. Nisan 2003, s. 15.
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Dizin

Simgeler

1219 sayı l ı Kanun
(1219 say ıl ı Tababet ve Şuabat ı

Sanatlar ı n ı n Tarz ı Icras ı na
Dair Kanun) 133.

1475 sayı l ı İş Kanunu 9, 10,27,76,
89,97,169,194,211,342,
419,448,473,492,493,510,
513, 515,517,520,521,523,
524,529,546,550.

1475 say ı l ı Yasa 273, 274.
1479 sapl ı Sağ-Kur Kanunu 14.
158 sapl ı ILO Sözleşmesi 404,439.
1593 sapl ı Umumi H ı fz ı s ıhha

Kanunu 54.
1897 sapl ı Kanun 220.
1984 tarihli Menkul K ıymetler

Borsalar ı n ın Kuruluş ve
Çal ışma Esaslar ı Hakkı nda
Yönetmelik 134.

2007 sayı l ı Kanun
(2007 sayıl ı Türkiye'de Türk

Vatandaşlar ına Tahsis
Edilen Sanat ve Hizmetler
Hakk ında Kanun) 133.

2007 sapl ı Yasa 137.
2429 sayıl ı Ulusal Bayram ve Genel

Tatiller Hakk ı nda Kanun
320.

2527 sapl ı Türk Soylu Yabanc ılar ı n
Türkiye'de Meslek ve Sanat-
larını Serbestçe Yapabilme-
lerine, Kamu, özel Kurulu ş

veya t şyerlerinde Çal ış t ı r ı -
labilmelerine İ lişkin Kanun
134.

2559 say ı l ı Polis Vazife ve Salahiyet
Kanunu 54.

2634 say ı l ı Turizmi Teşvik Kanunu
54.

2821 sapl ı Sendikalar Kanunu 13,
229.

2822 sapl ı Kanun 329.
3153 say ı l ı Kanun 328.
3213 say ı l ı Kanun

(3213 say ıl ı Maden Kanunu)
134.

3572 say ı l ı Kanun
(3572 say ıl ı Işyeri Açma ve

Çalış ma Ruhsatlar ı na Dair
Kanun) 51,52.

3713 sapl ı Kanun
3713 say ı l ı Terörle Mücadele

Kanunu 142, 145.
3780 sayı l ı Milli Korunma Kanunu

270.
3813 sayı l ı Kanun

(3813 say ı l ı Türkiye Futbol
Federasyonu Kurulu ş ve
Görevleri Hakkı nda Ka-
nun) 123.

3958 say ı l ı Kanun
(3958 say ı l ı Gözlükçülük Hak-

kında Kanun) 134.
4207 sapl ı Kanun 175.
4447 sayı l ı Kanun

(4447 say ıl ı İşsizlik Sigortas ı
Kanunu) 299.
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4688 sayı l ı Kamu Görevlileri Sen-
dikalar ı Kanunu 13.

4773 say ıl ı Kanunla değ iş ik Sendi-
kalar Kanunu 429.

4773 sayı l ı İş Güvencesi Kanunu
396.

4817 say ıl ı Kanun
(4817 sayıl ı Yabanc ı ların Çal ışma

Izinleri Hakk ında Kanun)
133.

4857 sayı l ı Kanun 67.
4857 sayı l ı Yasa 273,274.
4884 sayı l ı Kanun 57.
507 sayı l ı Kanun

(507 sayı l ı Esnaf ve Küçük Sanat-
karlar Kanunu) 122.

5401 sayı l ı Kanun 101.
6183 sayıl ı Kanun

(6183 say ı l ı Amme Alacaklar ı n ı n
Tahsi]i Usulü Hakk ı nda
Kanun) 258.

6245 sayılı Kanun 302.
625 sayıl ı Kanun 354.
6283 sayı l ı Kanun

(6283 say ıl ı Hemş irelik Kanunu)
133.

6343 sayıl ı Kanun
6343 say ıl ı Veteriner Hekimleri

Birliği ile Odalar ın ı n Te-
şekkül Tarz ı na ve Göreceğ i
I ş lere Dair Kanun 134.

657 sayı l ı DMK
(657 say ıl ı Devlet Memurlar ı

Kanunu) 203.
6719 sayı l ı Kanun 134.
95 sayı l ı UÇÖ Sözleşmesi 190,203.

adi alacakl ı 214.
Ağı r ve Tehlikeli İş ler Yönetmeliğ i

129,132,135.
ahlak ve iyi niyet kurallar ı na uy-

mayan haller ve benzerleri
179, 381, 461, 516.

aile paralar ı 188, 190.
akort ücret 193, 194, 199,466.
alacak davas ı 40.
alkol 172,423,470.
alt i şveren 29,30,31,32,33,34,35,

36, 37,38, 39, 40, 41,42,43,
44,45,46,57,256,257,346,
350, 388, 546.

amme alacaklar ı 213.
ana ücret 190.
anal ık 17,131,188.
AY

(Anayasa) 6,10,11.69,116,146,
176, 177, 187,224,258,306,
405,432, 523, 562,567,578,
583.

angarya 186,187,206.
asgari ücret 9,17.19,26,42,94,

148, 189,194.199,212,220.
221,222,223,241,299,355.

asgari ücret fark ı 212.
Asgari Ücret Tespit Komisyonu

222.
Asgari Ücret Yönetmeli ğ i 94,221.
as ı l işveren 22,29,30,31,33,34,

35, 36, 37,38,39,40,41,42.
43,44,45,46, 182.256,257,
346, 368.

as ı l ücret 190,191,195,199,217,
417, 497.

askeri 149,150,180.
ayıpl ı mal veya hizmet 33.
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ayırt etme gücü 127.
ayk ı rı l ık 9,137,146,177,196,205,

241, 257, 426, 493.
ayl ı k maktu ücret 315.
Anayasa Mahkemesi 10,69, 116,

224,258,432,562.
ayrım yasağı 225, 226,227,228,

229,230,231,232.

bağıml ı 4,37,38,63,68.
bağıms ı z 4, 14, 36, 37,48,49,67,

70,123,133,251,360.
bağıms ı z çal ışan 123. 133.
bağl ı l ık 22, 44, 48, 67, 69, 70, 178.

,236,452.
Bakanlar Kurulu 142,143,144,

145,270.
Bas ın İş Kanunu 12, 63, 64, 125,

150,279,324,329,348,406,
409,424,429,431,509,553.

bayram 103,118,121,188,195,
207,209,212,234,293,294,
306,320,321,322,323,328,
329,336,417,490,497,498,
506, 523, 550, 551.

belirli süreli 23.64,74,75,76,77,
78,79,80,81,82,83,85,86,
87,89,90,98,104, 105,144,
145,149,345,346,353,354,
355, 356,421,460,462,468,
502, 531, 532, 533, 534, 535,
536,539, 560.

belirli süreli i ş sözleşmeleri 64,74,
75. 78, 79, 80, 81, 82, 86, 89,
90,346.354,355,460,502,
532,534, 536, 539, 560.

belirli süreli iş sözleşmesi 74,75,
76,78,80,81,82,83,86,87,

104,144,145, 346,353, 354,
355, 356, 421,468,533,535.

belirsiz süreli iş sözleşmesine 64,
78,79,82,84,112,144,354,
355, 532, 533, 534, 535, 539.

beyan edici 58.
bildirimsiz fesih hakkı 73.
bir iş kar şılığı 186,187,188,315,

317, 320, 322.
birlikte sorumlu 29,30.33,34,37,

38, 40, 41,43, 45, 108, 502,
503,545.

birlikte sorumluluk 30, 38,40, 106,
503.	 -

BK
(Borçlar Kanunu) 15, 16, 19,32,

63, 64, 73, l06,115,118,
120,122, 124,128,153,154,
162,185,203,206,220,236,
248,302,340,342.348,407,
419,429,431,433,488,509,
520, 541,542,543,561,578.

bono 190, 214.
brüt ücret 190,414, 423, 457, 549.

cezaevi 14,187.
cezai 31,40,74,86, 147, 148, 175,

184.185,245,256,257,321,
419,420,421,458,487,488,
532,534,556,560,561.

cezai şart 74, 85,86,184,185,419,
420,421,458.487,488,532,
534, 556, 560, 56l.

cezai yapt ırım 31,148,321.
cezalar ı n kiş iselliğ i 40,257.
CTL	 -

(Frans ı z İş Kanunu) 541,545.
Cumhuriyet Savc ılığı 427,494.
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cüz' i halefiyet 542.

çağrı üzerine çal ışanlar 95.
çal ışma belgesi 73,500.
çal ışma hakkı 153, 520.
Çal ışma ve Sosyal Güvenlik Bakan-

l ığı 52, 54, 55, 56,57. 101,
148, 214, 219, 2 58, 296, 298,
501,577.

Çal ışma ve Sözleşme Hürriyeti 31.
çal ışma ve sözleş me özgürlüğü 32,

33,187.
çal ış tığı süreyle orant ı l ı 86,87,

93,94.
ÇASGEM

(ÇSGB Eğitim ve Araş t ı rma
Merkezi) 240.

ç ıplak ücret 190,209,228,323.
ç ı rak 15, 19, 128, 350.
ç ı rakl ık sözleş mesi 15,16,17.
çocuk 47,49,120,127,128,129,

131, 132, 135, 188,190,196,
221,225,226,234,249,264,
276,329,404, 550.

çocuk bak ım izni 131, 132,329,
404.

çocuk emzirme izni 132.
çocuk işçi 128, 135,264.
ÇSGB 116, 128,239,241,297.298.

D

daimi 104,107.145,326.
damga vergisi 458, 459, 497.
dernezlik def'i 206,207,208,209,

238.
deneme süresi 73,102,103,324,

353.
Deniz İş Kanunu 12.63,64,114,

115,275,279,324,329,348,
406,429,431,509,553.

devaml ı l ık primleri 198.
devams ı zl ı k 170,404,472,478,479,

480.481,484,494,529,538.
diğer işveren 29.
Disiplin Kurulu 111, 169,381,579.
DMK

(657 sayı l ı Devlet Memurlar ı
Kanunu) 13,253.

doktor raporu 131, 135, 198,404.
dürüstlük kural ı 159, 478,519.

eda davas ı 205.
ekonomik 3,4,8,11, 14, 58, 59, 90,

98,104,106,133, 146,167,
168, 208, 220, 221, 250, 253,
296,297,298,299,313,328,
362, 383, 384, 387, 388, 389,
390,392,393,398,421.428,
446,468,532, 535, 538, 546.

Emekli Sand ığı 13,514.
emek] ilik yaşı 365, 367, 519.
emredici 9, 78, 79, 87, 93, 143,145,

187,210,211,222,241,244,
277,279,281, 289, 294,295,
305, 307,317,338,418,485,
524, 543,557,558,559,560.

emsal i şçi 86,89,91,93, 94, 98,499.
ergin 127.
erteleme 210,
esasl ı bir neden 76,77,78,79,80,

82,83.355, 532,533,
Eski hükümlü 141.
eski Kanun 12.
eş it işlem yapma 11,87, 93, 225,

234.
eş itlik 224. 233.
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faiz oran ı 206,208,209,211,286,
554.

fazla çal ışma 9, 194, 205, 209, 211,
263,265,266,267,268,269,
270,272, 273,274, 275, 276,
277,278,279,280,281,283,
284,285,286,289,292,293,
294,295,301,302,307,308,
309,311,315,318,323,335,
386,389,394,438,466,497,
506,551.

fazla mesai 30, 103, 136, 210, 216,
228, 234,267,273,282,283,
371,389,390,417,437,498,
548

fesih 42, 63, 73, 83, 84, 85, 90, 98,
109,111,149,155,156,157,
162,163,164,165,168,170,
172,173,174,175.183,210,
211,235,245,300,321,336,
341,342,345,346,347,348,
349, 351, 353,355, 357, 367,
368,369,370,371,372,373,
374,375, 376,377, 379, 380,
381,386, 387,388, 389, 390,
391, 393, 395, 398,399,401,
403,404,405,406,408,409,
410,412,413,416,418,422,
423,424,425,426,427,428,
429,431,433,434,435,440,
441,443,444,447,448,449,
451,452,451454,458,460,
461,462.463,464,465,466,
467.468,469,471.472,473,
474,475,476,478,479,480,
482,483,485,486,487,488,
489,492,493,498,500,511,
515,520,527,536,543,546,

550,554,555, 556.
fil ehliyeti 127.
fikir i şçisi 126.

G

gece 129,130,131,135,164, 165,
172,180,234,245,264,265,
266,276,279,284,372,374,
476.

geçerli sebep 50, 132, 164,235,245,
246,273.274,317,321,349,
355, 356, 358, 364,365,367.
368,369,370,371,372,373,
374,375,376,379,381,385,
386, 388, 390,391,402,404,
405,440,476,483,504,546.

geçerlilik 15,64,79,103,129,130,
137,346,347,380,488.

geçerlilik şart ı 346, 347, 380,488.
geçersiz sözleşme 139. 140.
geçersizlik 32, 139, 281.
geçici 36,37,104, 105.106,108,

109,110,111,112,121,131,
145, 163,166,296,297,298,
299, 300, 327, 328,350,387,
389,404,405.417,472.

geçici iş ilişkisi 104. 105,106, 109,
110,111,

geçici süre 112.
Gelir Vergisi Kanunu 414, 458.
gemi 114,324,329,406,509.
gemi adam ı 114,324,406.
genç işçi 128,129,135.
gider karşıl ığı n ı ödemek 142.
giydirilmi ş ücret 190,458.
görevi s ıras ı nda alkollü içki içmesi

173.
gözetme borcu 108,109,234,236,

252, 409.
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grev 13, 42. 58, 102,103,110,111,
205,206,207,329, 368, 405,
515.

grev hakkı 13.

H

hafif iş 128,135,217,473.
hafta tatili ücreti 188,313,315,317,

323, 434.
hak düşürücü 349, 435, 436, 443,

489. 491.
hak ve nesafet 248.
hakl ı bir sebep 85, 184,403,516.
hakl ı fesih sebebi 156. 245, 370,

372,374,465,466,475,489.
hakl ı neden 59,82,112,156,331,

342,369,371,477,479,480,
481, 521, 529, 530, 532, 543.

hakl ı sebeple fesih 84, 109, 155,
300, 32!, 4 10, 464, 466, 467,
483.

haks ız 33,90, 103,137,157,158,
165, 172,179,382,422,423,
446,479,494,532.

hapis 142. 187,253,256,557.
hastal ı k 17,117,121,124,188,206,

297,313,330,365,370,404,
405, 470, 471,483,514>524.

Hazırlama, Tamamlama ve Temiz-
leme İşleri Yönetmeliği
271.

Hazine 144,222.
her türlü işçi 220.
h ırs ızl ı k 177,179,181,182,476,

494.
hizmet (iş) sözle şmesine 123.
Hizmet Akdi 15, 184, 215, 380, 562,

565, 569, 576,580.
hizmet akitleri 14, 367,428.

hizmet sözle şmesi 12,81,82,90,
120,145,153, 154,169,184,
216. 337, 375, 406, 414, 426,
473,474,477,481,487,494,
510,511,531,533,534.

Hukuk 5,6,70,196,285,326,435,
538, 562,563,565,568,574,
577, 581, 585.

hukuki 5,6, 14,21,25,40,48,49,
64,70,82,127,138,139,
147,231,245,247,249,250,
251,257,347,359,408,434,
436, 444,468,503,529,545.

hükmün aksi 207,307.

İçki İçme Yasağına Uyma Borcu
171.

idari para cezas ı 64, 150, 228, 295,
393,400.

iflas masas ı 213.
ihbar 9, 10,27,30.32,33,70.73,75,

76,83,84,89,90, 92,97,98,
99,112,118,121,149,164,
177,210,211,214,223,228>
232,327,336,345,346, 352,
353,374.376,381.392,398,
399,403,404,406,407,408,
409,410,411,412.413,414,
415, 416,417,418.419,423,
426,427.428,429,430,432,
433,434,435,436,437,438,
439,440,444,447,449,450,
452,454,458,460.461,462,
467,470,471,472,473,474,
475,480,483,484,487,492,
493,494,502,503,504.506,
507,51 I,514,515,516, 517,
518, 519, 524, 525, 528, 530,
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531, 532 > 534, 535, 536, 537,
538, 539, 540. 542, 544, 545,
546,548,560.

ihbar tazminat ı 10,89,90.92>97.
/ 210.353,392, 399,409,410,

412.414,415,416, 417,418>
423,426,435,438,440,450,
473, 492,493,503,504,506,
514,515, 516, 517,518,535,
537, 538, 548.

ibbars ız 158, 172,382.
ihtar 210,211, 375, 376, 377, 378,

380,383,386,481,555.
İ lK

(Icra klas Kanunu) 213.
ikramiye 30, 87, 93, 94,98, 103,

190,195,196,197,198.199,
205,209,210,212,228,229>
234,315,335,412,417,428,
458, 497,498>506,550,551.

ilams ız icra 205.
iltiyet bağı 248,249,427.
indirim 86,187,216,217.420.
iptal edilebilir sözle şme 139,140.
isnat 465,474.
ispat 15,64.156,158,228,283,284>

318>332,333,346,347,366,
375, 380,387,398,424,425,
432>439,440,441,442,445,
477,481.482,491,503,507,
508.

ispat külfeti 64,318, 375>424.
ispat şart ı 64, 346,347,380.
ispat yükü 156. 158,228,366,398.

424.425,439>440>441,477,
491:

istidat 155,157.
istisnai 79,86, 106, 133, 207,413>

420.

iş 3,4,7,8,9.10,11,12,13,14,15,
16, 17, 18, 19, 20, 21, 22,
23,24,25,26,27.28.29,
31. 32, 34,35>36,37,38>41,
42,44,45,46,47,49,51>52,
53,56,57,58, 63,64. 65, 66,
67.68.69.70,71,72,73.74,
75,76,77,78,79,80,81,82,
83,84,85,86,87,88,89,90,
91,92,93,94,95,96,97.98,
99, 102, 103, 104, 105 106,
108,109,1l0,111,112, 113>
114,115,116,117, 118,120,
121,122,123>124,127>128,
130,131,132,133 > 134, 137,
138, 139, 140,141,144,145,
147,149,150> 153,154, 155,
156,157,159,160,161, 162,
163,164>165,166,167,169,
170>171,172,174,175,176>
178,180,181,182,183 > 184>
186,187,188,190,192> 193,
194>195>196,197,198,199,
200, 201. 203.204,205,206,
207, 208,209,211>214,216>
217,218,220,222,223,225,
227,228,230,231,232,233,
234. 236>237>238,239,240,
242,243,244,245,246,247,
248,249,250>251.252>253>
254,255,256,257,261,262,
263.264,265,267,268,270,
271>273.274,276>277,278>
279,280,281,282,283,285,
286,288,289,290,291,292,
293, 294>295,296>298,300,
301,302,303>304,305>306,
307, 308, 309,310,311,312,
313, 314,315,316,317,318,
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319,320, 321,322, 323, 327,
329, 330, 336, 338, 339, 341,
342,345,346,347.348,349,
350. 351, 352, 353, 354, 355,
356, 357. 358,359,360,361,
362, 363. 364, 365, 366, 367,
368,369,370,371,372,373,
374,376,377, 378 ,, 379, 380,
381,382,384,385,386,388,
389, 391,394, 395, 397, 398,
399,400,401,402,403,404,
406,407,408,409,410,411,
412,413.414,415,416,417,
420,421,422,423,424,425,
426,427,428.429,430,431,
432,433,434,435,436,437.
439,440,441,443,444,445,
446,447,449,450,451,452,
453,454.455,456,457,458,
459,460.461,462,463,466,
467,468,469,470,471,472,
473,474,476,477,478,480,
481.482,483,484,485,486,
487,488,489,492,493,498,
499,500,501,502,503,504,
505,508,509,513,514,515,
516,517, 518,519, 520, 521,
525,526,528,529,531,532,
533. 534, 535, 536, 537.538,
539, 542,545.546,550,551,
552, 554,556,558, 559, 560,
561,565.

iş görme 12, 14, 15,22,63, 66,69,
95, 98, 105, 106, 109, 153,
154,155,159,171,172,183,
186,203,205,206,207,208,
209,238,285,286, 302,409,
453,456,481,482.

i ş görme borcu 22,66,95, 153, 154,

155, 159,172,186,203,205,
206,207,208,209,238, 286,
302,409,456,481,482.

iş günü 51,52,53,57.72,102,105,
140,162,163,165,230,240,
255,261,262,290,291,293,
294,295, 312,313.315, 316,
329,365.382,434,443,444,
445.447,451,452,470,471,
477,478,489.

i ş güvencesi 23,75,83,228,230,
231,232,347, 348,351, 352,
353,354,355,356,357,358,
359, 360, 361, 362,363,366,
381, 394,397,398,420,422,
423,424,429.431,432,433,
437, 439, 440,441,444,445,
446,451,455,456,457,458,
459, 486, 516.

İş hukuku 3,7,9, 10.
iş ilişkisi 4,19,77,104,105,106,

109,110,111,121,138,139,
181,214.227,228,327,352,
368,372,373,374,379,454.

İş Kanunu 4,16, 17,20,23,26,27.
30,33,45,47,56,57,58,
63,65,72,73.76,81,84,85,
86,87,89,90,91,93.94,96,
102,103,104,113.114,116,
117,118,119, 121,123,125,
128,129,130,131,132. 135.
138,140,141,142,143,144,
149,150,156.160,162,163,
168,172,173,174,179,183,
186,189,190,191,194,196,
199,201,202,204,207,208,
209,210, 211,214,215,216,
217,218,219,222223225
226.227,228,229,230,231
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232.235,236,237,238,241,
242.244,245,252,253,254,
255,257,258,261,262,263,
265, 267,268,271,272,273,
274,275,276,278,279.280,
281,285,286,294,299,300,
304,306,307.308,310,312,
313, 314,315,316,317,318,
321, 322,323,324,325,326,
329, 330, 332,335,336,337,
338, 346, 348, 34, 352, 355,
356,358,361,373,378,379,
380, 381,382,384,387,388,
393, 394, 395, 399,400,402,
404.406,407,409,410,411,
412.413,415,416,417,418,
419,422,423,424,425,427,
428,431.432,437,439,441,
443,444,447,448,451,452,
453,454,457,458,460.461,
462,463,465,466,468,469,
471,472,473,474,475,476,
477,478.479,481,482,483,
484, 486, 487,489,490,491,
493,497,498,499,500,501,
503,504,505,506,509.511,
512, 514,515,516,521,522,
523, 525, 526,527,528,529,
531,533,534,536,538.539,
540, 545. 546,550,551,554,
555, 558,559.560,569. 576.

iş Kanunu'na İlişkin Çalış ma Süre-
leri Yönetmeliği 91.

iş Kanunu Tasarıs ı 206. 208, 291,
299,375,378,396,465.

iş kazas ı 16,17,26,35.36,37,41,
153, 154,242,245,247,248,
249,250,256,303,305,427,
462,472. 5Ö8, 521.

iş koşulu 198, 199,200.
İş Kurumu 58,142,146,148,296,

298, 393,395,400,428.501.
iş sağl ığı ve güvenliği 7, 16,20,26,

52, 56,73,216,236,237,
238, 242, 244,245, 246, 247,
2 57, 265, 466, 551.

iş sağ l ığı ve güvenliğ i kurulu 73,
238.

İş Sağl ığı ve Güvenliğ i Yönetmeliğ i
174,237,257.

iş sözle şmesi 8,11.12,13,14,15,
16,18,20,21,22,23,24,25,
27,28,29.42.44,45,46, 58,
63,64,65,66,67,68,69,70,
71.72,73,75,76,77,78,80,
81,82,83,84,85,86.87.90,
91,93,94,95,96,97,98,99,
102,103,104,105,106,108,
109,110,111,112,113, 115,
118,122,124,127,130,132,
137, 138.144; 145,147,149,
150,153,154,155,156,157,
159,160.161,162,163,164,
166,167,169,170.172.174,
175, 176,180,182,183,184,
187,188,194,198,199,200,
204,205,206.207,211,217,
218.220,223,225,227,228,
231. 244,245,262,263, 268,
273,274,276,277,282,292.
296,298,300,305,308.310,
312, 314. 318,319,321,327.
336, 338,339,341,345,346,
348,350,351.352.353,354,
355, 356, 357, 364, 365,367,
368, 369,370,371,372.373,
374, 376,377,379,380,381,
382, 385, 389,391,395,404,
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407, 408, 409, 412, 413, 415,
416>417.420,421.423,424,
426, 427, 428, 431, 432,435,
436,439,440,444,449,450,
453,457,458,461,462,463,
467,468,472,473,474,476,
477,478.483,484.485,486,
487,488,492,493,498,499,
500, 501, 503, 5ö4, 505, 513,
514,515,516,517,518, 519,
520, 521, 525, 526, 528, 529,
532, 533, 534,535,536,537,
538,539,546,554,556,558,
559,560,561,

İş Teftiş TÜzüğü 253.
İşçi 12,392,398,462,497,502,516.
işçi aleyhine 10, 33,93, 167,168,

170,407,421,446,525.
işçi lehine yorum 11,27,264,441,

445,448.
işçi özlük dosyas ı 73.
işçin ı n kendi yarar ı na 161.
işçinin k ıdemi 98,103,407,410,

471,483,515,525,526,536,
541.

işçinin rtzas ı 106, 108,111, 162,
190, 215, 386, 389.

işçiyi koruma 8, 11,27,64,79,21!,
225,342,411,433,441,444,
486. 548.

işçiyi koruma borcu 225,236.
i şe iade 23,27,41,42.81,111. 182.

230,23 1,232,353, 354, 356,
362,363,368,371,373,382,
390,402,422,423,432,433,
434,436,437,438,439,441,
442,444,446,449,450,451,
454,458,472,494,517.

iş i terk 112, 408,415, 479.

iş in niteliği 72, 74, 88, 135, 166,
175,177,189,197,217,225,
243,265,269, 285, 303, 304,
308,310,320,401,462,499.

i şletme 27, 30,47, 54, 5 5, 56,68,
133, 164,208,286,294,351,
360,367,385,392,393,398,
417,542.

işletme belgesi 54, 55, 56.
i ş letme içi 27, 208, 294,
İşsizlik Sigortas ı Fonu 214.
i şveren 21.25,29,34,40,359,447,

451, 470, 514, 586.
işveren vekili 23,25,26,27, 178,

189,204,237,238,256,257,
258,289,295,331, 332, 334,
356, 359, 360,361, 362, 363,
381,393,424,440,441, 464,
465,466.

işverenin ücret ödeme borcu 19.
i şyeri 15,29,31,47.48,49,50,51,

52, 54, 55, 57,58,59, 69, 70,
76, 80, 81, 92, 99, 100.110,
122,144,162,166,167,168,
169,172,173,174,175,176,
182,188,195,196,198,200,
201,217,240,241,244,254,
258, 289, 290, 291, 30!, 303,
308,310,311,325,326,347,
351, 354, 357,358,359,360,
361, 362, 366, 371, 372,373,
374, 376,377,384,387,389,
392,393,394,395,396,397.
398,403,431,445,450,457,
462,463,466,474,475 476,
477,478,484,533,542.

İşyeri Kurma ve Işletme Belgesi
Al ı nmas ı Hajcjc ı ncja Yönet-
melik 55.
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İşyeri Personel Yönetmeliği 367,
374.

İşyeri Yönetmeliği 169,564.
işyerinde uyumak 180.
i şyerinin huldirilmesi 73.
izin ücreti 99, 138, 188,228,331,

332, 335, 336, 337, 338, 340,
341,399,427,438,454,506.

jübile ikramiyesi 551.

kad ı n 129,130,131,132, 135,138,
139,224,225,264,303,328,
416,427,471,481,519,520.

kad ı n işçi 130,131, 132, 135, 139,
303, 328,416, 427, 471.481,
519,520.

kadrolu 104.
kalite 163,165,192,193.
kamu düzeni 8,41,175,217,252,

418, 420, 433,485,558,559,
560.

kamugüvenli ğ i 133, 141.
kamu işvereni 33.
kamu yararı 8,133,224.
Kanun 21,23.24,27,41,51,57,65,

77,132,134,176,214,216,
220,227,236,237,268.284,
289,295,296,304,311,325,
326,335,360.361,362,392,
411, 4t8, 471,474,497,499,
515, 517, 522, 524, 553, 565,
573,576,

kanun dışı 59,206,293,368,461,
515.

kanun dışı grev 206, 293, 368, 382,
461,515.

kanun önünde eşitlik 224.
kanuni grev 293, 405.
Kap ı Kontrollerine Uyma Borcu

176.
kararl ı l ık 199,200.
karşı l ı k 11,12,14, t5, 16,33,42,45,

58,64, 68,70,73,78,80.8 t,
82,89,105,107,109,111,
112,115,117, 1t8, 121,122,
t23, 124,125,128, t32, 138,
140,145,147,148,149,150,
157, 163,164,169,172,173,
177, 182,183,186,190,193,
199,200,209,210,223,230,
234, 235, 240,241,250.253:
261,262,274,284,289,294,
295,300,305,309, 315,318,
321,327.328,333.336,337,
345, 346, 350, 353, 354, 355,
357, 363, 365, 367, 369,370,
371,372,374,381,383, 388,
389,400,401,402,406,410,
412,418,419,420,421,423,
428,430,432; 433,435,438,
441,447,449,450,452,456,
457,459,466,468,469,472,
473,474,476,479,480,482,
484,488,490,493,498, 500,
503, 508, 509, 510, 515, 5 t 6,
517,518,520,521,524,525,
528,529,533,538,540,541,
548,551,554,559,561.

k ı dem 9,10,16,26,27,30,32,33,
70,82,84,89,90,92,97, 98,
99,100,103,112,118, 121,
132,137,149,150,167,168,
169.194,196,199,204,211,
214,215,216,223,228,232,
233,234,328,342,352,367,
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374, 3 76, 381, 399, 400, 407,
408 > 409, 414, 416, 419, 420,
427,428,429,430,432,435,
436,437,438,439,440,444,
447,448,449,450,452,454>
458,461,467,468,475,484,
487,488,492,493,494, 506,
507,508,509,510,511,512,
513, 514,515,516,517,518,
519,520,521,523,524,526,
527,528,529,530,531,532,
533, 534, 535, 536, 537, 538,
539, 540, 543, 544, 545, 546,
547.548, 549.550, 551, 552,
553, 554,555, 556, 557, 558,
559, 560, 561.

kıdem tazminat ı 9,10,16,26,27,
30, 33, 82,84,89,90, 92, 97,
98,99,100,103,112,121,
132,137,150,167,168,169,
194,196,199,204,211,215,
216,223,228,328,342,367,
399,407,408,409,414,416,
428,429,430,432,435,436,
437,438,439,444,447,448,
449,450,454,458,461,467,
468,475,484,487,488,492,
493,494, 506,507, 508, 509,
510,511,512,513,514, 515,
516, 517, 518, 519, 520, 521,
523, 524,526,527,528,529,
530,531,532,533,534,535,
536,537,538,539,540,543,
545,546,547,548,549,550,
551,552,553,554,555,556,
557,558,559,560,561.

k ı demli işçiliğ i teşvik ikramiyeleri
197.

k ıs ı tl ı 127, 130.

kişilik haklar ı 11, 177, 500.
konjonktürel 208,295.
Konut Kap ı c ı ları Yönetmeliği 121.
kötüniyet 89,230,232,408,422,

423.424,426,427,428,429,
430,440,441,442,458.

kötüniyet tazminat ı 230,232,422,
423, 424,426,427,428,429,
440,441,442,458.

kurma izni 54,55,56.
Kurumsal Çal ış ma İ lkeleri 367,

374,
külli halefiyet 542,

lokavt 59, 102,110,111,207.

M

maddi 140,167,178,182,215,228,
232,247,248,249,251, 387,
419,429, 430, 436, 444, 489,
493,494, 503.

maddi tazminat 247, 248, 249,494.
Maliye Bakanl ığı 146, 148, 169,

458.
malulen 147.
manevi 167,215,228,232,249,

250,251,419,429,430,436,
444,493,494,503,508.

manevi tazminat 215, 232,249,
250,251,429,430,436,444,
493,494,508,

manevra 149,327.
mazeret izni 198.
MEB

(Milli Eğ itim Bakanl ığı) 17.
MEK

(3308 say ıl ı Mesleki Eğ itim Ka-
nunu) 15.
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memur 13,253,497,510.
meslek hastalığı 17,242,245,247,

256,462.
mesleki bilgi derecesi 157.
mesleki formasyon 176.
mevduat faizi 210,339,448,456.
mevsimlik 75,90.104,113,145,

312, 326, 350,355,356,536,
538, 539, 540, 558.

MK
(Medeni Kanun) 80, 82, 98, 127,

167,274,300,353,375,377,
440, 478. 519,53!, 533.

muaccel 209,210,211,286,338,
340,341,452,454,456,457,
554.

mukavele 106,419.
mutlak 6,9.32.79, 143, 168,233,

234,235,277,279,281,418,
557,558,559,560.

muvazaal ı 30,31,32,33,41,42,43,
46,346,350,388.

mücbir sebep 206,210.
müktesep 198, 200.

N

nafaka alacaklar ı 215.
nakden ödeme 190.
nakil serbestisi 111.
net ücret 190.
nispi 9,32,222,279,307,418,485,

557, 559.
noksanl ık 137.
norm kadro 385.

IE

objektif ko şullar 74,75,78,79,80,
82,83, 355. 533.

Osmanl ı Medeni Kanunu 11.

ödünç i ş ilişkisi 105, 352.
ödünç i şçilik 104.
önelli 27,175, 179,182,183, 336,

345, 346, 381,416,460,461,
469,471,472,473,477,480,
481,482,483,485,486,487,
489,490,492,493,494,498,
500,511,514,515,516,524,
537, 560.

önelsiz 27,175,179, 182, 183, 336,
345, 346, 381, 416,460.461,
469,471,472,473,477,480,
481,482,483,485,486,487,
489,490,492,493,494,498,
500.511.514, 515, 516, 524,
537, 560.

özel hakeme 357, 432,435.
özel hayat ı n gizliliği 176.
özel teşebbüs 33.
özendirme ikramiyeleri 197.
özürlü 31,73,141,142,143,144,

145,146,147,148.

para borcu 205.
para cezas ı 56,57,63.64, 148, 150,

175,204,219,223,228,241,
253,255,257,258,262,265,
281,289,295,317>393,399,
400,500,501,557.

Performans Değerlendirme Kriter-
leri 367, 374.

Petrol Kanunu 133.
Polis Vazife ve Selahiyetleri Kanu-

nu 129.
prim 87,88,89,93,101,103,144,

150,190,193.194>195.197,
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198,214,234,299,315,335,
367, 417, 458, 474, 497, 498,
499,519,550.

Radyo ve Televizyonlar ın Kurulu-
şu ve Yayınlar ı Hakk ı nda
Kanun 125.

Rekabet etmeme borcu 183.
rekabet etmeme borcu 183,184.
rekabet yasağı sözle şmesi 183, 184.
resen 137,436,449,451,453,455.
Roma Hukuku 11.
rücu davas ı 40.

sadakat 178,179,180,181.183,
236,409.

Sağl ık Kuralları Bak ım ından Gün-
de Ancak Yedibuçuk Saat
veya Daha Az Çal ışı lmas ı
Gereken İş ler Hakk ı nda
Yönetmeli 136.

sağl ık raporu 130, 135.
Sağl ı k ve Güvenlik önlemleri Hak-

k ı nda Yönetmelikte 55.
salt iş sözleşmesi 86,93.
sanat ağı rlığı ücreti 217.
Sanayi, Tar ım ve Orman l şlerinden

Sayılan İşlere İ li şkin Yönet-
melik 55.

sarho ş 171,172,173,474.
satış sözleşmesi Il.
seferberlik 149,270,275,297.
sektörel 208,
Sendikalar Kanunu 13,22,23,27,

28, 87, 94, 101,196,228,
229,232,429,430,442,451,
501, 569,572,584.

sendika 13.16,21,28,44,46,98,
103,125,167,206,237,254,
292, 328, 365, 392, 393, 394,
395, 396, 397, 398, 399,401,

-	 403, 451,486.
sendika hakk ı 13.
sendika Özgürlüğü 1l
sendikal neden 50,228,229,230,

232, 400,442.
sendikal örgütlenme 46,58,396,

397.
sendikal tazminat 229,230,231,

232, 400,424,442.
Sendikalar Kanunu 12,13,16,18,

20,22,23,229,424,429,
563, 566,570,572,581,582,
583.

senet 190, 214.
Serbest Bölgeler Kanunu 133.
serbest meslek makbuzu 70.
S ı k ıyönetim Komutanlığı ' 484.
sigara içme yasağı 174, 175,234,

244, 372.
Sigara lçme Yasağına Uyma Borcu

174.
sigara yasağı 171,174.
sigortal ı 101,120,121,193,247,

249,299,519.
sigortal ı sayılmayan 120.
sosyal 8,9,11,14,87,93,98,103,

104,108,134,141,146,147,
168,170,188,190,207,219,
220, 221,223,228,229,234,
237,250,294,296,299,304,
315,323,335,379,397,403,
411, 428, 446, 551.

sosyal devlet 9, 146. 147, 188,296.
sosyal hak 98,146.
SSK
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(Sosyal Sigortalar Kanunu) 12,
20,120,144,247.303.

Sosyal Sigortalar Kurumu 13,101,
242,247,248,472,501,514,
525,554.

sözleşme 8,9,10,11,24,30,31,32,
33, 44,45,63,64,65, 67,68,
73,75, 76, 77,78,79,80,83,
85,90,91,93,96,97,106,
122, 127,129,137,140,158,
166,187,190, 195, 204,211,
216,218,227,233,235,241,
261,279,310,320,345,353,
354, 355, 412,414,427; 458,
460,466,486,487,488,498,
524,525, 527, 534, 536,539,
548, 550, 559, 560,56!.

sözleşme hakk ı nın kötüye kullan ı l-
mas ı 80,

sözleşme özgürlüğü 8,31,32,33,
75,187,233.

sözleşmeli personel 13,509,510,
51!.

sözleşmenin feshi 88, 107,353, 355,
400,420,460,486,499.

Stajyer 19,
sübjektif hak 19.
sürekli 37,38, 57, 66,69,71, 72,73,

74,78.79.80,86,98, 102,
105,110,121,125,166,177,
237, 239,243,251,299,304,
312,320,364,386,406,416,
463,528,536.

sürekli i ş sözleşmesi 72.
sürekli i şler 57,72,73,78,80,86,

105,237,239,406,416.
süreksiz iş ler 57,73.

T

tak ım k ı lavuzu 113.
tali işveren 29.
tam sorumlu 154.
taraf iradeleri 74,281,289,418.
tar ı m sanatlar ı 118.
taşeron 29,30,31,32.33,34,36,38,

39, 40,41,42.45,46,256,
350. 368.

taşeron sözleşmesi 32, 33.
TCK

(5237 say ıl ı Türk Ceza Kanunu)
256.

teamül 159, 176.
tebliğ 255,258,434.443,444,445.
teınettü ikramiyesi 200.
tercih hakk ı 230,232, 294, 295.
terör mağd ıırlar ı 145. 146, 147,

148.
Terör mağduru 142.
tesadüf yöntemi 177.
tescil ettirmek 141
teşvik ikramiyeleri 197.560.
toplu görüş me 13, 23.
T İSGLK

(Toplu İş Sözle şmesi Grev ve
Lokavt Kanunu) 12,16, 18,
20, 23, 234, 568, 579.

toplu i ş sözle ş mesi özerkliği 87,
93,486.

toplu sözle şme 13, 24,218. 235,
412,414,488.

toptan kullanma hakk ı 132.
TTK

(Türk Ticaret Kanunu) 534,542,
543.

Turizm Endüstrisini Teşvik Kanu-
nu 133.
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Sorulorla Bireysel ş Hukuku

Türk paras ı 186,190,191.
Türk soylu yabanc ı 134.
Türkiye'de Öğrenim Gören Yabanc ı

Uyruklu Oğrencilere Ili şkin
Yönetmetik 134.

Türkiye İş Kurumu 58,146 > 148,
296,298,392,393,400.

tüzel kiş i 13,21, 22, 29, 34, 35,64,
213,326,352,528.

tüzük 6,11,16,20,237,243,256,
257,258.

U

UÇÖ
(Uluslararas ı Çal ışma Örgütü)

187,202,563.
uçuş personeli 115.
Ulusal Bayram 121,320.
ulusal bayram 121,207,209,212,

293,294,321,322,323,328,
329, 336, 490,497,498,506,
523, 551.

Umumi 1-I ı fz ı ss ı ha Kanunu 127,
239.

ücret 5,7,1l,12,13,14,]5,l Ğ ,17,
19,30,33,34, 36,40,41,45,
49,63,65,66,67,69,70,85,
86,87,88,90,93,94,96, 99,
108,109,116,l24,131, 141,
147,150,156,157,160, 161,
170, 186, 187, 188, 189, 190,
191,192,193,194,195, 197,
199,200,201,202,203,204,
205,207,209,210,211,212,
213,214,215,217,218,220,
221,222,223,225.228,229,
230,232,234,241,268,278,

280,281,286, 289, 307,315,
316, 317,318,320,322,323,
329, 335. 336, 337, 338,341,
391,400,401,409, 410,412,
414,415,417,422,423,427.
436,437,438,442,443,444,
447,449,450,452,453,454,
455, 456,457,458,459,461,
466,467,468,469,472,479,
484,497,498,499,506,515,
536,546,547,548,549,552,

ücret bordrosu 70.
ücret ekleri 63, 85, 160,190, 195,

199.204,205,209,212,217,
315, 466.

Ücret Garanti Fonu 214.
ücret hakk ı 147, 150, 195,207,
ücret kesme cezalar ı 218,
ücret ödeme 11, 12, 14, 15, 19, 63,

66, 93, 108, 109, 131, 150,
190,201,202,225,234,281,
307, 317,318,322,410,468,
469, 484, 515.

ücret ödeme borcu 19,66,410.
ücretin gününde ödenmemesi 205.
üçüncü ki ş i 14,42,108,186,189,

248,465.
üretim primi 198.

vas ı ta 19,188,550.
Verime göre ücret 192.

y

Yabanc ı Sermayeyi Te şvik Kanunu
133.

Yargı tay 10,14,22,25,31,35,36,
37,38,41,43,45,46,49,
50,59,64,69,70,74,76,79,
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Sorularla Bireysel iş Hukuku

80,81,82,88>90,97,98,
99, 104, 111, 115, 117, 122,
137, 138,148,150,154,156,
157, 158,160,165,167,172,
173, 174, 180, 181, 182, 184,
188,189, 193,198,201,217,
235, 243,244,251,268,278,
282,302,308,309,312,318,
319,321,322,323,325,326,
328, 338, 340,342,346,349,
351, 352, 353, 354, 357, 361,
363, 365, 367, 369, 372>375,
376,381, 388, 389,393,394,
399,400,401,407,409,410,
413, 414, 415, 418, 4 1 9, 420,
422,428,432,433,434,435,
436,438,447,449,452,453,
458,461,462,464,468,472,
476,477,478,480,484,486,
488, 494, 498, 508, 510,511,
512, 518,521,522,525,529,
531,532,533,534,535,536,
538,543,545,558,560,563,
570, 573, 574, 575, 577, 578,
582, 583.

yar ı m ücret 300,316.469.484,515.
yasa 6,8,9, Il, 13,16,20,52,68,83,

187. 195,202,204,205,208,
231, 243,256,257,329,360,
361,374,413,437,438,455,
458,466,484,556,557.

Yasa koyucu 79, 89, 208.
yasa] faiz 286,338,457,553,555.
yaş küçüklüğü 138.
yaz ı l ı 6,9,15,63,64,65,73,78,79,

83,95,96,102,108,125,
132, 162,163,183,214,238,
255,257,262,272,273,280,
283,289,331,345.346,347,

348,355,358,366,380,382,
398,422431,435,436,444,
450, 481, 485, 506, 507, 540.

yeni i ş atama izni 73.
Yeni Kanun 12.
y ı ll ı k izin ücreti 188,228,331,332,

335, 338, 340, 341, 399,438,
454, 506.

Yı ll ı k Ocretli Izin Yönetmeliği 327,
331.

yol izni 330.
yönetim hakks 159,166,167,171,

174, 233, 261.
Yüksek Mahkeme 44,112.150,

210,279,341,389,400,4]],
412 419,420,437,476,487,
52 1,544,558.

Zamana göre ücret 192.
zarar karşı l ığı 215,218.
z ı mni 65,97, 130,201, 272.
zorla çal ışma 186,187.
zorla ça] ış t ırma 186,187.
zorlay ı c ı nedenler 269,316,382,

387, 388, 538.
zorlay ı c ı sebepler 208, 296, 297,

298,299,328,404,460,468,
483,489,490,492,493,515,
516.

zorunlu 20,50,78,79,92, 101,122,
123, 132,142,149,186,187,
193, 206, 2 10, 211, 214, 2] 5,
221,225,239,241,269,270,
275, 276,278,293,300,3]],
325, 330,342,372,387,388,
393, 396,402,484,488, 500,
534.
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