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Türkiye Barolar Birliği Yönetim Kurulu'nca benimsenen
ve 27. TBB Ola ğan Genel Kurulu'na sunulan yaym program ın-
da, hukukçular ve ilgilenenlerin yararlanabilecekleri nitelikte
hukuk kitaplan yay ımlanmas ı plaıı lanm ıştı .

Bu bağlamda Sorularla baş l ıkl ı bir diziye başlanmış; dizi-
nin ilk kitab ı Soru/ana ceza Hukuku kitabım ız yay ı rıı lanmış tı .

Hükümetin mevzuatta geniş ve köklü değişiklikler yapma
hazırlığı içerisinde bulunmas ı nedeniyle yay ım program ında
zorunlu bir yavaşlama olmu ş tur. Gündemde bulunan değ i-
şikliklerin yap ılmas ı halinde yay ınlar ım ızm k ısa zamanda
eskimesi riskini azaltmak istemekteyiz. Kısa zamanda kullan ı -
lamaz hale gelecek kitaplar yay ımlanı anın doğru olmayacağın ı
düşünüyoruz. Ancak, meslekta şlarımızm kaliteli ve güvenilir
yay ınlara duyduklar ı gereksinim ile yakında başlayacak avu-
katlık s ınavları için avukat adaylar ın ın yararlanabileceği bir
kitaplik da haz ırlamak gerekmektedir.

Prof. Dr. Fevzi Demir'in Sorular/ii Bireysel İş Hukuku ve
Soru/arta Toplu 15 Hukuku kitapların ı ard arda hukukçular ın



yararlanmas ına sunmaktay ız. Daha önce yay ı nlanacağını
bildirdiğimiz Sorti/arta Ceza Mutzake ı uesi ve Sorularla İnfaz Bu-
kukı t kitaplar ı da haz ırlanmaktad ır. Ayr ıca Soru/arta Adli Tıp,
Soru/arta İıısa ıı Hakları, Soru/arta Avukatl ık Hukuku ve Meslek
Kurallar ı kitaplar ım ız ı n da haz ı rl ıklar ı son aşamaya gelmiş
bulunmaktad ır. Bunlar ı da elimize ula ş tıkça hukukçuların
hizmetine sunaca ğız..

İş hukuku kitapların ı haz ırlayan Prof. Dr, Fevzi Demir'e
ve kitab ın gerçekleşmesinde emeği geçenlere te şekkür ediyo-
rum.

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

Av. Özdemir Özok
Türkiye Barolar Birli ği Başkan ı



ÖNSÖZ

İş kanunları, bir ülkenin verimli üretimini (zenginli ğini)
ve zenginliğin paylaşım ını yakından ilgilendiren kanunlard ır.
4857 sayılı İş Kanunu da endüstri ilişkilerinin üç aktörü tara-
fından seçilen bilim adamlarm ın hiçbir art düşünce ve ç ıkar
hesabına girmeden iyi niyetle haz ırladığı, işyerlerinde üretim
artışmı ve verimliliği sağlayacak, işsizliğin alabildiğine yay-
gm olduğu ülkemizde bu artıştan pay almay ı kolaylaştıracak,
taraflar arasmda istismarı önleyecek bir denge kurmaya çal ı-
şan bir Kanun olmuştur. Gerçi, her kanun gibi bu Kanun'un
başarıs ı da uygulamada görülecektir. Ancak, bir y ılı aşkın
bir süre üzerinde çal ışılarak hazırlanan, Meclis'te ve Meclis
d ışında çok tartışılan Kanun'un ba şar ısı, kuşkusuz en az
hazırlay ıc ılar ı kadar işçi ve işveren tarafların da iyi niyetine
de bağ l ıd ır. Bir tarafta esneklik hükümlerinin diğer tarafta iş
güvencesi hükümlerinin yer ald ığı radikal değ işiklikler, Türk
sanayine nefes aldırabileceği gibi, işçilerin de çok daha verimli
çalışmasına yol açacaktır umudunday ız.

Ancak, bize göre Kanun'un tek eksiği, ülkemizdeki "kayıt
dışı işçiliği" önlemekte yetersiz kalacağıd ır. Özellikle "sigorta-
s ız" işçi çahştırmaıım yaygın olduğu ülkemizde, hiç olmazsa
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Sosyal Sigortalar Kanunu'nun 6. maddesine getirilecek bir
istisna ile "iş güvencesi" hükümlerinin "i ı htzda ıı az i ş çi çal ış -

tiran işyerlerine" de uygulanmas ı sağlanabilirdi. Bu sat ırlar ı n
yazar ı, esasen küçük i şyerlerinde çal ışan işçilere uygulanacak
iş güvencesi hükümlerinin, i ş disiplini bak ı m ı ndan yarataca ğı
mahsurlar ın bilincindedir. Ancak, i şyeri ne kadar küçük olur-
sa olsun, "zorunlu sigorta" sisteminin uyguland ığı ülkemizde
"sigortas ız" işçi çalıştırman ın yarattığı 'haksız rekabet" yanm-
da, yak ın gelecekte yaratacağı "sosyal son ı nlanu" da göz ard ı
edilmemesi gerekir. Bu nedenle, i ş güvencesi hükümlerinin
uygulanmas ın ı "otuz i şçi çalış tı ran işyerleri" ile s ın ı rland ıran İş
Kanunu hükmüne (m. 18/1) "kayı t dışı " (sigortas ız) çal ıştır ı lan
işçiler bak ımmdan bir istisna getirerek, hem "haks ı z rekabetin"

önlenmesi hem "kamu ınali ıjesin ı n" güçlendirilmesi hem de
muhtemel "sosyal sorunlar ı n" yaşanmas ı engellenebilir.

Her şeye rağmen, yeni İş Kanunu'nun ülkemizde özlenen
iş barışmı taraflar ın uygulamada göstereceği iyi niyet ve hassa-
siyet sayesinde sağlayacağına inanıyoruz. Bugüne kadar oldu-
ğu gibi, bundan sonra da Yarg ıtay' ın ve doktrin görüşlerinin
de bu uygulamada önemli roller üstlenece ğine inan ı yoruz. Bu
nedenle, iş barışınm kurulmas ına sağlayabileceği katk ılar ı göz
önihıde tutarak, özellikle tartışmaya açık Kanun hükümlerinin
uygulanmas ı konusundaki naçizane dü şüncelerinı izi aç ıkla-
.maktan kaç ınnıad ık. Gerçi kitab ım ız doktrin görü ş lerini uzun
uzad ıya tartışan bir kitap değil, daha çok Yarg ı tay kararlarının
yer ald ığı uygulamaya dönük bir kitaptır. Bu nedenle, özellikle
iktisadi ve idari bilimler fakültesi ö ğrencilerinin bir işletmede
karşılaşabilecekleri sorunların çözümünde, kitab ım ızın olduk-
ça yararl ı olabileceğini dü şünüyoruz. Ancak, ilgili en eski ve
en yeni Yarg ı tay kararlar ın ın geniş ölçüde tarandığı ve araş-
tırmac ılarakolayl ık sağ lamas ı amac ıyla değişik kaynaklar ıyla
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birlikte yer aldiğı "Sorularla İş Hnkuk ıı " kitab ınıız, avukatlar ın
çahşmalarmda geniş ölçüde yararlanabileceği bir kitaptır.

Her eser gibi kitab ım ı.zm da eleş tirilebilecek yönleri olduğu
muhakkak.. Eleş tirilerin bizi ve kitab ım ız, zenginleştireceğine
inan ıyoruz. Bu nedenle, eleş tirilerin ve doktrin görü şlerinin s ık ı
takipçisi olmaya devam edeceğimizi belirtirken, kitab ımızm
başta uygulamac ı avukatlar ve insan kaynaklar ı (personel)
müdürleri ile öğrencilerimize yararli olmas ı ve başar ılarina
katk ıda bulunmas ı en büyük dile ğimiz...

Ne zamandır uygulamacilara dönük böyle bir "sorum-
cevapl ı " kitab ın düşüncesi içinde idim. Benim bu dü şüncemin
gerçekleşmesine aracı olan Türkiye Barolar Birli ği Yayın
Kumlu Başkan ı Av. Teoman Ergül beye teşekkür ediyorum.
Kitabm yay ıınlanmas ına imkan sağlayan Türkiye Barolar
Birliği Başkan ı Sayın Av. Özdemir Özok ve Yönetim Kurulu
üyelerine teşekkür ederim. Kitabm yay ına haz ırlanmasmda
çok önemli katk ı larda bulunan Ar. Gör. Erdem Erdenk'e de
tekrar teşekkür etmeden geçemeyeceğim.

Prof. Dr. Fevzi DEMIR
Şubat 2006, Küçükyali- İZMİR
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İŞ HUKUKUNDA
"İŞ" KA VRAMINİN ANLAMI NEDIR?

Il

• İş hukukunda yer alan "iş " kavramı, insanların yaptığ t
"herhangi bir iş " anlam ında kuHan ılmamaktad ı r. İnsanlar ı n
zevklerini tatmin amac ıyla amatörce bir müzik aleti çalmalar ı
veya hali sahalarda futbol oynamalar ı da bir "iş "dir. Ancak bu
iş , iş hukukunun konusunu oluşturan bir iş sayılmaz. Bu i şin
iş hukuku konusunu olu şturabilmesi için müzik aleti çalanm
akşamlar ı bir gazino veya konser salonunda çal ışması , 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 etmesi, ticari bir anlam
kazanmas ı zorunlulu ğu vard ır. Bir başka deyişle, yap ı lan işin
sadece kendi zevkini tatmin amac ıyla "amatörce" değ il; belirli bir
kazanç getirmesi amac ıyla "profesyonelce" yapılmas ı gerekir. Ay-
r ıca, "yard ı m" amac ıyla; bir kimsenin"alicenapbk" ve "n ıerhamet"
duygulannı tatmin için yaptığı işler de iş hukukunun konusunu
oluşturmaz. T ıpkı "ahlaki" bir görev veya "hatır" için yap ılan
işlerin iş hukukunun konusunu olu şturamayacağı gibi...'

1	 ICrş ., N. Çelik, İş Hukuku Dersleri, 15. Bas ı , İsnbul 20, s. 37.
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Sorularla Bireysel İş Hukuku

İ

Bununla birlikte, her ekonomik de ğer ifade eden veya
ticari anlam ı olan iş de iş hukukunun konusunu oluşturma-
yabilir. Bir bakkaim kendi öz sermayesini koyarak tek başma
gerçekleş tirdiği "bağı n ı s ız" ekonomik ve ticari faaliyet ilE

evinde kurduğu tezgahta bizzat çal ışarak ürettiği hal ılar ı satan
"esnaf ın veya "sanatkar"uı bağıms ız faaliyeti de iş hukukunun
konusuna girmez. Bakkal ın veya herhangi bir esnafm veya sa-
natkaruı yaptığı işin iş hukukunun konusunu olu şturabilmesi
için yanlarmda ba şka bir kişi çalıştırmaya başlamaları; belki de
bakkali "markete", hali tezgah ını "imalathaneye" çevirip, başka-
larmı yanlarında "bağıml ı " olarak çalıştırmaları gerekmektedir.
Bir başka deyişle, başl ı başma ekonomik ve ticari değer ifade
eden bir iş , iş hukukunun konusunu oluşturmaz; ekonomik ve
ticari değer ifade eden işin iş hukukunun konusunu olu ştu-
rabilmesi için, bir de "bağı mlı " çalışan ve çalış tıran ilişkisinin
bulunmas ı gerekir. İş te, bağımli çal ışana "i şçi" çaliştırana "iş-
veren" dediğimiz bu ikilinin "iş ilişkisi"nin doğurduğu ekono-
mik ve ticari değer ifade eden bu iş , iş hukukunun konusunu
oluşturan bir iş tir.

Nihayet, ekonomik ve ticari de ğerler doğuran bu iş ilişkisi
bir "hizmet" veya "mal" üretimi amac ıyla kurulableceği gibi;
bu işir "bedenen" veya 'fikren" veya "bedenen vefikren" yapı l-
mas ınm da bir önemi yoktur. Hafta baz ı önemli niteliklerin
varliğın ı gerektiren düşünce, bilim, teknik ve güzel sanatlarla
ilgili her türlü çalışma, iş hukukunun konusunu olu ş turan "iş "
kavram ınm içine girer. 2 Yeter ki bir çalışanın (işçi) bir de çal ış-
tıranın (işveren) kurduğu "iş ilişkisi" (İş K. m. 2/1) çerçevesinde
yapılan bir iş olsun...

2 N. Çelik, s.34, dn. 5; T. Centel, İş Hukukunda Ücret, İstanbul 1998,
5. 59.



"HUKUK" VE "HUKUK DÜZENI (DEVLET İ)"
KAVRAMLARININ ANLAMI NEDIR?

Hukuk "hak" kavrammm çoğulu, "haklar" anlamma ge-
lir. "Hak" sözcüğü ise Türkçe'de üç anlamda kullan ılır. Dini
anlamda Hak, büyük harfle başlar ve Tanrı' y ı (Allah' ı) ifade
eder. "Hakkın rahmetine kavu şmak" deyiminde Hak bu anlamda
kullanılmıştır. Edebi anlamda hak, "toprak" veya "yer" anlamı-
na gelir. 'Hak ile yeksan olmak" deyiminde hak, "yerle bir olmak"
anlamm ı ifade eder. Bizim konumuz olan hukuki anlamda hak
ise, "menfaat" (ç ıkar), "pay", "ücret" anlamlarma gelir. Ama bu
menfaat (ç ıkar) hukuken korunan bir menfaattir. 3 Bir baş ka
deyişle toplum tarafından, devlet tarafmdan teminat alt ına
alınmış bir menfaattir. Bu nedenle hukuk devletinde "ihkakı
hak" yok "hak" vardır. Yani hiç kimse hakkm ı kendi yerine
getiremez; hakkm ı kendisi alamaz. Hukuk devletinde hak top-
lum tarafmdan yerine getirilir; devlet taraf mdan teslim edilir.
Elbette herkes hakk ım arar hakkmın yerine gelmesi için gerekli
yer ve makamlara (mercilere) başvuruda bulunur. Ama hak-
kın ı bizzat yerine getiremez, kendisi alamaz. Toplumun siyasi
örgütü olan devlet bu hakk ın yerine getirilmesini sağlar. Bu

E. Yılmaz, Hukuk Söz/ağa, Ankara 1982, s.174; Türkçe Sözlük, TDK,
Ankara 1966, s. 314.
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Sorularla Bi ı eysel İ j Hukuku

2 nedenle alacakl ı borçlunun mal varl ığın ı bizzat haczedemez;
"haciz" için elindeki senetle "icra" yoluna (devlete) başvurmak
zorundad ır: Aynı nedenle "mağdur", tokat yediği sanığı ken-
disi cezaland ı ramaz; ona bir tokat da kendisi vuramaz. Fakat
tokat yedi ği yeri doktora göstererek rapor almak ve "savcı lığa"
(devlete) yaptığı ş ikayetle san ığı " ınüessirfiil"den mahkum et-
tirmek hakk ı d ır.

Bu nedenle, hukuk düzeninde (hukuk devletinde) ih-
kah hak yok, hak vard ır. Aksi halde herkesin kendi hakk ı n ı
bizzat ald ığı ve yerine getirdi ğ i, cezaland ı rmay ı kendisinin
yaptığı yerde "düzen" olmaz; "kaos" ve "anarşi' olur. Böyle
bir ortamda ise daima "en güçlüler" egemen olur. En güçlü
kişinin veya ki şilerin egemen olduğu toplumda ise "keyfilik"
hüküm sürer; "güçsüzler" ezilir, "Izak" ve "adalet" olmaz. Hal-
buki adalet, "güçsüzlerin 'zaylar ıı z) güçlülere k ııvvetli/ere karşı
korııııı nas ı " duygusundan ve ihtiyac ından kaynaklanmıştır. Bu
nedenle, "güçlü/erin" mutlak egemen oldu ğu "keyfi" (despot,
zorba, müstebit) yönetimlerde haktan ve adaletten söz edil-
mez; "hukuk düzeni" özlemi çekiir. İş te "hukuk devleti"; keyfi
yönetimin ifadesi olan 'polis dcvleti"nin z ı ttı, vatandaş lartna
"hukuki güvence" sağlayan bir devletbr. 4 Güçlü de olsa güçsüz
de olsa, insanlar ı n keyfiliğe (zorbalığa) karşı korunduğu, her-
kesin"h ııkuken eş it" say ıldığı 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 hükme
bağlanmış tır. Bunlar ın dışında uluslararas ı metinler ve henüz
yazılı olmayan haklar ı da içine alan "insan haklar ı " kavram ı ,
hukuk devletinin dayand ığı en önemli kaynaklard ır.

F. Denı ir, Anayasa Hukukuna Giriş, Fakülteler Kitabevi, Izmir 1998,
s. 270.



İŞ HUKUKUNUN ANLAMI NEDIR?

İş hukuku da ikhsaden zay ıf (güçsüz) olan işçinin daha
güçlü olan işverenin "keyfi" say ılabilecek davranışlar ına karşı ko-
rumnas ı ihtiyacmdan doğmuştur. Bu ihtiyaç bugün de aynı öne-
mini ve anlamını hissettirmeye devam etmektedir.' Nitekim bu
durum daha işçinin işe girdiği anda ortaya ç ıkar. Serbest meslek
sahibi olarak hayatın ı kazanma olanağı bulamayan işçi, üretim
araç ve otanaktann ı 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 şli koşullarda işe almak isteyebilir Uzu ii
süre bekleyemeyen ve daha iyi ko şullarda bir iş bulamayacağını
düşünen işçi, ister istemez işverenin kendisine telkin (empoze)
ettiği koşullarda çalış mak mecburiyetinde kalabilir. Bunun da
işçiyi çok kötü bir duruma sokabilece ği, kendisinin "söınürül-
mesi" (istismar ı) sonucunu doğurabileceği açıkt ır.

İşte bu noktada "güçsüz" kalan işçinin "güçlü" işveren kar-
şısında korunmas ı; başta "iş sağ l ığı ve güvenliği" önlemlerinin
alınmas ı olmak üzere, "çahşrna sürelerinin düzenlenmesi", "ücret"

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



Sorularlu Bireysel İş Hukuku

3 ile diğer "çalışma koşulların ın" belirlenmesi ve güvence altına alın-
mas ı ihtiyacı e gereği ortaya ç ıkmaktadır. Bu nedenle, iş hukuku
günümüzde "işçiyi koruma amacı na" dayanmakta borçlar hukuku-
nun işçiyi koruyamayan pür "sözleşme özgürlüğü" ilkesine, "sosyal
düzeni" ve "çalışma barışı n ı " sağlamak için s ınırlar getirmektedir.

Kuşkusuz, işçilerin ekonominin kald ıramayacağı yükler
pahasma korunmas ı, topluma ve giderek e toplumun üyeleri
olan işçilere de zarar vereceğinden dengenin iyi kurulmas ı
gerektiği aç ıktır. Zira iş letmeler işverenlerin' oldu ğu kadar
işçilerin de "ekmek teknesi"dir. iş letmelerin gerek yasa koyucu
gerekse sendikalar tarafından kald ıramayacağı yükler alt ı na
sokulmas ı , ya işten ç ıkarmalara ya da işletmenin kapanmas ına
sebep olur.7 Bunun da "kamu düzenini" bozucu, "kamu yararına"
ayk ırı sonuçlar doğurmas ı kaçmıimazd ır.	 -

Bu nedenle 'işçinin korunmas ı " ilkesi "kamu yararı " (toplum çı-
karlarının korunması) ilkesiyle s ınırlandırılmak; ülkenin ekonomik
istikrar ve mali kaynaldarının yeterliligi ölçüsünde uygulanmak
zorundadır. Bu amaçla, iş hukukunun her geçen gün geli şen "iş--
letmecilik esaslarına" ve "iktisadi düzeni" şekillendirmeye yardımcı
olmaya; özellikle işyerlerinin veriınliuiğini 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 çabaları somut olarak gözlemek mümkündür.

6 T. Esener, İş Hukuku, Ankara 1978, s.8-9; K. Tunçoma ğ, İş Hukuku-
nun Esastan, İstanbul 1988, s.9; Ekonomi, Ferdi i ş Hukuku, Istanbul
1984, s. 13; K. Turan, iş Hukukunun Gene! Esasları , Ankara 1999, s.
40; N. Çelik, s. 17; S. Süzek, iş Hukukunun Gene! Esasları, Ankara
1998,s.28.
M. Şakar, iş Hukuku Uygulamas ı, İstanbul 1998, s. 39; N. Çelik, s.
20-21; S. Süzek, iş Akdini Fesih Hakk ın ı n S ı n ı r!andı n!mas ı, Dr. Ayd ın
Özkul'a Arma ğan, Kamu-lş , Ankara 2002, s. 31.
Kış ., N. Çelik, s. 18.



İŞ HUKUKUNU DIĞER HUKUK DALLARINDAN
AYIRAN ÖZELLIK NEDIR?

İş hukukunu diğer hukuk dallar ından ay ıran en önemli
birinci özelliği genellikle "nispi emredici" kurallardan oluşma-
s ıd ır. Gerçi İş Kanunu'nda "süresi b ır y ı l ve daha fazla olan i ş
sözleşme/erinin yaz ı l ı şekilde yapılmas ı " (m. 8/2) ile "kıdenı taz-
minatı miktanna üst s ın ır getirilmesine" (1475 s. İş K. m. 14/14)
ilişkin "mutlakemredici" bir takım hükümler de bulunmaktad ır.
Ancak İş Kanunu'nun hükümleri genellikle "nispi enıredici"
nitelilctedir ve "işçi lehine" aksi kararlaş tırılabilen hükümlerdir.
Gerçekten, diğer hukuk dallarında herhangi bir yasa madde-
sine aykırı sözleşme hükmü geçersiz (batıl) sayıldığı halde, iş
hukukunda geçerli say ılabilir: Yeter ki ayk ır ılık "işçi lehine"
olsun. Örneğin, 45 saatlik haftal ık çalışma süresinin (m. 63)
altmda bir çalışma süresi, %50'nirı 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 art ırılmas ın ı öngören sözleşme
hükümleri, yasaya ayk ırı olduğu halde işçi lehine oldu ğu için
hepsi de geçerli sayılır. İş hukukunun bu niteliği, Anayasa-
mızm güçsüzü korumay ı amaçlayan "sosyal devlet" ilkesinin
(nt. 2) ve iş hukukunun "işçinin korunmas ı nı amaçlayan" temel



Sorularla Bireysel İş Hukuku

4 ilkesinin bir gereği ve doğal sonucudur. 9 Bu nedenle iş hukuku,
klasik hukukun sözleşme taraflar ın ı eşit kabul eden anlay ışı n-
dan uzaklaşarak; işçi tarafın ı daha çok korunmaya lay ık gören
ça ğdaş bir hukuk dal ıd ır. Bu niteli ği, onun "işçi yararı na yorum
ilkesine" de yans ımakta gecikmemiştir.

Gerçekten iş hukukunun ikinci özelli ği, şüpheli durumlar-
da "işçi yaranna yorum" yap ılmas ıdır. Mevzuatın açık olmayan
hükümlerinin yorumlanmas ında ve boşluklar ın doldurulma-
s ında bu özellikten yararlan ılmaktad ır. Yarg ı tay da iş huku-
kunda duraksama (tereddüt) do ğuran hükümlerin uygulan-
masııı da işçi yarar ın ın gözetilmesirıi gerekli görmektedir: " İş
ln ıkukuna ait ! ı ükün ı lerin tefsirinde tereddüt halinde, işçinin lehine
olan hal şeklinin kab ı,l edilmesi iş / ı ukukun ıın ana kaidelerindendir.
Genel bir planda yoruni yap ı l ırken, iş hukukunun işçileri koruyucu
niteliğin ı n gözden kaçınlmaması gerekir ... ... 0 Ancak, kararda sade-
ce "tereddüt halinde" işçi yarar ına yorum yap ılabileceği kabul
edildiğine göre, herhangi bir yorumu gerektirmeyecek kadar
aç ık bir hükmün "işçi aleyhine" bile olsa uygulannıasmdan ka-
çm ılamaz. Örneğin, Kanun'da iş ten kendisi ayrılan (istifa eden)
işçiye ihbar veya k ıdem tazminatı ödenmesi öngörülmemi ştir
(nı . 17 ve 1475 s. İş K. nı . 14/1). Üstelik, ihbar önellerine uyma-
dan sözleş mesini fesheden i şçi ihbar tazminatı ile birlikte fesih-
ten doğan fazlalık zararlardan bile sorumlu tutulabilir (m. 23).
Bu hükümler "işçi aleyhine" olsa bile uygulanmak zorundad ır.
Nitekim Anayasa Mahkemesi de "kanun lıükmünü ıı açık ve belirli
olduğu dı rn ınlarda yorum yapma olana ğı yoktur" demektedir. Bu

N. Çelik, s: 18; A. I şıkl ı, İş Hukuku, s.4.
10 9, HD, 09.04.1968, 157/4628, İHO, C. 1, s. 1, Ocak 1969, s. 98-100;

Ayr ıca bkz., içt. Bir. Karar ı 27.05.1958, 15/5, RG, 26.09.1958-
10117; HGK, 24.03.1976, 9-762/1164, YKD, Ş ubat 1977, 158; 9.
UD, 26.02.1996, 26332/2570, YKD, Ağustos 1996,s. 1239-1241; H.
K. Elbir, Yorum, s.3 vd.; A. Işıkl ı , s.5.
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durumda "yonı n ı yapmak hukuk kurallarına aykı rı düşer, bir metin
okunur okunmaz anla şılmaz, başka başka anlamlara olanak verecek
kadar duraksamalar doğuracak nitelikte veya kapal ı olur, yanl ış l ı k
apaçık 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 karşısında "işçi lehine
yorum ilkesi" uygulanamaz. Ancak aç ı k olmayan bir hükmün
yorumlanmas ında ve bo ş luk doldurulmasmda bu hükümden
yararlan ılabilir.

Nihayet iş hukukunun üçüncü özelli ği, işçiyi sadece eko-
nomik ve sosyal açıdan değil, "insani" aç ı dan da korumas ında
görülür. Gerçekten, i şçi ile işveren aras ındaki iş sözleş mesi
kişisel ilişki kuran, baş l ı başına işçinin "kiş iliğini tan ıyan" bir
sözleş medir. Artı k, satış sözleş mesindeki mal (e şya) gibi
emeğin (işgücünün) al ı m-sahm konusu yap ı ldığı 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 edildiği dönemler
geride kalm ış ör. Bu düşünce ve görüş lerin tarihe mal olduğu
aşikard ır. Günümüzde iş sözleşmesi bir malvarli ğı sözleşmesi
değil, öncelikle işçinin bü"lı ukıık süjesi" olarak tanındığı, onun
"kişiliğine bağlı " bir sözleşmedir. Bu nedenle iş sözleşmesi, işçi-
işveren aras ındaki "topluluk ilişkisine" dayanan; işçinin işini
"özenle" ve "sadakatle" yapmas ına kar şıl ık, işvereni de "ücret
ödeme" ve "işçiyi karn ına" (işçi sağ lığı ve iş güvenliği önlemleri
alma) borcu ile işçilerin "kişilik haklarına saygı "' ve işçilere "eşit
işlen ı yapma" borcu altına sokan bir sözleşmedir.

AYM, 26-27.091968, 236/29, RG, 19.10.1968, 13031.
12 Geniş bilgi için bkz., U. A y d ı n, İş Hukukunda İşçinin Kiş ilik Haklan,

Eskişehir 2002.
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S

ş HUKUKUNDA
"İŞ Çİ" Nt ANLAMA GELİR?

İş Kanunu'nun 2. maddesi i şçinin tan ım ı ile başlar: "Bir

iş sözleşmesine dayanarak çal ışan gerçek kişiye işçi (... ) denir" (nt
2/1). Yeni Kanun'un bir "iş sözleşmesine dayanarak" dedikten
sonra eski Kanun'da yer alan "herhangi bir i ş te" ve "ücre ı
karşı lığı " deyimlerini ç ıkarmas ı uygun olmuş tur. Çünkü "i ş
sözleşmesi" (hizmet sözleşmesi) kavram ı zaten bir "i ş gonne"
ve karşıhğmda "ücret ödeme" borcunu ihtiva eden iki tarafl ı
(synallagmatique) bir sözleşmediıC Bu nedenle k ısaca "iş söz-
k'şn ıesine dayanarak çal ışan gerçek kiş iye işçi denir" tan ım.tamas ı
daha doğru olmuştur. Bu kişinin (işçinin) "tüzel" kişi olmas ı
mümkün olmad ığından, "gerçek" kişi denmesi de yerinde bir
değişiklik olmuştur.13

İş Kanunu gibi, Deniz İş Kanunu, Bas ın İş Kanunu, Toplu
İş Sözleşmei Grev ve Lokavt Kanunu ile Sosyal Sigortalar
Kanunu da "işçi" say ılmak için sadece "i ş sözle şnıesi" (hizmet
akdi) ile çahşmayı esas alm ış tı r. Buna karşılık Sendikalar Ka-
nunu'nda işçi kavrammm smırlar ı genişletilmiş; iş sözleşme-
sinden baş ka bedenen çal ış may ı konu alan "nakliye" (ta şı ma),

13 Eski maddenin ele ştirisi için bkz., F. Demir, İş Hukuku ve Uygula-
mas ı , Izmir, 2003, s. 7.
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"neş ir" (yaym) ve "adi şirket" sözleşmelerine göre çal ışanlar da
işçi sayılmıştır (Sen. K. m. 2/1, 2).

iş sözleşmesinin sadece "özel kesim" işverenleri ile işçiler
aras ında yap ıldığı zannedilmemelidir. Devlet daireleriyle
öteki kamu tüzel kişilerinde, kamu iktisadi teşebbüsleri ve
bunlara bağli müessese, ortaklık ve iştiraklerde kadro kar şılı-
ğı maaş alıp Emekli Sandığı'na bağlı "n ı enı urlar" olduğu gibi,
aynı Sandığa veya Sosyal Sigortalar Kurumu'na ba ğ l ı ücret
alan "işçiler" de vard ır. Ayr ıca bu kesimde çal ışan memur ve
işçiler yan ında kamu görevlisi statüsünde 'sözle ş meli personel"
de vard ır. Memurlar ın ve sözleşmeli personelin durumuyla
kural olarak idare hukuku ilgilenir. Bu nedenle memurlar ve
sözleşmeli personel idare hukukuna (statü hukukuna) ba ğl ı
olarak çalışır.' 4 işçiler ise, iş hukukunun konusunu olu şturur.
Bir kinısenin"işçi" ya da "memur" say ı lmas ı uygulanacak
mevzuat aç ıs ından çok önemlidir: Çünkü işçilere tan ındığı
gibi bir "sendika hakk ı ", bir "toplu sözleş me" ve "grev hakk ı " me-
murlara tan ınmamıştır. Halen Anayasa' da memurlara tanman
"sendika ozgürlüğü" ile "toplu görü şme" hakk ı, işçilere ayr ı ayrı
tanınan "sendika", "toplu i ş sözleşmesi" ve "grev" haklarmdan
niteliği itibariyle çok farkl ıd ır (AY nı . 51, 53, 54). Bu nedenle,
bu nitelik farkmı göz önünde tutan yasa koyucu, i şçiler için
ç ıkarılan 2821 sayılı Sendikalar Kanunu'ndan15 ayrı olarak 4688
sayıl ı Kamu Görevlileri Sendikalar ı Kanunu'nu16 çıkarmıştır.
Üstelik 657 say ıl ı Devlet Memurlar ı Kanunu memurlar ın "grev
yapmaların ı, grev teşebbüsüne katı lmalann ı, grevi desteklemelerini
veya grevi teşvik etn ı eleriıı i" yasaklamış tır (DMK m. 27).

Bkz., H. Keser, Türk Kamu Sektöründe Bireysel i ş ilişkileri, İzmir,
2003,s.6veIl.
RG, 07.05.1983-18040.
RG, 12.07.2001-24460.
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S

Bundan başka, 1479 say ıl ı Bağ-Kur Kanunu'na gore "kendi

ad ı na  bağı ms ız çalışıp kazanç sağlayan ki şiler" de işçi statüsünde
kabul edilmez. Bu ki şiler herhangi bir işverene iş sözleşmesi
ile bağl ı olmaks ız ın çalış an veya yasayla kurulmu ş sosyal
güvenlik kapsam ı d ışmda kalan "esnaf ve sanntkarlar, kolekt ıf,
ko ınandite ve limitet ş irket ortaklan, anonin ı şirket kıırıı cu ortaklan

ve yönetim kurulu üyeleri ile murahl ıas aza 17 olan kişilerdir". Bunun-
la birlikte Yargıtay, "%25 pay sahibi olduğu limitet şirkette ayn ı
zamanda işçi (stajyeröğretınen) olarak çalışan bir kimsenin, ekonon ı ik
hayatı nda hangi tür çal ışman ı n egemen olduğu, aldığı ücret ile şirket

ortağı olarak sağladığı kazanç ve kar durun::: karşı laş t ı rı larak" bir
sonuca var ılmas ın ı kararlaş t1rm ış hr18

Nihayet, işçinin yaptığı işin "iş sözleşıııes ıııe" dayanmas ı ,
her şeyden önce ortada "serbest irade" ile kararia ş tır ılm ış kar-
şı l ıklı bir hukuki borç ilişkisinin varl ığın ı gösterir. Bu nedenle,
"iş görme" ve "ücret ödeme" unsurlar ın ı taşımadan (hukuken
borçlan ılmadan) yap ılan "hayır işleri" ve "yardı mlar" nezaket
fiilleri niteliğinde olup "ücretsiz vekalet" sayılır. 19 Bunun gibi,
esirlere ve cezaevinde bulunan tutuklu ve hükümlülere yap-
tır ılan iş ler serbest iradeye dayanmach ğı için bunlar da işçi
say ılmazlar. 2° Buna karşı l ık tutuklu ve hükümlülerin cezaevi
d ışında üçüncü kişilerle yaptı kları işler serbest iradeyle yap ı-
lan iş sözleşmesine dayandığmdan, bu gibi durumlarda işç ı
say ı lırlar ve "hizmet akitleri <i ş s(5zleşmeleri) geçerlidir".21

9. HD, 15.03.1991, 12805/5940; Çankaya-Günay-Gökta ş, İşe İade
Dava/an, Ankara, 2005, s. 140 <in. 12.
HGK, 16.04.2003, E. 2003/9-308, K. 2003/303; Kamu-iş Bilgi Bülte ıı i,
Ocak-Şubat 2003,s. 14.

19 Tunçornağ-Centel, 2003, s. 66.
° F. H. Saymeıı , s. 451; N. Çelik, s. 36; Tunçomag-Centel, 2003. s,

46.
21 9 HD, 27.11.1980,12525/14266; Günay, İş Kanunu 1, s.66-67.
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İŞÇİYE BENZEYEN "ÇIRAK"
NE ANLAMA GELİR?22

Bir işyerinde işçiler gibi çal ışan çıraklar da işçilere ben-
zerler; fakat "işçi" değildirler. Zira işçiler esas itibariyle bir
"ücret" geliri elde etmek için çal ışırlarken; ç ıraklar "b ı r meslek

veya sanatı öğrenmek için" çalışı rlar. Başta Borçlar Kanunu'nun
"Hizmet Akdi" bölümünde yer alan "çı rakl ık ınukavelesine"

ilişkin hükümler olmak üzere (BK m. 313/3, 318, 330, 342/
2), 3308 say ılı Mesleki Eğitim Kanuüu'na (MEK) göre bir "i ş
sözleşmesine" dayanarak değil, "ç ı raklik akdı ne (sözleş mesine)"

dayanarak çalışan çıraklar; " çı rak? ık sözleşmesinde belirtilen esas-

lara göre, bir meslek alan ında mesleğin gerektirdiği bilgi, beceri ve

iş alışkanl ıklann ı iş içerisinde geliş tirmek üzere işe alinirlar" (MEK
m. 3/c). Öyleyse iş sözleşmesinin esasl ı unsurları "bir iş görme"

karşılığı "bir ücret ödeme" olduğu halde; ç ıraklık sözleşmesinde
esasli unsurlar, "bir meslek öğrenmeye" karşılık "bir mesleği Öğ-

retme" olarak karşım ıza ç ıkmaktad ır. Üstelik, iş sözleşmesinin
genellikle yazılı şekilde yap ılması şart olmadığı halde, çıraklık
sözleşmesinin işyeri sahibi ile ç ırak olacak kiş inin velisi veya
vasisi veya reşit ise ç ırak arasında "yaz ı lı " şekilde yapılmas ı
şarttır. Bu şart "ispat" şartı değil "geçerlilik" şartıdır.

22 Geniş bilgi iğı bkz., M. F. U şan, Çırakl ı k Sözleşmesi, Konya, 1994;
A. Aslan, Ç:raklık Hukuku ve Mevzuat:, Izmir, 1993.
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6

Bu nedenle, ç ıraklar "öğrenci statüsünde" olduklarından
işyerinde çalışan 'işçi say ı s ı na' dahil edilmezler (MEK m. Il).
Üstelik, "iş sağlığı ve giivenliğine" ilişkin yasa, tüzük ve yönet-
melik hükümleri dışında, "çı raklık sözleşmesi devam eden ç ıraklar
hakkında İş Kanunu hükümleri ı eygulann ı az"B (iş K. m. 4/f 77/4rn
MEK m. 13/son). Bunun gibi, "iş sözleşnıesine" dayanarak değ il,
"çırakhk sözleşmesine" dayanarak çalışan ç ıraklar, sendika üyesi
olamad ıklar ı için Sendikalar Kanunu ile Toplu İş Sözleş mesi
Grev ve Lokavt Kanunu'ndan da yararlanamazlar. 24 Uygu-
lamada da toplu i ş sözleşmesinden yararlanamayan ç ırakla-
r ın, "ç ı raklık okulun da geçen sürelerinin " ve hatta "28 yaşı n ı
doldurınuş olsalar bile, ç ı rakl ık sözleş mesi devam eden ç ı rakları n
ç ı raklık sürelerinin" k ıdem tazminatının hesabında göz önünde
tutulmayacağı kabul edilmi5tir?6 Çünkü MEK, Borçlar Kanu-
nu'ndan farklı olarak ç ıraklik sözleşmesi yapmak için ya ş sın ır ı
getirmiş ve "24 ya şı n ı doldur ınuş olmak, 29 ya şı ndan gün aln ıanıış
al ınak" koşulunu koymu ş tur (MEK m. 10/a).

Gerçi, "19 yaşı ndan gün almış olanlardan daha önce çıraklı k eği-
binden geçmemiş olanlar, ya şlarıııa ve eğitim seviyelerine uygun ola-

Bu nedenle, "ç ırakl ı k ilişkisinin mevcutoldu ğu hallerde olaym 506
say ıl ı SSK aç ıs ı ndan iş kazas ı say ılmas ı ve iş kazas ı sigortasından
gelir bağlanmas ı, aradaki ilişkinin hizmet akdi ilişkisi olduğunu
göstermez": 9. HD, 26.06.1990, 6647/7874, s. 149 dn. 45. Buna
karşı l ık, "hizmet akdi ile kamp bekçisi olarak çal ışırken sondaj
kursuna gönderilen ve bu süre içinde kendisine (ücret değ il)
kurs yevmiyesi ve yolluk ödendi ği iddia edilen davac ı n ın kurs
dönemi", iş sözleşmesinin devam etti ği kabul edilerek "ç ıraklık"
dönemi değil, "işçilik" dönemi olarak nitelendirilmi ştir: 9. HD,
07.04.2004, 19251/7498-K ıl ıçoğlu, 2005, s. 35.

24 N. Çelik, s. 40; M. Şakar, s. 56; A. I şıkl ı , s. 47-48.
9. HD, 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 programlarına göre çıraklık eğitimine

alı ,mbzlmektedır" (MEK m. 10/2). Bu durum karşısında Kanunda
belirtilen yaş s ın ır ı içinde yapılan ç ıraklik sözleşmesi sürelerinin
bazı durumlarda sözleşmenin yap ılmasmdan başlayarak 18 ve
hatta 19 yaşı aşması bile kaç ınılmaz olabilecektir. Ancak, ç ıraklik
süresi de mesleklerin özelliğine göre 24 yıl arası belirlendiğinden
(MEK m. 14/2), 18 veya 19 yaşını geçenlerin ç ıraklik süreleri,
çıraklik sözleşmelerinde belirtilen sürelerin sonuna kadar devam
edecek demektir. MEK bu durumu göz önünde bulundurarak,
18 yaşmı doldursa bile 19 ya şına kadar çırakhk sözleşmesi dva ı n eden

çıraklara" İş Kanunu hükümlerinin lıygulanmayacağını hükme
bağlamıştır (MEK m. 13/son). Bu hükme uygun olarak, 19 ya şını
geçen çfraklara da ç ıraklık sözleşmesi sürelerinin sonuna kadar
İş Kanunu hükümlerinin uygularıınayacağıf7 ancak, çtrakhk söz-
leşmesi süresinin bitmesine rağmen çaliştır ılmaya devam eden
çıraklarm, bu tarihten itibaren "işçi" statüsünde say ılarak İş Ka-
nunu'ndan yararLanmaya başlayacağı kabul edilmek gerekir.

Hemen belirtehın ki MEK kapsam ına giren işyerlerinde çalı-
şan ç ıraklara "ya şına uygun (16 yaşı ndan büyük veya küçük olu şuna
göre) asgari ücretin %30'undan aşağı ücret" ödenemez (ni. 25/1). Üc-
retler her türlüvergiden müstesnadır (m. 25/3). Ayrıca ç ıraklara
her y ıl tatil aylannda bir ay ücretli izin verilir (m. 26). Kendilerine
analık, malullük, yaşlıhk ve ölüm sigortalar ı uygulanınaz; sadece
"iş kazası ve meslek hastalığı sigortas ı " ile "hastal ık sigortası " hüküm-
leri uygulanır. Bunların sigorta primleri, yaşlarına uygun asgari
ücretin (İş K. ü. 39) %50'si üzerinden Milli Eğilim Bakanlığı'nca
karşilanır (m. 25/4; SSK, m. 3/I1, b). Bu nedenle, MEK'da belir-
tilen nitelikteki çıraklarm ç ırakhk devresi say ılan süre içindeki
çalışmaları, "analık, nialühlük, ya ş hı hık (emeklilik) ve ölün ı s ıgortalan"

sigortalilik başlangıc ı ve süresi olarak kabul edilemez?8

Ayn ı görüş: Çankaya-Günay-Göktaş s. 149.
9. HD, 26.02.2001, 1434/ 1527; İşveren D., Ağustos 2001,s.16.
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6

Nihayet, MEK 'da sadece ç ıraklık değil, kalfa] ık ve ustal ık
da d üzenlenmiş bulunmaktad ır. Ancak bunlar, bir i şverene
bağli olarak ('iş sözleşmesi" ile çahşbklarmdan "işçi" statüsünde-
dirler. Bu nedenle, ba şta 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 kuşkusuzdur.
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İŞ Çİ YE BENZEYEN "STAJYER"
NE ANLAMA GELIR?

Stajyer de işçiye benzer, fakat "işçi" değildir. Stajyer, bir
işyerinde yapılan işleri öğrenmek ve uygulamay ı izleyerek
bilgisini geliştirmek amac ıyla işveren yan ında çal ışan kişidir
Uygulamada görüldüğü gibi, özellikle yüksek öğrenim iıra-
smda yap ılan pratik çalış malar ın bir çoğu staj çerçevesinde
gerçekle ş tirilmektedir. Staj ı n en önemli özelliği "işverenin
ücret ödeme borcu" altında olmamas ıd ır. Gerçi uygulamada
işverenlerin stajyerlere vas ı ta ve yemek yard ım ı yaptıklar ı
veya asgari ücret veya ona yakm bir "cep harçiiğı " verdikleri
görülmektedir. Ama bunlar dahi stajyerler için dava edilebi-
lir bir "siibjektıj hak" oluş turmaz. işveren bunlar ı isterse verir,
istemezse vermez.

Stajyer de işçi ve ç ırak gibi işveren yanmda çalışan kişidir.
Ancak, stajyerlik ilişkisi iş ilişkisi olarak nitelendirilemeyeceğ i
gibi, çıraklik ili şkisi 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 geliştirmek ve tecrübe sahibi olmak
için faaliyette bulunur. Bu nedenle haklarmda hiçbir yasal dil-
zenleme bulunmayan stajyerlerin, ba şta İş ve Borçlar Kanunu
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7 olmak üzere Sendikalar Kanunu ve Toplu İş Sözleşmesi Grev
ve Lokavt Kanunu ile Sosyal Sigortalar Kanunu'nun hiçbir
hükmünden yararlanamayacaklar ı kuşkusuzdur? Bunun
tek islisnas ı, "iş sağhğı ve güvenliğine" ilişkin yasa, tüzük ve
yönetmelik hükümlerinden yararlanmalar ıd ır (İş K. nı . 77/4).
Bu aç ıdan bak ınca stajyerlerin ç ı raklar kadar bile yasal koruma
alimda olmad ığın ı söylemek yanl ış olmaz.

Hemen belirtelim ki stajyerler genellikle "staj: zorunlu"

kılan bir yüksek ö ğrenim mevzuatı gereğince işyerinde uygula-
ma tecrübesi kazanmak amac ıyla çahşan kişilerdir. Bu nedenle,
zorunlu staj "süresinin »itinzinde" işyerinde çalışmaya devam
eden stajyerler, ayrıca aç ık bir iş sözleşmesi yapmaya gerek
olmadan z ımnen "işçi" statüsüne geçmiş say ılirlar. Bunun gibi,
yaz aylarmda yönetmeliklerinde staj zorunlulu ğu bulunmayan
yüksekokul öğrencilerinin çal ışmalar ı da iş sözleşmesi ilişkisi
olarak nitelendirilece ğinden, iş mevzuahn ın kapsam ı içinde
işçi olarak değerlendirilmek gerekir3°

10. HD, 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.48-49.
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İŞ HUKUKUNDA "İŞVEREN"
NE ANLAMA GELIR?

İş Kanunu'na göre "bir iş sözleşmesine dayanarak (... ) işçi
çalıştıran gerçek veya tüzel kişiye yahut tüzel kişiliği olmayan kurı un
ve kuruluşlara işveren denir" (m. 2/1). Öyleyse Kanun, i şveren
tanımını da işçi tanımmdaki aynı esaslara bağlamıştır. Gerçek-
ten, işçi tanımının unsurlar ı aym kalmakta, sadece hukuki süje
(kişi) değişmektedir. Bu anlamda işverenin "tüzel kişi" olabi-
leceğinin vurgulanmas ı yan ında "tüzel kişiliği ol ııı ayan kunnu
ve kurulu şların" da tanıma 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 kiş iler veya tüzel
kişiliği olmayan kurum ve kurulu şlar gerek özel hukuk gerekse
kamu hukuku alanında faaliyet sürdürebilirler. Şirket, dernek,
vakıf, kooperatif, sendika, devlet, kamu iktisadi te şebbüsü veya
herhangi bir işletmesi, belediye, üniversite, fakülte gibi kurum
ve kuruluşlar bunlar arasında sayı labilir ... 3 ' Böyle olunca, iş-

31 Krş ., Çelik, s. 45; Esener, s. 70; Ekonomi, s. 50; Tunçoma ğ, s. 64;
A. Y. Demir, Türk Hukukunda işveren, işveren Vekili ve Alt i şveren
Kavram/an, Istanbul 1993, s. 7; Narmanl ıoğlu, Ferdi iş ilişkileri, 1,
Izmir 1998, s. 106; 9. HO, 0411.1985, 8075/10042, TÜHIS, Mart
1986, 29-30.
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8 yerinin sahibi gerçek ki şiler yan ında, tüzel kiş ilerin veya tüzel
kişiliği olmayan kurum ve kuruluşların organları işveren s ıfa-
hyla işçiye emir ve talimat verme, iş görme borcunun yerine
getirilmesini isteme ve i şin yapılmasmı denetleme haklarma
sahip olurlar. i şçinin i şverene "bağl ı l ık" iliş kisinin bir sonucu
olan bu haklar, doğal olarak bizzat gerçek kişi'işvere>ler" ta-
rafmdan kullan ılabileceği gibi, tüzel kişilerin veya tüzel kişiliğ i
olmayan kurum ve kurulu ş ların organlarmca görevlendirilen
"işveren vekilleri" tarafmdan da kullan ılabilir.

Sendikalar Kanunu'nda getirilen "işveren" tan ı m ı ise
çok daha geniş kapsaml ı dir. Buna göre "işçi say ı lan kimse/eri
çal ış tı ran gerçek veya tüzel ki şiye ve tüzel kişiliği olmayan kanı n
kurulu şlarına işveren denir" (Sen. K. n ı . 2/4). "B ı r adı şirketteJiz ı k ı
veya fikri emek arz ı suretiyle ortak olan/ann d ışındaki ortaklar da
bu kanun bakı nnndan işveren say ı l ı rlar" (Sen. K. m. 2/5). Üstelik
"işveren say ı/au gerçek ve tüzel kişiler ile tüzel kişiliği olmayan kamu
kuruluşları adı na işletmenin bütününü sevk ve idareye yetkili olan
işveren vekilleri" de "bu kanun bak ı m ı ndan işveren say ı lnıışlardır"
(Sen. K. m. 2/6, 7). Öyleyse işçi çaliştıransadece 1. Gerçek ve
2. Tüzel kişiler değil, ayn ı zamanda 3. Tüzel kişiliği olmayan
kamu kurulu şlari ile 4. Adi şirkette emeğini koyarak ortak
olanlar dişmdaki (sermaye koyan) ortaklar ve 5. İşletmenin
bütününü sevk ve idareye yetkili olan i şveren vekilleri Sendi-
kalar Kanunu anlaminda "işveren" sayil ırlar.

Unutulmamal ıd ır ki "iş letmenin h ı itü ııü ıı ı l sevk ve idare ye
yetkili olan" işveren vekilleri (genel müdürler), esas itibariyle
as ıl işverenle yaptiklar ı .bir iş sözleşmesine dayanarak çal ışırlar
ve bu anlamda iş Kanunu hükümlerine tabi "işçi" say ı lırlar.
Nitekim Yargıtay bir karar ında, işyerini yönetmekle görevli
genel müdür ile işveren aras ındaki ilişkinin "hizmet akdi" (i ş
sözleşmesi) oldu ğuna, "vekalet akdi" say ılamayaca ğına karar
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vermiş tir32. Ancak Sendikalar Kanunu, bu ki ş ilerin bulun-
duklar ı pozisyon itibariyle i şverene daha yakm olduklar ın ı
göz önünde tutarak kendilerini "işveren" saymış ; bu nedenle
kendilerine, "işçi sendikası " kurucusu, yöneticisi, temsilcisi ve
üyesi olmak yasaklanmış tır (Sen. K. m. 3, 5, 14/16, 20, 34, 38).
"İşletmenin bütününü sevk ve idareye yetkili olan" bu kişiler, iş
güvencesi kapsamı d ışında da b ırakılm ışlar; işveren tarafından
"belirsiz süreli" iş sözleşmelerinin "geçerli bir sebep" olmaks ızın
feshi halinde dahi, "işe iadeleri" kabul edilmemiştir" (İş K. M.

18/5). Uygulamada genellikle "belirli süreli" i ş sözleşmesiyle
çal ış tı klar ı için zaten i şe iade hakk ından yararlanamayan
"işletmenin bütününü sevk ve idare eden" işveren vekili genel
müdürler, Sendikalar Kanunu'na göre ancak "i şveren sendi-
kas ı " 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 olan ve temsilci s ıfatıyla toplu iş
sözleşmesinde veya toplu görü şmede taraf olarak hareket eden km ı se,

bu kanunun u ıjgula ıın ıas ı bakı m ından işveren say ı l ır" demektedir
(TİSGLK m. 62/2). Bu tanım, Sendikalar Kanunu'nda verilen
"işveren" tan ımm ı kapsamma aldığı gibi, onu aş an bir anlama
da sahiptir. Çünkü, işletmede "endüstriyel ilişkiler koordinatörü"
veya "insan kaynakları (personel .) müdürü" olarak çalışan bord-

32 9 HD, 16.09.1971, 14121/1968; N. Çelik. s. 45, dn. 22.
Kamuoyunda " İş Güvencesi Kanunu" olarak bilinen 09.08.2002
gün ve 4773 Say ı li Iş Kanunu, Sendikalar Kanunu ve Bas ın Mes-
leğinde Çalışanlarla Çalıştı ranlar Aras ındaki Münasebetlerin
Tanzimi Hakkmda Kanunda Değişiklik Yap ılmas ı Hakk ında
Kanun, 15 Mart 2003 tarihinden geçerli olmak üzere yay ım ı tari-
hinde yürürlüğe girmiş (RG, 1508.2002, 24847); baz ı hükümleri
22.05.2003 gün ve 4857 say ılı Iş Kanunu (RC, 10.06.2003, 25134)
ile kısmi deği ş ikliğe uğratılarak maddeleri işbu 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 sözle şme görüşmelerine uzman işveren
temsilcisi olarak katılmas ı, "iş letmenin bütününil sevk ve idareye
yetkili " (genel müdür) olmasa bile, onu bu Kanun anlam ında
"i şveren" yapmaya yetecek, dolay ıs ıyla imzalanan toplu iş
sözleşmesinden yararlanamayacakt ı r (T İSGLIC m. 62/2).

24



İş HUKUKUNDA İŞVEREN VEKİLİ"
NE ANLAMA GELIR?

İş Kaııunu'na göre "işveren ad ına hareket eden ve ışın, işyenn ı n
ve işletmenin yönetiminde görev alan kimselere i şveren vekili denir"
(m. 2/4). Öyleyse, İş Kanunu anlamında işveren vekili kavramı
çok geniş tutulmuş; bir işyerinde veya işletmede çalışan genel
müdürden personel müdürüne, muhasebe ve teknik müdürden
atölye ve satış şeflerine, vardiya amirinden ustabaşı ve ustalara
kadar "işyerinde işveren adı na hareket eden" ve işçiye emir ve ta-
limat verme, onun yaptığı işi denetleme yetkisine sahip herkes
"işveren vekili" sayılmıştır. Doğal olarak, işveren adma hareket
eden bu kişilerin "temsil yetkisine" sahip bulunmalar ınm gereği
açıktır. işveren vekilleri yaptıldarı iş sözleşnıelerinde kendilerine
verilen temsil yetkilerinin s ınırları içinde hareket edip işvereni
yaptıkları hukuki işlemler sonucu alacakl ı ve borçlu k ılarlar.
Genellikle işveren veki]inin işe girerken yaptığı iş sözleşmesinde
belirtilen temsil yetkisinin konusu ve sm ırları, işçilere işyerin-
de ilan yoluyla bildirilebileceği gibi, işveren vekilinin tutum ve
davranışlarından da (zınınen) anlaşılabilir» Yargıtay, davac ının
"işveren vekili" olup olmadığı konusunda çıkan uyuşmazl ıkta,
"Şirketin Ticaret Sicil Gazetesi'ndeki sicil kayd ın ın getirtiln ıesi, söz

N. Çelik, s. 44-45; Kr ş ., Narmanl ıoğlu, L s. 112 vd.
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9 konusu şirketin imzaya yetkili kişilerinin belirlenmesi gerekti ğini"
karar1aştırm ışt1r. "işveren vekilinin bu s ıfatla işçilere karşı işlem
ve yükünı lülüklerinden doğrudan işveren sonın ıludur" (İş K. m. 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 uğrad ığı
iş kazas ındaki işveren vekilinin kusuru, öncelikle i şverenin
kusuru say ı lacak ve kusur oran ında ödenecek taznıinattan
işveren sorumlu tutulacakt ır. Bunun gibi, işveren vekillerinin
İş Kanunu'nda öngörülen iş sağlığı ve güvenliği hükümlerine
aykırı davranışlar ı nedeniyle ödenecek idari para cezalar ından
da (m. 105, 108) öncelikle i şveren sorumlu olacaktır.

Doğal olarak, işveren vekillerinin "bu s ıfatla işçilere karşı
;nuan ıele ve yükle ınlerinden" dolay ı , işverene karşı hesap verme-
leri de söz konusudur. Zira "bu kanunda işveren için öngörülen
her çeş it son ınlnluk ve zon€ ıı lulı cklar işveren vekilleri hakk ı nda da
uygulanır" (iş K. nı . 2/5). Öyleyse işverene yüklenen sorumluluk
ve zorunlululclar, 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
oranmda kendisine tazmin ettirebilecektir. Ancak, Kanun'da
işveren vekilleri için öngörülen sorumlulu ğun her işveren ve-
kilinin yetkisi ve görevi ile smırh olduğu; işveren için öngörülen
her çeşit sorum luluğun, işveren vekilleri için öngörüimecli ği kuş-
kusuzdur. Bu bak ımdan, bir teknik müdürün veya vardiyaami-
rinin kıdem tazminatmm veya işçinin asgari ücretinin gerekti ğ i
şekilde hesaplan ıp ödenmemesinden dolay ı sorumlu tutulmas ı
beklenemez. Bu sorumluluğun, işletmede yetkili muhasebe mü-
dürüne veya personel müdürüne ait ohnası gerekir2t

9. HD, 05.10.2004, 3886/18831; B. Kar, " İş Güverıcesinde lspat
Yükü ve Deliller" ) Legal-! HSGHD 2005/ 7, s. 1013 dn. 7
Ekono ııı i, 1, s. 55; Çelik, s.45.
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Öte yandan, işvereni temsilen işyerinde işveren adma
hareket eden işveren vekilleri de asl ında, "i ş sözleşmesine
dayanarak" çalışan birer "işçidirler". Nitekim, Kanun da işve-
ren vekillerinin bu durumunu göz önünde tutarak, "işveren
vekilliği s ıfatı işçilere tainnan hak ve vecibe/eri ortadan kald ı rmaz"
demektedir (İş K. m. 2/3). Öyleyse genel müdüründen usta
yard ımc ılar ına kadar işletme içinde i şveren ad ına hareket
eden bütün işveren vekilleri, ayn ı zamanda ve temelde işçi
olduklarmdan, iş hukukunun "işçiyi koru ına' ve "işçi lehine
yorum" ilkeleri çerçevesinde her türlü haklardan yararlana-
caklard ır. Örneğin, iş sözleşmesi bir "hakl ı sebebe" (İş K.
25/11) dayanmaks ızın işverence tek tarafl ı olarak "önelsiz"
(bildirimsiz) olarak feshedilen işveren vekilleri de işverenden
"ihbar" (İş K. m. 17) ve "kıdem" tazminatm ı (1475 s. İş K.
14/1,2) talep edebileceklerdir. Bunun gibi, bir "geçerli sebebe"
(İş K. m. 18/1) dayanmaks ızm iş sözleşmesi işveren tarafmdan
feshedilen i şveren vekilleri de "işe iade" talebiyle (İş K. m. 20,
21) mahkemeye ba şvurabileceklerdir. Bunun istisnas ı, "işlet-
menin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yard ı mcılan
ile işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi işe alma ve iş ten
çıkanııa yetkisi bulunan işveren vekilleridir". Bunlarm "belirsiz
süreli" iş sözleşmeleri işveren tarafmdan "geçerli bir sebep"
olmaks ızm feshedilse dahi "işe iade" hükümlerinden yararla-
namazlar (İş K. m. 18/5). Sadece "ihbar" ve "kıdenı tazn ıinatın ı "
talep edebilirler.37

Bunun gibi, temelde işçi olan işveren vekilleri, işçi sen-
dikalarma da üye olabilecekler ve i şyerinde bu sendikalar ın
yapm ış olduklar ı toplu iş sözleşmelerinden yararlanabilecek-
lerdir. Bunun istisnas ı, yukar ıda da belirtildiği gibi, "işveren"
say ılan, "iş letmenin bütününü sevk ve idare eden" (genel müdür
gibi) işveren vekilleri (Sen. K. m. 2/6, 7) ile toplu iş sözleşme-

' Geniş bilgi için bkz., Beşinci K ıs ım, Soru No: 101/d.
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9 si görü şmelerinde işvereni temsilen "taraf olarak hareket eden"
(muhasebe veya personel müdürü gibi) i şveren vekilleridir
(TİSCLK m. 62/2). Ancak, uygulamada işveren vekillerinin
sendika üyeliğine hemen hiç rastlanmaz. Örneğin, işçi sendi-
kasma üye olma haklar ı bulunduğu halde işletmede çal ışan
genel müdür sekreterleri, insan kaynaklar ı (personel) müdürle-
ri, muhasebe müdürleri, teknik müdürler, vardiya amirleri ve
hafta ustabaşılar ile ustalar genellikle toplu iş sözleşmelerinin
"kapsam ı dışı nda" b ırak ıld ıklar ından, işçi sendikalar ına da üye
olmazlar. Halbuki, "kapsan ı d ışı " birak ılma, sadece toplu iş söz-
leşmesinden yararlanmaya engeldir, sendika üyeliğ ine (Sen. K.
m. 20-21) ve buna ba ğ lı olarak sendikan ın diğer faaliyetlerin-
den (Sen. K. m. 32-33) yararlanmaya engel de ğildir. Bu kesinı
üst düzey yöneticiler, genellikle yaptıklar 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, işyeri nde yürüttüğil
mal veya hizn ıet ü retimine ilişkin yard ı n ı c ı iş lerinde veya as ı l iş in
bir böl ı 'in ı ünde i şletmenin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle
uzn ıanl ık gerektiren işlerde iş alan ve bu iş için görevlendirdiği
işçilerini sadece bu işyerinde ald ığı iş te çal ış t ı ran diğer işveren ile iş
aldığı işveren aras ında kurulan ilişkiye ası l işveren-alt işveren ilişkisi
denir. Bu ilişkide as ı l işveren, alt işverenin işçilerine karşı ü işyeri
ile ilgili olarak bu Kanun'dan, iş sözleşınesinden veya alt işverenin
taraf olduğu toplu iş sözle şmesinden doğan yükünılülüklerinden 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 ıl işveren" olarak adland ır ılmaktad ır.
Burada diğer işveren olarak adland ır ılan kiş i, ö ğretide 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 kiş i İş Ka-

Konuya ilişkin ayrıntı l ı ve titiz bir inceleme için bkz., A. Güzel,
iş Yasas ı na Göre Alt işveren Kavran ıı ve As ı l işveren -Alt işveren iliş -
kisinin S ı n ı r/an, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 31-65.
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nunu anlamında "alt 	 say ılmaz. Kanun'da öngörülen

10 "birlikte sorumluluk", tş Kanunu anlammda "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 sorumlulu ğun" doğmas ı bak ı m ı ndan 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 "i şletme", "güvenlik", "bak ın ı
onanm" veya "temizlik" sözleşmelerinden biri olabilir.39

İş sözleşmesi dışında hangi tür sözleşme yap ı lırsa yap ı l-
s ın, taraflar Kanun'da işçiler için öngörülen korumay ı bertaraf
eden bir sözleş me hükmü kabul edemezler. Bir başka deyişle,
asil işveren ile alt işverenin aralar ında yaptıklar ı sözleşme
türünde, "kendilerini i şçi hakları n ı öden ıekten kı trtaracak" veya
"taraflardan sadece birini sor ıunlu kı lacak" sözleşme hükümleri,
Kanun'a (ş K. m. 2/6) ayk ırı olacağından geçersiz olacaktı r. Bu
nedenle, işçilerirı "ücret,fazla mesai, ikramiye, sigorta primlerinin
ödenmesi ile ihbar ve kıde ın taznıinatı " gibi "işçil ık haklarından"
sadece "alt işvereni sorumlu tutan", as ıl işvernin "bu haklar-
dan hiçbir şekilde sorumlu tutula ınayacağına" ilişkin sözleşme
hükümleri geçersiz sayilacakt ır. Bu konuda, özellikle "as ı l iş-
verenin işçilerinin alt işveren taraJlndan i şe al ınarak çal ış tı rı lmaya
devam ettirilmesi suretiyle haklar ı kıs ı tlanan ı az" diyen İş Kanunu;
"da/m önce o işyerinde çalış tırı lan kimse ile alt işveren ilişkisi ku-
rulamayacağın ı, işletmenin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle
uzmanlık gerektiren işler dışı nda as ı l işin bölünerek alt işverenlere
verüenıeyeceğini" hükme bağlamaktad ır. Aksi halde, bu gibi
"as ı l işveren alt işveren ilişkisinin muvazaal ı işleme dayandığı kab ı,l
edilerek alt işverenin i şçileri başlangıçtan itibaren as ı l işverenin işçisi

Ş Taş kent, Alt işveren, s. 363; A. Güzel, As ı l İşveren-Ait lşveren
ilişkisinin S ı n ı rlar ı, s. 38; Eyrenci-Ta ş kent-Ulucan, 2004, s. 30;
Canbolat, s. 38 vd.; 0. G. Çankaya, s. 19.
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sayı larak iş/eni görür/er" (m. 2/7). Bunun anlam ı, alt işveren.
(taşeron) işçilerinin sanki asıl işveren (işyerinin) işçisiymiş
gibi işlem görmeleri; as ı l işverenin sadece "işçilik haklarından"
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 sayı s ı na" bağl ı (işyeri hekimi, iş güvenliği uzman ı
ve özürlü çalıştırma ile yetkili sendil<anm belirlenmesi gibi)
yükümlülüklerden de sorumlu tutulnıas ıd ır.4° Bunun dışında,
İş Kanunu'nda sözleşme taraflar ıyla ilgili her hangi bir "cezai
yaptı rı m" öngörülınemiştir.

Ekleyelim ki, Kanun'da yer alan "daha önce o i şyerinde ça-
lış tinlan kimse ile alt işveren ilişkisi kuntia ınayacağı " yolundaki
hüküm, Anayasa'nm "Çal ış ma ve Sözleşme Hürriyeti" başlığı
alhnda korunan "sözleşme özgürlüğüne" ayk ırıd ır (AY m. 48).
işyerinde daha önce çal ışan herkesin "ü ı uvazaal ı " sözleşme
yapacağı ön yargısmdan hareket eden bu düzenlemeyi doğru
bulmuyoruz.

° Tunçomag-Centel, 2003,5.57. Bununla birlikte Yarg ı tay, as ı l işve-
ren-alt işveren ilişkisinin muvazaa nedeniyle geçersizliğinin "tes-
piti" isteminirı dinlenemeyece ğini; bunun ancak "eda" ve "yetki
tespiti" davalarmda s ıras ında dirı lenebileceğini kararlaş tırmış tır:
9. HD, 20.01.2004, 23864/468; K ı l ıçoğ lu, 2005, s. 26.
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İ l
ASIL İŞVERENİNALT İŞ VERENLE
YAPTIĞI SÖZLEŞMENIN HUKUKI GEÇERL İLİĞİNİN
VEYA GEÇERSİZLİĞİNİN SINIRI NEDIR?

Kanun'a aykırı olarak alt işverenlerle yapılan yukar ıda sözü
geçen muvazaal ı taşeron (eser, taşıma, kira) sözleşmelerinin İş
Kanunu bakımından "geçersiz" olmakla birlikte; Borçlar Kanunu
bakımmdan doğuracağı hüküm ve sonuçların "geçerli" olacağı
kuşkusuzdur. Çünkü bu taşeron sözleşmeleri, Anayasa'n ın "ça-
lişına ve sözleş me özgürlüğünün" (m. 48) teminatı altında Borçlar
Kanunu'ndaki yerlerini korumaktad ır.41 Bir başka deyişle, "daha
önce o işyerinde çalış tırılan kimse ile alt i şveren (taşeron) ilişkisi ku-
rulsa" veya uzmanlık gerektirmediği halde "as ı l iş bölünerek alt
işverene verilse" bile alt işverenle yap ılan taşeron sözleşmeleri
"tamamen geçersiz" (mutlak butlanla batıl, hükümsüz) olmaz;
"kısmen geçersiz" (riispi butlanla batıl) olur. Çünkü"geçersizlik",
sadece İş Kanunu bakımmdan doğuracağı hüküm ve sonuçlar
bak ımındandır. Örneğin, asıl işin bir bölümünün ta şerona veril-
diği hallerde, işçilerin yıllık izin ile ihbar ve kıdem tazminatları-
na ilişkin kıdem sürelerinde herhangi bir "kısı tlama" (sm ırlama,
yanına) hükmüne sözleşmelerde yer verilemeyeceği gibi, sözleş-
melerde yer alan bu tür hükümler de "geçersiz" olacaktır.

Bu nedenle, "daha önce işyerinde işçilik yapan kişiler" ile "taşe-
ron şözleşmesi" yapılmas ı Borçlar Kanunu bakımından "geçerli" sa-

Krş ., F. Şahlanan, Yeni İş Kanununu Değerlendinne, s. 71; Genel
Hükümler, s. 27-28.
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y ılacak; buna karşılık, iş Kanunu açısmdan "ınuvazaal ı " sözleşme
say ılarak, "işçi lehine" değil, ama varsa "işçi aleyhine" doğuracağı
hüküm ve sonuçlar bak ımmdan "geçersiz" sayılacaktır.42 Bu gibi
hallerde, Örneğin, "eser (taşeron) sözleşmesi" taraflarının "haks ı z
fil" veya "ayı plı mal veya hizmet" üretimi nedeniyle uğradıklan
zararlar ı birbirlerine karşı tazmin ettirmesi her zaman mümkün
olacak; fakat, "işçi aleıjhine" doğurduğu haklar bakan ından (işçi
lehine doğurduğu haklar bakımından değil) asil işveren-alt iş -
veren ilişkisi " ınuvazaah" sayilarak, "işçiler başlangıçtan itibaren"
asil işverenin işçileri sayilarak işçiil< haklan bak ım ından hiçbir
kayba uğramayacaklard ır. Aksi halde, "daha önce işyerinde işçilik
yapan kişiler" ile hiçbir şekilde "taşeron sözleşmesi" yap ılamaya-
cağını iddia etmek, onların "özel teşebbüs" özgürlüğünü teminat
altına alan Anayasa' ııın "çalışma ve sözleşme özgürlüğü" ilkesi ile
bu özgürlüğün "özüne, demokratik toplum düzeninin gereklerine ve
ölçülülük ilkesine" aykırı olur (AY m. 48, 13).

İş Kanunu'nda yer alan bu hükümlerin amac ı, özellikle
az sermayeli alt işverenlerin (taşeronlarm) yanlarında çalış -
tırd ıkları işçilerin ücret ve diğer haklarını ödemekte güçlük
çekmeleri halinde, bunların işinde çalıştıklar ı as ı l işvereni de
"birlikte sorumlu" tutarak işçilerin haklar ınm korunmasın ı sağ-
lamakhr. Ancak, as ı l işverenin "kanı n işvereni" olmas ı halinde,
bu sorumluluk isabetsiz olarak sadece "ücretlerle" (oda üç aya
kadar) smırl ı tutulmakta (İş K. m. 36/2); üstelik uygulamada
bu sorumluluğa "ihbar, k ı denı taznıinatı ve diğer işçilik l ıaklan"
dahil edilmemektedir.45

42 Krş ., 9. HD, 08.07.2004, 17098/17431, Çalışma ve Toplum, 2004/3;
D. Ulucan Incelemesi, s. 145.

° Aksi görü şte: A. Güzel, As ı l işveren-Alt işveren ilişkisinin S ı n ı rlan,
s. 59, 62.
N. Çelik, s. 48; A. Y. Demir, s. 124-125; Canbolat, s. 70 vd.; Nar-
manl ıoğlu, 1, s. 116.

u 9 HD, 02.07.1998, 8607/11121, işveren D., Temmuz 2000,5. 15
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12 BIRLIKTE SORUMLUL LIĞUNLIN
KOŞULLARI NELERDIR?

Uygulamada kullan ılan her "taşeron" (müteahhit) sözcü-
günü İş Kanunu'nun 2/6, 7 maddesi anlammda "alt işveren"
kabul etmek ve onun işçilerinin haklarından her defasında as ı l
işvereni "birlikte Sonn ıht" tutmak mümkün değildir. Bunun için
İş Kanunu'nun öngördüğü anlamda "alt işverenin" (taşeronun)
bazı koşulları beraberinde taşıması gerekmektedir.

a. Asıl işverenin "İş veren" Niteliğinde Olmas ı

Her şeyden önce, Kanun'da belirtilen alt i şverenin ken-
disinden iş aldığı as ıl işverenin, "işveren" niteliğinde, yani
"işçi çal ış tıran" bir gerçek veya tüzel kişi olmas ı gerekir. As ıl
işverenin bir fabrika veya imalathane sahibi olmas ı yanında,
anahtar teslimi iş yapan bir müteahhit inşaat firmas ı olmas ı da
mümkündür. Bu halde, anahtar teslimi i şi ihale eden, işin bir
bölümünü değil tamam ın ı başkasma yaptıran "iş sahibinin",
işi (ihaleyi) alan (asıl) işverenin işçilerinin ücret ve diğer hak-
larından sorumlu tutulmas ı beklenemez. Çünkü işi ihale eden
iş sahibi, ihale edilen işte kendisi de i şçi çalıştıran "işveren"
niteliğini haiz bir kiş i değildir. Belki ba şka işlerde işçi çalış-
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tiran bir gerçek veya tüzel kişi işveren olabilir. Ama, kendisi
"ihaleye verdiği işte işçi çalış tıran" bir. işveren blmachğmdan, iş
sahibi ihaleye verdiği işte işçi çalıştıran işverenin işçilerinin
haklarından sorumlu tutulamaz. Nitekim Yargıtay da 'anahtar
teslimi şeklinde ihale edilen işi üstlenen işverenin işçisinin uğradığı
iş kazas ı ndan işçi çahşhran işveren durumunda olmayan ihaleyi
veren kişi sorumlu tutulamaz" hükmüne varmıştır.46 Bunun gibi,
iş in bir bölümünde hiç i şçi çalıştırmay ıp işi bölerek ihale su-
retiyle üeğişik kişilere veren iş sahibi (ihale makam ı) de "as ı l
işveren" say ılmamış tır.47 Böyle olunca, bir işverenden iş alan,
ancak işi kendi işyerinde gören (fason üretim yapan) işveren
de alt işveren say ılmaz; alt işveren-asil işveren ilişkisi içinde
bulunmaz . Öyleyse kanunen sorumlu tutulacak as ıl işverenin
"o işyerinde işçi çalış tırmas ın ı n" şart olduğu; asil işverene işin
tamam ını veren iş sahiplerinin işçi çalıştırmamalar ı nedeniyle
ne asil işverenin ne de onun işin bir bölümünü verdi ği alt işve-
renin işçilerine kar şı bir sorumluluğu olamayaca ğı aşikard ır.

b. Alt İşverenin Uzmanl ık Gerektiren
Bir İşte Çalışmas ı

İkinci koşul, alt işverenin (ta şeronun) yaptığı işin, asıl
işverenin "işyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine ilişkin

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 lşv. D., Mart 1995,
s. 21; 21.04.1998, 1532/2796, Tekstil Işv. Ekim 1999, s.17; 21. HD,
12.06.2003, 4754/5612, Çimento İş i'. Ağustos 2003, s. 34; N. Çelik,
s. 49 ve 137, dn. 878; Süzek, / ş Hukuku, s. 163; 21. HD, 14.05.2003,
4721/4643, Tekstil işi'. Ekim 2003, s. 35.
MGK, 24.05.1995, E.1995/9-273, K. 1995/548, Tekstil Işv. D. Eylül
1996, s. 13-14.
Eyrenci-Ta şkent-Ulucan, s. 31.
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12
	 rdta iş lerde veya as ı l iş in bir bölümü nde i ş letmenin ve iş in ge-

reği ile teknolojik nedenlerle uzmanl ık gerektiren i şlerde (m. 2/6)
yapılmas ıdır. Bir başka deyişle, alt işverenin yaptığı işin as ı l
işverenin işinin tamamlanmasma hizmet eden bir i ş olmas ı
gerekmektedir. Bu anlamda büyük bir iş merkezinin yap ılma-
s ın ı anahtar teslimi üzerine alan as ıl işverenin, iş merkezinin
kaba inşaatını bitirdikten sonra çatı, doğrama, elektrik, su,
kalorifer tesisatı, boya-badana ve çevre (bahçe) düzenlemesi
gibi tanı amlay ıc ı nitelikteki işleri konusunda uzmanlaş m ış
taşeron (alt işveren) firmalara vermesi mümkündür. Nitekim
Yarg ıtay' ınıız da bir karar ında, "bina inşaatı n ı üstı i ııe alan bir
iş verenin (as ı l işveren), binan ı n çatı s ı n ı n yap ı lmas ı n ı başka bir
işverene (alt i şverene) vermesini" Kanun'un ilgili maddesinin
kapsam ında görmüş; çatıy ı yapan "alt işverenin i ş çisi ıı in kaza-
ya uğramas ı halinde hei' iki işverenin ınüteselsil sonunlu olaca ğı n ı "
kararlaşhrmış tır.49 bunun gibi, bir tekstil fabrikasmm i şçilerinin
işyerine geliş-gidişlerinin, paketleme ve nakliye iş lerinin, hatta
yemekhane ve temizlik işlerinin de ta şeronlara (alt işverene)
verilmesi mümkündür. Bu konuda da Yarg ıtay bir karar ında,
"işverenin (asil işverenin) işçilerini işyerinden evlerine götürüp
getiren üçüncü şahs ı n (alt işverenin) işçisi servis şoförü ıı ü ıı yap-
tiğı kazay ı iş kazas ı sayarak" as ı l işvereni de işçilik haklar ından
sorumlu tutmu5tur.5°

c. Alt İşverenin i şinin Asıl işverenin
işine Bağı ml ı ve Sürekli Olmas ı

Asıl işverenin alt işverenin işçilerinin ücret ve diğer hakla-
rmdan sorumlu tutıılmasmın üçüncü koşulu, ait işverenin yap-
hğı işin asıl işverenin yaptığı işten "bağı ms ız" ve "geçici" olma-

9. HD, 04.111993, 5757/15708, Tekstil lşv. D.; Mart-Nisan 1994-
9.1-ID, 18.01.1989, 10312/139, Tekstil Işu, D., Nisan 1989,s. 15-16.
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mas!; as ıl işin devam ı müddetince yapılabilen ve ona "bağn ıı l ı "
ve "sürekli" bir iş olmasıdır. Bu anlamda bir tekstil fabrikasm ın
bahçe duvarlar ının bir taşerona (müteahhide) yaphrıhnas ı, İş
Kanunu anlamında bir "alt işverenden" bahsetmemize engeldir.
Çünkü, bahçe duvarlar ının "as ı l işin güvenlik içinde tama ınlaııı na-
sina yard ı mcı bir iş " olduğu iddia edilse bile, as ıl işten "bağı msız"
ve duvarların yap ılmasıyla biten "geçici" bir iş tir. Halbuki as ı l
işvereni de sorumlu k ılan bir alt işveren işinin, asil işin yapılmas ı-
na ve bitirilmesine "bağıml ı " ve as ıl iş sürdüğü müddetçe devam
eden "sürekli" (mütemadi) bir iş olmas ı gerekir. As ıl işverenin
iş i ile alt işverenin işi arasındaki bu "bağı ml ı l ık" ve "süreklilik"
ilişkisi, "birlikte soniinluh ığun" ön koşullarından biri olmaktad ır.
Uygulamada Yarg ı tay da bir kararında, as ıl işverenin işi ile alt
işverenin iş inin birbirinden "ayrı " ve "bn ğı n ı s ı z" olmas ının "bir-
liktesorı in ıluluğu" ortadan kald ıracağına hükmetmiştir. Kararda
"as ı l işi otomobil ve buna benzer araçlar üretn ıek olan işverenin (asil
işverenin) binan ı n tamir ve onar ı n ıı n ı bir başkas ı na (ait işverene)
yaptınnas ı bağı nıs ız ve ayn bir iş " olarak nitelendirilmiş, binay ı
"tamir işini üstlenen işverenin işçilerinin geçirdiği iş kazas ından as ı l
işverenin sorumlu tutulrnnayacağı " sonucuna varılmıştır.5'

d. Alt i şveren i şçilerinin Sadece As ıl I şveren
İşyerinde Çal ışması

Dördüncü koş ul, alt işverenin "işçilerini sadece bu (asil
işverenin) işyerinde aldığı iş te çalış t ı rnıas ıdı r" (m. 2/6). Bir ba ş ka

21. HC), 04.07.1995, 2660/3844, YKD, Ekim 1995, 1612-1614; Ayn ı
doğrultuda "fabrikanın tesisat onanm ı" hakkında bkz., HGK,
07.02.1996, E. 1996/9-901, K. 1996/44, Çimento ip. May ıs 1996,
s. 26; Bir "temizlik firmas ının" yaptığı iş hakkında hkz.; 9. HD,
13.09.2001, 4151/5593, işveren D., Şubat 2002, s. 18; Kararlar ın ve
yasal düzenlemenin ele ştirisi için bkz., A. Güzel, As ıl lşveren-Alt
işveren llişkisinin S ı n ı rlan, s. 43-44.
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deyişle, as ı l i şverenin i şinin "tama ı nlan,nas ı na yardı mc ı " ve
12 ona "bağı ml ı " iş lerde çal ış an alt işveren işçilerinin "sürekli"

olarak "mü ıı lıas ı ran o işyerinde ve eklentilerinde çal ışmalar ı "
şartt ır. Bu nedenle, iş merkezinin elektrik, su, kalorifer te-
sisatm ı döşeyen, badana ve boya i ş lerini yapan veya çevre
düzenlemesinde çalış an taşero ı (alt işveren) iş çilerinin, i ş
bitimine kadar "sadece" ( münhas ıran) o işyerinde çalış an
işçiler olmalar ı gerekir. Bunun gibi, bir tekstil fabrikas ınm
işçi servislerinde, paketleme ve nakliye i ş inde, ymekhane-
de, temizlik ve bahçe tanziminde çal ışan alt işveren (taşe-
ron) işçileri, sadece as ı l işverenin işyerinde çal ışmal ıd ı rlar.
Ancak bu halde as ıl işveren ve alt işveren işçilik haklar ın-
dan "birlikte sor ı , ı nl ı t" olabilirler. Bunun aksine, elektrik,
su veya kalorifer tesisatın ı döşeyen alt iş veren (ta ş eron)
firmalar ın "kontrol mühendisleri", şayet her gün bir ba şka
işyerine giderek işçilerin dö şediği tesisatı denetliyorlarsa,
"kontrol n ı ühendisin ı , ı " işçilik haklar ı ndan asil işverenin de
sorumlu olmas ı beklenemez. Ayn ı şekilde, işçi servisinde
çalışan taşeron şoförünün sadece tekstil fabrikas ına değil
başka fabrikalara da ayn ı gün veya baş ka günlerde hizmet
vermesi, onu as ıl işverenin sorumluluğundan mahrum k ılar.
Bunun gibi, müteahhit (ta şeron) bir yemek fabrikas ı n ın de-
ğiş ik işyerlerine ve fabrikalara servis yapan işçileri 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" çal ışmad ıklarmdan "birlikte sorvmlu-
luk" hükmünden yararlanamazlar. Yarg ıtay da bir kararında,
"temizlik müteahhidi (alt işveren) işçilerini n ıünhas ı ran davul,
banka (as ıl işveren) işyerinde çal ış tırmak zorunda olmad ığı ndan,
başka ve değişik işyerleri aras ı nda değiş tirilebileceğinin tespit edil-
ınesi nedeniyle", işçilik haklar ından asil işveren olan "banka
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işvereninin sorumlu tutulaniayaca ğına" karar verm4tir. 52 Doğal
olarak, as ıl iş verenin sorumlu tutulmad ığı hallerde işçilik
haklar ı, doğrudan işçilerin kendi işverenlerinden (alt işveren,
taşeron, müteahhit) talep edilebilecektir.

52 9• HD, 04.03.1991,11890/3190, YKD, Ağustos 191, 1204-1205; Aynı
doğrultuda 25.06.1992, 6240/7357, T. Canbolat incelemesi, İHD,
Ocak-Mart 1993, 89-93; 9. HD, 19.11,2001, 18581/17882, Çelik, s.
48, dn. 11.
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ASIL İŞ VEREN-ALT İŞ VEREN13 BIRLIKTE SORUML ULUĞ uıvuıv
SINIRLARI NEDIR? •

Hemen belirtelim ki burada söz konusu olan birlikte
sorumluluk (müteselsil mesuliyet), "cezai" sorumluluğu
kapsamaz; aksi halde bu tür bir uygulama ceza hukukunun
"cezalarııı kişielIiği" (şahsiliği) ilkesine ayk ır ı olurdu. Burada
söz konusu olan birlikte sorumluluk, "hukuki" sorumluluktur.
Bu tür sorumlulukta bir borçtan sorumlu olan birden fazla ki ş i,
borcun tamammdan ve ayn ı derecede sorumludur. Bir baş ka
deyişle, as ıl işveren "kendisinden alacağın ı talep eden işçinin kendi
işçisi olmadığı n ı, taŞeron (alt i şveren) işçisi olduğunu, bu nedenle
öncelikle taşeronun sorumlu tutulmas ı gerektiğini" ileri süremez.
Üstelik as ı l işveren, "taşerona (alt işvere ıı e) olan bütün borçlar ı n ı
ödediğini, yaptığı ödenıelerden alt işverenin işçisine ücret ve diğer
haklar ı n ı ödemesi gerektiğini" ileri sürerek de sorumluluktan
kurtulamaz. Gerçi as ı l işveren alt i şverenden (taşerondan)
fazladan yaptığı ödemeleri "rücu davas ı " açarak her zaman
geri isteyebilir. Ama i şçiik haklarmdan alt işverenle birlikte
borcun tamammdan ve aynı derecede sorumlu olduğundan;
işçi, bu hakların ı kendi alt i şvereninden isteyebileceği gibi,
doğrudan as ıl işverene kar şı açacağı bir "alacak davas ıyla"
da isteyebilir. As ıl işverenin bu sorumlulu ğu, işçinin ölümü
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halinde mirasç ılarm açacağı davalarda da uygulan ı r. 53 Asil
işverenin bu sorumluluğu, iş in alt işverene verildiği tarihten
itibaren başlar. Bu nedenle as ıl işverenin verdiği iş karşılığı
alt işverene ödeme yapmadan önce, işçilerin ücret, sigorta pri-
mi ve diğer hakların ı ödeyip ödemedi ğini kontrol etmesinde
yarar vard ır. Aksi halde alt işverenin (taşeronun) ödemediği
tüm işçilik haklarmdan asil işverenin tek başına sorumlu tu-
tulabileceği ak ıldan ç ıkar ılmamak gerekir.55

Uygulamada da Yargıtay birçok kararmda sadece "işçilik
link/an" bakımmdan bu hususa dikkat çekmekte; birçok olayda
as ıl işvereni ait işveren (taşeron) ile birlikte işçilerin kanundan
ve sözleşmelerden doğan haklarından sorumlu tutmaktad ı r.
Gerçekten, asil i şveren ile alt işveren aras ında imzalanm ış
bulunan "teknik şartnanzede her türlü sorumluluğun işi yapan ta-
şeron (alt i şveren) firmaya ait olaca ğı " kararlaştır ılmış olmas ına
rağmen; "bu hükmün işçiyi bağlarnayacağı ", Kanun hükmünün
"kamu düzenine" ilişkin olduğu ve "işçinin aleyhine değiş tiril-
mesinin de mümkün alamayacağı " gerekçeleriyle, alt işverenin
işçisinin u ğradığı iş kazas ı nedeniyle işçinin as ıl işverenini de
söz konusu kazadan "birlikte sorun ılu" tutmuştur.

Bunun gibi, "işe iade" davalar ında muvazaal ı "taşeron-alt
işverenler" bakımmdan davay ı husumet yönünden reddeden
Yarg ıtay, bu gibi hallerde işçinin doğrudan "as ı l işveren" işye-
rine iadesine karar vermekte, işe başlatılmama halinde doğan

9. HD, 22.12.1970,9832/14538- Tunçomağ-Centel, 2003, s. 56; M.
Aydemir, s. 139.
9. HD, 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. HD, 18.03.1988, 517/3080, Tekstil Işv. D., Eylül 1988, s. 20; F.
Demir, Yargı tay'ı n 1988 Yı /ı Kararlann ııı Değerlendirilmesi, Istanbul,
1990, s. 24; T. Canbolat, s. 166; H. H. Sümer, s. 9.
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13 alacaklardan da yine as ı l işvereni sorumlu tutmaktad ır.57 Bu-
nun gibi, taşeronluk sözleşmesinin muvazaal ı olduğu hallerde
"davacı işçi başlangıçtan itibaren as ı l işverenin işçisi" say ılmış ;
"taşeron olduğu iddia edilen firnı aca yapılan fesil ı de as ı l ışverefı ce
yapılnıış " say ılm ıştır. Buna karşıl ık, taşeronluk sözleşmesi mu-
vazaah değilse, as ı l işveren hakk ında aç ı lan işe iade davas ın ın
husumet yoklu ğu nedeniyle reddedilmesi kararla ştır ılmakta;
işçi alt işveren yaıımda çal ışmak üzere işe iade edilmekte ve
işe başlatılmayan işçinin alacaklarmdan alt işveren sorumlu
tutuimaktad ı r.60

Bundan başka, "as ı l iş verene bağl ı olan işçinin asgari ücretle
çalıştıniabilnıek için işyerinde taşeron olarak görülen ve değişen ki-
şilerin işçisi olarak işini sürdürmesi", 6' "şeklen ihale yoluyla üçüncü
kişiler yan ında çalış tınlan işçilerin ayn ı işyerinde çalışmalar ı nda
bir kesintinin ohnan ı as ı ve as ı l işveren (dayal ı) ile ta şeron aras ı nda
yap ı lan kı sa süreli sözle şmelerde kaç işçinin işe al ı nacağın ı n, nite-
liklennin ve öğle yemekl erinin as ıl işveren tarafindan verileceğı nin
yer almas ı ", 62 "as ı l işin grev uygulamas ı ndan önce taşerona verilip
sendikas ı z işçi çal ış t ırı lnıak istennıesi", "toplu iş sözleşn ıesin ı n y ı l-
rürlüğe gireceği tarihten k ı sa bir süre önce işten çıkar ı lan 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. 1-ID, 27.05.2004, 10215/2744-
Kı l ı çoğlu, s. 28.
9. 1-ID, 25.01.2005, 32270/1470, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 628.
9. HD, 13.01.2005, 28992/612, Çankaya-Günay-Gökta ş s.629.

60 9• HD, 23.12.2004,16644/29133; 03.03.2005, 2319/6775, Çankaya-
Günay-Gökta ş 623-624.
9. HD, 04.11 1996, 18799/20485, Çelik, s.462, dn. F. Demir, s.277.

62 9 HD, 26.02.1998, 324/2818, Günay, TISGLH, s. 335; F. Demir, s.
277.
9. HD, 12.04.1991, 7302/7518, Çelik, s. 463, dn. 2; F. Demir, s.
277.
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15 gün sonra taşeronlar yan ında çalış tınlmaya ba ş!anmas ı "» "as ı l
ışı n bölümlere aynlarak alt işverenlere verilmesi" 65 ve aynı şekilde
"rnüteahh ıde verilen iş te çalışan işçilerin müteahhit değiştiği halde
çalışnıalanna devam etn ıesi, işçilerin işe alınmaları ve çıkarılnıalan
konusunda esas yetkinin ve denetimin as ı l işverende olmas ı ve her
türlü araç ve gerecin onun tarafindan sağlanmas ı ",66 hep "nı uvaza-
al ı " veya "kanuna karşı hileli" işlem kabul edilmiş, bu nedenle
doğası "işçilik hakları ndan" ve "sendika! alacaklardan" Yarg ıtay
as ıl işvereni de alt işveren ile "birlikte sorumlu" bıtnıu ştur.67

64 9 HD, 18.10.1988,12301/14511, Günay, Sendikalar, s.884; F. Demir,
s. 277.

65 N. Çelik, s. 463; F. Demir, s. 277.
9. HD, 18.11.1997,16673/19164, TÜHIS, Kasım 1997- 5ubat1998, s.
69; Aynı yönde, HGK, 10.06.1998, E. 998/9402, K. 998/462 - Çelik,
s.463, dn. 2; E. Demir, s.277.

67 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 ı s 2001,
s.38; 9. HD, 21.05.2002, 4435/8667, Kamu-iş Bilgi Bülteni, Haziran
2002, s. 11; F. Demir, s. 277.
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14 UYGULAMADAKİ YETERSİZLİĞİ NEDIR?

Bu uygulamanın, klasik hukukun sözleşme taraflar ın ı eşit
kabul eden anlay ışmdan uzaklaşarak, işçi tarafını daha çok ko-
runmaya lay ık gören iş hukukunun çağdaş gelişmesine uygun
düş tüğüne kuşku yoktur. Yarg ıtay' ım ız bu gelişmeyi bir ara
isabetli olarak toplu iş hukuku alanma da ta şımış, "taşeron ıııı
(alt işverenin) i ŞÇısiinu, as ı l işverenin işyerinde yürürlükte bulunan
toplu iş sözleş mesinden de yararlanmas ı gerektiğini" kararlaştır-
mıştı . Bunun için işçinin "çalış tığı as ı l işverene ait işyerinin toplu
iş sözleş mesinin kapsam ı içinde olmas ı " ve "toplu iş sözleşmesinin
tarafI işçi sendikas ı üyesi" olmas ı yeterli görülmüş tü. "Toplu iş
sözle şmesinden yararlanman ı n üyelikle gerçekleşen bağl ı l ı k ilkesine
dayand ınldığı n ı ", "işverenin değişmesinin toplu iş sözle şn ıesinden
yararlanmay ı engellen ıediğini", "yasalarda yer alan bütün objektif
hukuk kuralları " dışmda, "İş Kanunu'nun 1. maddesinin son fik-
ras ı ndaki (şimdiki 216 maddesindeki) lıüknıün de ayn ı doğrultı tdaki
görüşü pekiştirecek nitelikte oldu ğunu" belirten Yüksek Mahkeme,
isabetli olarak "alt işveren işçisinin sendika üyeliğinin asil işverene
bildirildiği tarihten itibaren (işyerinde yürürlükte bulunan) toplu i ş
sözleşmesinden yararlanmas ı gerektiği" sonucuna varm ıştı P8

HGK, 0411.1987, E. 1987/9-166, K. 1987/815, Tekstil 4v. D., Ocak
1988, s. 18; Aynı görüşte K. Oğuzman, s. 11, dn. 116; Ta şkent,
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Bununla birlikte, ö ğretide oldukça yayg ınlık kazanan
Yargıtay hukuk genel kurulunun bu kararma kar şı yöneltilen
eleştiriler, Yarg ıtay'm 1996 y ılmdan itibaren verdiği kararlara
yans ımakta gecikmemiştir. Yargıtay' ın katılmadığım ız değişen
bu görüşü çerçevesinde, "şayet taşeronun (alt işverenin) taraf
olduğu bir toplu i ş sözleşmesi varsa", bu toplu iş sözleşmesinin
hükümleri uyar ınca hesaplanacak haklardan "as ıl işverenin de
birlikte sorumlu olması gerekir". Aksi halde "taşeronun işçilerini
kapsayan bir toplu iş sözleşmesi yoksa", taşeron işçisinirı "asil işve-
renin taraf olduğu sözleşme hükümlerinden yararland ınl ınas ı doğru
olmaz". Zira Kanun'da, "alt işverenin işçilerinin ücret ve diğer
hakları ndan as ıl işverenin birlikte sonin ıluluğu" hükme bağlannıış
(İş K. m. 2/6), buna karşı lık, '>as ı l işverenin işçilerinin ücret ve di-
ğer haklarından alt işveren birlikte sorumlu tutulmam ış tır". Bunun
sonucu, asil işverenin kendi işçileri ile yaptığı iş sözleşmelerine
uygulanmas ı gereken-toplu iş sözleşmesi, "ayn ı işyerinde çal ış -
sa" ve "ayni sendikaya üye olsa" bile alt işverenin kendi işçileri
ile yapm ış olduğu iş sözleşmelerine uygulanamayacaküri9

Yargı tay'ı n 1987 Yı l ı Kararları n ın Değerlendirilmesi, lstanbul 1988,
s. 204; M. Kutal, Alt işveren ve Sorunları , KIPLAS, Istanbul, 1992,
S. 217, 225; F. Den ıir, Alt işveren uygulaması ve Sonn ılan, 2000' ii
Yı llarda Endüstri ili şkileri Semjneri, Mess, Istanbul, 1994, s. 216; S.
Şen, Taşeron/tık (Alt işverenlik) Açıs ı ndan Yargı tay Kara rlann ı n Değer
lendirilnıesi (1994-1996), TÜHIS, 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, işveren D., Temmuz 1997,s.15;
HGK, 14.11.2001, E. 2001/9-711, K. 2001/820,0. G. Çankaya, Türk
lş Hukukunda Alt işveren Kavram ı, Dr. Ayd ın Ozkul'a Armağan,
Kamu-iş , Ankara 2002, C. 6, s. 4; TÜH İS, Şubat 2002. s. 60; ayn ı
görüşte, 1. Doğan ve Ô. Eyrenci, Mess Almnanak, 1997; s. 86-91 ve
119-123; 9. HD, 16.10.1997,13623/17780, TÜHIS, Kas ım 1997-5ubat
1998, s. 79-80; Canbolat, s. 105 vd.; Elbir, IHD, Ocak-Mart 1991,
s. 5-15; Reisoğlu, TUHIS, Kas ım 1990, s. 3-8; Ekonomi, Tekstil iş-
veren D., Eylül 1,991, s. 5-12; Tuncay, KİPLAS, Ocak 1991, s. 7-10;
Şahlanan, Toplu i ş Sözleşmesi, s. 130 vd.; Sümer, s.11; A. Y. Demir,
s. 128; Günay, iş K. m. 1; 112-113.
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Bunun istisnas ı, muvazaal ı taşeron sözleşmeleridir. Taşeronİ 4 sözleşmesinin muvazaalı olduğunun tespiti halinde, işçiler
başından itibaren as ıl işveren işçisi say ıld ığından, sendika
üyeliklerinin as ıl işverene bildirildiği tarihten itibaren toplu
iş sözleş mesinden yararlanmaya ba ş layacaklar ve fark ücret-
lerini talep edebileceklerdir.7°

İş Kanunu'nun, alt işveren (taşeron) işçilerinin sendika
üyesi olmaları halinde asil işyerinde uygulanmakta olan toplu
iş sözleşmesinden yararlanmalarm ı sağlamak yerine, asil i şve-
reni alt işveren işçilerinin sadece "kanun" ve "iş sözle şınesı nden"
değil, ayn ı zamanda alt işverenin (taşeronun) taraf olduğu
"toplu iş sözle şrnesinden" doğan haklarmdan da sorumlu tutan
yeni düzenlemesi (m. 2/6), Yarg ıtay'm 1996 yılmdan bu yana
uygulanmakta olan kararlar ını doğrular niteliktedir. 71 Ancak,
Yarg ıtay kararlann ı doğrulayan bu düzenlemenin, i şyerlerin-
deki taşeronlaşmaııın h ızmı kesemediği, özellikle sendikal ör-
gütlenmeyi engellemek amac ıyla uygulamada taşeronlaşmanm
yaygınlaşmas ı dikkat çekicidir?2

9. HD, 04.10.2004, 19659/21404, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 626-
627; 9. HD, 27.05.2005, 10215/2744- K ıhçoğ lu, 2005, s. 28.
Aynı görüş: A. Güzel, As ı l İşveren- Alt işveren İlişkisini S ı n ı rları , s.
55.

72 F. Demir, "Sendikal Örgütlenmenin önündeki Hukuki Enelter",
Türk-İş, 1.0. iktisat Fakültesi Çal ışma Ekonomisi ve Endüstri ili şkileri
Bölümü Ortak Semineri,.26-29 Mayıs 2005, Istanbul Dedeman Oteli,
5.45
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'İŞYERİ" VE IŞLETME" KAVRAMLARI
NE ANLAMA GELIR?

İş Kanunu'na göre, "işveren tarafindan mal veya hizmet üret-
mek amac ıyla maddi' olan ve olmayan unsurlar ile işçinin birlikte
örgütlendiği birime işyeri denir. İşverenin işyerinde ürettiği mal
veya hizmet ile nitelik yönünden bağl ı lığı bulunan ve ayn ı yönetim
altında örgü tlenen yerler (işyerine bağl ı yerler) ile dinlenme, çocuk
e ınz ırme, yemek, uyku, y ıkannıa, muayene ve bakım, beden ve mesleki'
eğitim ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da işyerinden sayı l ır.
İşyeri, iş yerine bağl ı yerler, eklentÜer ve araçlar ile oluş turulan iş
organizasyonu kapsam ı nda bir bütündür" (İş K. m. 2/1, 2, 3).

Görüldüğü gibi, "işyeri" denildiğinde akla gelen "işin
yapıldığı yer" yanmda; "işyerinde üretilen mal veya hizmet ile ni-
telik yönünden bağl ı lığı bulunan ve ayn ı yönetim alt ı nda örgütlenen
yerler" de işyerinden say ılınaktadn. İşin yap ıldığı yer, teknik
anlamda mal ve hizmet üretiminin yapıldığı ve gerçekleştiril-
diği yer (mekan, alan) olabilir. Bu gibi hallerde i şyeri, sadece
işin yap ıldığı yerden ibaret olabilir. Bir konfeksiyon atölyesi
ile otel işletmesi böyledir. Özellikle iktisadi ve teknik amacm
birleş tiği bu gibi işyerlerinde, "işyeri" ve "işletme" kavramlan
da birbirine benzeyen, iç içe geçmiş, aynı anlamda kavramlar
olarak karşım ıza ç ıkar. işletmenin tek işyerinden ibaret olduğu
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böyle işyerleri yanında, bazen birden çok işyerinin bağ l ı olduğu
15 iş letmeler de olabilir. Örneğin, bir banka işletmesirıe ait birden

çok şubeler (işyerleri), Türk Hava Yollar ı Genel Müdürlüğü
ile bilet satış yerleri, denizcilik şirketine ait gemilerin her biri
işletmeye bağl ı böyle işyerleridir.

Bunun yan ı nda, as ı l işe yard ı mc ı, onun tamamlay ı c ı s ı
olan ve yap ı lan mal veya hizmet üretimine (as ı l i ş e) niteliği
ve yürütümü bak ımından bağl ı bulunan ve ayn ı yönetim
alt ı nda örgütlenen "işyerine bağ l ı yerler" de işyerinden
say ı l ı r. Ancak bunun için, i şyerine bağ l ı yerin "ayn ı teknik
an ı aca" hizmet etmesi (teknik bağ l ı l ı k) ve "ayn ı işverene ait
olmas ı " (hukuki bağ l ı l ık) şartt ı r. Örneğin, bir "çelik tencere"
fabrikas ının çelik saçlar ı n ın 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 ı ld ığı
yerler, ayrı ayr ı işyerleri olabilir. Hatta bu işyerleri için ayr ı
ayr ı işyeri numaras ı da al ınm ış olabilir. Ama, bu işyerle-
rinde yap ılan işler aynı teknik amaç (tencere üretimi) için
organize edilmiş ise, iş in"niteliği" ve "yönetimi" (yürütümü)
bak ım ından "iş yerine bağl ı yer" kabul edilecektir. Yeter ki,
bu teknik bağ l ı l ı k, hukuki bağ l 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 çalışma müdürlüğüne "ayrı
işyeri nun ı aras ıyla" kaydettirilmesi, "ayr ı " ve "bağı ms ı z" bir
i şyerinin doğumunu kan ıtlamak için yeterli de ğildir. Zira
bu kay ı t, sadece Kanun'un uygulanmas ı n ı sağlamak ve
denetlemek için yap ı lmaktad ırP

9. HD, 07.06.1985, 6069/6260, YKD. Ekim 1986, 1478-1480; 9. HD,
08.05.1997, 8063/8456, Günay, İş lCınunu 1, ni 1, s.128, dn. 139;
Çelik, s. 52.
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Öyleyse, as ıl işe "nitelik yönünden bağlı l ığı bulunan ve

ayn ı yönetim alt ında örgütlenen işyerine bağl ı yerlerin" aynı
işyerinden say ılmas ı için teknik ve hukuki ba ğ l ı lığın bir
arada bulunmas ı ş arthr. Aksi halde, tencere fabrikas ın ın
"bakalit kapak saplar ı n ı " yapan imalathane ayr ı bir işverene
ait ise, artık ayr ı bir "işyeri" ile karşı karşıyay ız demektir.
Ayn ı şekilde, ayn ı işverene ait olmakla birlikte, sadece kendi
tencere fabrikasma değil, başka fabrika ve imalathanelere de
"fason" üretim (bakalit kapak sap ı) yapan, özellikle işçilerinin
ücret bordrolar ı ile işe giriş ve ç ıkışlar ın ı ayrı belgelendiren
"bağı nıs ı z bir organizasyona" sahip işyeri de74 artık ayr ı bir
işyeri olarak kabul edilecektir. Uygulamada Yarg ıtay da
verdiği bir karar ında, iktisaden birbirini tamamlay ı c ı nite-
likte bir bütün oluşturan yerlerin "tek b ır i şyeri" olduğunu;
fakat, bunun yeterli bir ölçü olmadığını, "o i ş gereğince bağl ı
olmaks ız ı n çalışı lan yer" iri "bağı ms ız bir işyeri" olduğunu ka-
rarlaş tırmıştır.'5

Nihayet Kanun'da, işyerinin eklentileri ile araçla ı da
"işyeriıı den" sayılmış hr. İşyerinin dinlenme, çocuk emzirme,
yemek, uyku, yıkanma, 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 kavramı içinde yer al ır. Ancak Kanun' daki bu
say ım ı sinirli görmemek gerekir; işyerinin garaj ı ile park yer-
lerini de eklenti kavram ı içinde kabul etmek gerekir. Bunun
gibi, "işin imali içim, hizmetin ıfas ı için sabit veya ınüteharrik her

türlü makine, nakliye vas ı talann ı n heyeti urnumiyes ı , otobüs, kanı -

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

07.06.1985, 6069/6260, YICD, 1986, s.1478-1480; 9. HD, 08.05.1997,
8063/8456, Günay, 1,s. 128, dn. 139
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yan, sabit vinç, buldozerler, dozerler, ve sair aletler araç tabi rinin15 içerisine ginnektedir". 76 Araçlar ın mutlaka işyerinin coğrafi st-
milan içinde bulunmas ı gerekmediği gibi, işverenin mülkiyeti
altında bulunmas ı da zorunlu değildir. Araçlar ın kiralanm ış
veya ödünç al ı nmış olmas ı da onların işyeri say ılmas ırıa ye-
terlidir.'7

iş Kanunu'nun hazırlanmas ı s ırasında Cumhuriyet Senatosu Geçici
Komisyon Sözcüsü'nün açıklamas ını naldeden N. Çelik, 5. 50, dn. 1.
Krş ., Demircio ğ lu-Centel, s. 48-49. Yarg ıtay da bir kararmda, "ser-
vis aracrnda sendikal nedenle .çıkan tartışma sırasında yap ılan
darp sonucu ald ığı raporla işe gelememeyi ve karşı l ı klı şikayetleri
içeren olayı 'işyermden kaynaklanniad ığı ' gerekçesiyle 'geçerli se-
bep' saymayan mahkeme karar ın ı" bozmuş tur: 9.1-ID, 22.11.2004,
19146/25836, Ak ı-Altmtaş- Bahç ıvanc ı lar, Uygulamada iş Güvencesi,
Legal Yay ınları No: 52, s. 83.
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İŞYERİ AÇMAK VE ÇALIŞMA RUHSATI
ALMAK IÇIN NE YAPMALI?

Bir işyerinin kurulmasma ve aç ılmasına izin verilmesi
14.06.1989 gün ve 3572 sayd ı İşyeri Açma ve Çalışma Ruhsat-
larına Dair Kanun ile bu Kanun'a uygun olarak ç ıkarılıp ayn ı
ad ı taşıyan Yönetmelikte ı düzenlenmiştir. Buna göre, işyeri
açma ve çalış ma ruhsatlarmm verilmesi yetkisi belediye sın ır-
ları içinde kalan işyerlerinde "belediyelere", bu sm ırlarm d ışm-
da kalan işyerlerinde ise "valüiklere vekaymakaml ıklm-a" aittir
(3572 s. K. m. 3). Bir işyeri açmak isteyen işveren, bu yasada
ve yönetmelikte öngörülen ölçütlere (kriterlere) uygun olarak
hazırlayıp düzenledikten sonra doldurduğu başvuru formunu
ilgili mercilere verir. Bu ölçütler (kriterler) "insan sağlığına za-
rar vermemek, çevre kirliliğine yol açmamak, yangı n, patlama, genel
güvenlik, iş güvenliği ve işçi sağlığı, trafik ve karayollar ı, imar, kat
mülkiyeti ve doğan ı n korunmas ı ile ilgili düzenlemelere (mevzuata)
aykı rı davranmamak" gibi ölçütlerdir (3572s. K. 'm. 4; Yön. m. 7).
Eksiksiz olarak doldurulan başvuru formu üzerine, ilgiliye baş-
ka işleme gerek kalmaks ızın en geç "başvurusunu izleyen iş günü

işyeri Açma ve Çal ış ma kuhsatlanna ilişkin Yöne tmelik, RG,
19.03.1989-20103.
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içerisinde" işyeri açma ve çal ışma ruhsah verilir. ilgili bu belgeye16 dayanarak işyerini açabilir (3572 s. K. m. 5; Yön. m. 8).

Yetkili belediyeler, valilikler ve kaymakaml ıklar tarafın-
dan işyeri açma ve çal ışma ruhsatı verilen işyerleri, bu merciler
tarafmdan yasal aç ıdan yetkili kamu kurum ve kurulu şlanna
en geç "iki iş günü" içinde bildirilerek, ruhsat veriliş tarihini
takip eden "bir ay" içinde mevzuat hükümleri çerçevesinde
kontrol ettiriirler. Bu süre içinde kontrol ettirilmemesi veya
kontrol sonucunda yasa ve yörtetmelik hükümlerinde belirti-
len ölçütlere (kriterlere) bir ayk ı r ı lığın bulunmadığın ın tespih
halinde ruhsat kesinleş miş (çalış ma ruhsatı al ınmış) say ı lır.
Yap ılan kontrollerde söz konusu ölçütlere ayk ır ı lığı n saptan-
mas ı halinde, işyerinin mevzuata uygun hale getirilmesi için
ilgiliye bir defaya mahsus olmak üzere "yedi gün" süre verilir.
Buna rağmen aykıril ığm giderilmediğinin saptanmas ı halinde,
ruhsat iptal edilerek işyeri kapatı l ır ve ilgililer hakk ında yasal
işlem yap ı l ır (3572s. K. nı . 6; Yön. m. 9).

Öyleyse, mevzuat ımızda işyerlerinin kolay ve h ızlı bir
biçimde kurulmas ım sağlamak amac ıyla, işyerinin Kanun'da
belirtilen ölçütler ile i ş sağ lığı ve güvenliğine uygun bulun-
duğuna dair ilgilinin beyan ı 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
çalış ma ruhsatın ı vermek zorundad ırlar. Bu ruhsat üzerine
aç ılan ve çal ış maya başlayan işyerinin kanuni ölçütler ile iş
sağlığı ve güvenliği kurallar ına uygun olarak kurulup ku-
rulmadığı, Çal ış ma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı İş Teftiş
Kurulu elemanlarmca "sonradan" kontrol edilmektedir. Bir
başka deyişle, işyeri başlang ıçta iş sağ lığı ve güvenliği kural-
lar ına aykır ı 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 kurumlarına "kont-

rol için gönderilmesi" öngörüldüğünden; bu belgeleri kontrol
için göndermeyen veya kontrol görevini zamanmda yerine
getirmeyen kamu görevlileri hakk ında yasal işlem yap ılmas ı
hükme bağlanmış tır (Yön. m.

'9 Geniş bilgi için bkz., S. Süzek, İş Hukuku, 2005, s. 164 vd; H. Mol-
lamahmutoğlu, 2005, s. 161 vd.
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İŞYERİ KURMA IZNI VE IŞLETME BELGESI17 ALMAK IÇİN NE YAPMALI?

3572 say ı lı işyeri Açma ve Çalışma Ruhsatlar ına Dair

Kanun'un kapsam ı dışmda kalan öyle işyerleri vard ır ki, bu
işyerlerinin "önceden" Çal ışma ve Sosyal Güvenlik Bakanli ğı
tarafmdan kontrol edilmesi ve "i şyeri kurma izni" ile "işletme
belgesini" almak zorunlulu ğu vard ır (m. 2). Bu i şyerleri;

"1. 1593 sayı l ı Un ıun ıi H ıfz ıs ı hha Kanunu'nun 268-275.
maddeleri kapsa ıııı na giren 1. s ı n ıf gayri s ıhhi müesseseler;

2.Nerede aç ı l ırsa aç ı ls ın yakıcı, parlayı c ı, patlay ıcı ve tehlikeli
maddelerle çalışı lan işler ile oksijen LPG dolun ı ve depoları , bunlara
ait dağı tım nıerkezleri, perakende satış yerleri, taşocaklan, akaryak ı t
istasyonlar ı ve benzeri yerler;

3.2634 sayı l ı Turizmi Te şvik Kanunu kapsam ı na giren turizm
işletmeleri;

4. 2559 sayı l ı Polis Vaz ıfe ve Salalıiyet Kanunu'nun 7. ve
Ek 8. madde kapsam ına giren (otel, gazino, kahve, işçi yerleri, bar,
tiyatro, sinema, ha;nam ve plaj gibi umu ına mahsus istirahat ve
eğlence) yerleri;

54



Sorularla Bireysel il Hukuku

5. 12 ve 3. s ı n ıf gıda maddesi üreten gayrı s ıhhi ınüesseseler-
dir".

Bunun gibi, İş Kanunu'nun 78/2. maddesine dayanarak
ç ıkar ılan işyeri Kurma ve İş letme Belgesi Alınmas ı Hakkmda
Yönetmelik° de "işyerlerinin sağhk ve güvenlik ınevzuat ına ve
kabul edilmiş nonnlara uygun kurulmas ın ı ve işle tilmesini sağlan ıak
için alınmas ı gerekli işyeri kurnıa izni ve işletme belgesi ile ilgili
usul ve esasları belirlemiştir" (Yön. m. 1). Bu Yönetmeliğe göre
de öyle işyerleri vard ır ki, bu işyerlerinin de "önceden" Çalış-
ma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından kontrol edilmesi
ve "işyeri kurma izni" ile "işletme belgesi" almas ı zorunluluğu
vard ır. Bu işyerleri;

"a. Sanayi, Tar ı nı ve Ornıan işlerinden Say ılan İşlere İlişkin
Yönetınelik'te81 ('in. 71A) belirtilen sanayiden say ılan iş lerde 10 ve
daha fazla kişinin çalış tığı iş yerleri;

b. Çalışan say ı s ı na bakı lmaks ı z ın kimyasal maddelerle çal ış-
malarda;

Sağl ık ve Güvenlik Önlemleri Hakkında Yönetmelikte! 2 (m. 4)
belirtilen tehlikeli kimyasal maddelerin üretildi ği, kullan ı ldığı ve
depolandığı iwerleri;

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

Gerek 3572 sayd ı işyeri Açma ve Çal ışma Ruhsatlarma
Dair Kanun'un (m. 2) kapsamı dışında kalan işyerleri olsun
gerek işyeri Kurma ve İşletme Belgesi Alınması Hakkmda
Yönetmelik kapsam ı içinde bulunan işyerleri olsun, bu işyer-

S) RG, 17.12.2004-25673.
RG, 28.02.2004-25378.

82 RG, 26.12.2003-25328.
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lerinin kurulmas ından ve aç ılmas ından "önce" başta Çalışmaİ 7 ve Sosyal Güvenlik Bakanl ığı olmak üzere ilgili bakanl ıklarm
denetim elemanlar ı tarafmdan yap ı lan kontrollerden sonra
verilen "kurma izni" ve "iş/etme belgesi" olmadan belediyeler,
valilikler ve kaymakaml ı klar işyerlerine ruhsat veremezler. (İş
K. m. 95/1). Ayr ıca bu makamlar, bu işyerlerinde yapacaklar ı
iş sağ lığı ve güvenliğiyle ilgili teftiş ve denetleme sonuçlar ı
ile izin verdikleri işveren ve işyerinin adresini ve yap ılan işin
çeşidini gösterir listeleri, her ay bir sonraki ay ın on beşine kadar
o yerin bağlı bulunduğu bölge müdürlü ğüne 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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İŞ YERİ BILDIRIM YÜKÜMLÜLC[ĞUNÜN
KAPSAMI VE AMACI NEDIR?

İş Kanunu kapsam ında bir işyerini "kuran", her ne su-
retle olursa olsun "devralan", çalış ma konusunu k ısmen veya
tamamen "değiş tiren", yap ılan işin tamamlanmas ı yüzünden
veya herhangi bir sebeple sürekli olarak "çalışmas ı n ı b ırakan"
işveren, işyerinin unvan ve adresini, çalış tır ılan işçi say ıs ın ı ,
çalışma konusunu, işin başlama ve bitme gününü, kendi ad ın ı ,
soyadm ı ve adresini, varsa işveren vekil veya vekillerinin ad ı,
soyad ı ve adreslerini "bir ay" içinde bölge çal ışma müdürlüğü-
ne bildirmek zorundadır (İş K. m. 3/1). Üstelik, alt i şverenler
(taşeronlar) da "bn s ıfatla mal veya hizmet üretimi için meydana
getirdikleri kendi işyeri için" de aynı süre içinde bu "bildirimi
yapmak zorundad ı rlar" (İş K. ni. 3/2). Gerçi, niteli ği bak ımm-
dan en çok otuz iş günü süren "süreksiz işlerde" bu bildirim
zorunluluğu bulunmamaktad ır (İş K. m. 10/2). Ancak, otuz
günden fazla süren "sürekli işlerde" bu bildirim zorunlulu ğuna
uymayan işverenler hakk ında para cezas ı uygulan ır (İş K. m.
98). Kanun, "ticaret sicili meinurlann ı " da bu bildirim yüküm-
lülüğü altına sokmu ş; "ş irketlerin tescil kay ı tlanna" esas alınan
"belge/erin bir ay içinde Çal ış ma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı ilgili
bölge müdürlüklerine gönderilmesini" öngörmüştür (4884 s. K.
değiş ik İş K. m. 3/3).
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İ 8	 yaş a 
İşyerinin bildirilmesi yükümlülü ğünün amac ı, çalışma
m ınm devlet tarafmdan gerekti ği gibi denetlenebilmesiııi

sağlamaktır. Bu bak ımdan, işyerinin hukuken varl ık kazanma-
s ıyla bir ilgisi yoktur. Bir başka deyiş le, bildirim "znşaı " (kuru-
cu, yaratıc ı) bir işlem değil, "beyan edici" (deklaratif, bildirici)
bir işlemdir. 83 işveren bildirimde bulunmasa bile, i şyerinde
işçi çaliş tırmaya başladığı andan itibaren işyeri de işçiler de
İş Kanunu hükümlerine tabi olmaya ba şlar. Geç bildirimde
bulunmak da bu niteliklerin kazan ılmasma ve İş Kanunu'na
tabi olmaya engel değildir. işçiler, bildirimde bulunulmam ış
veya geç bildirimde bulunulmu ş olsa bile i şyerinde çalıştıkları
süreyle oranhl ı işçilik haklar ın ı işverenden her zaman talep
edebilirler.

Öte yandan, bir işyerini serbestçe açabilen bir i şverenin
yine istediği zaman işyerini kapatma hakkmm oldu ğunu da
kabul etmek gerekir. Bir işyerinin kapatılmas ı için işverenin
kural olarak, "herhangi bir neden" gösterme zorunlulu ğu da
yoktur. Yasalarımızda bu konuda herhangi bir smırlama ve
neden gösterme hükmü bulunmamaktad ır. İşverenin"sadece
durumu en az otuz gün önceden ilgili bölge müdürlü ğüne ve Türkiye
İş Kururnu'na bildinnesi ve işyerinde ilan etmesi" yeterlidir (İş K.
m. 29/7). Buna karşılık, Yargıtay' ım ız "sendikal örgütlennıenin
bulunduğu iş yerleriyle" ilgili olarak uygulamada farkl ı kararlar
vermiştir. Buna göre, işyerinde sendikanm toplu iş sözleşmesi
yapma yetkisi kesinle ştikten sonra grev kararı almas ına kadar
geçen süre içinde, işveren ancak "ekonomik nedenlerle" M veya

" Süzek, 2005, 167; Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 164.
9. HD, 25.12.1978, 5661/16194, Yasa D., Ocak 1979, s. 115-117; 9.
HD, 15.011979,119/670, Yasa D., Şubat] 979,s.239-240; 01031991,
2643/3142, İHD, Nisan-Haziran 1991,s. 279-282; 9. CD, 01.021978,
186/347, N. Çelik, s. 524, dn. 23; 9. HD, 08.07.1997, 8399/10606,
İHU, TSGLK, 17, No: 5, D. Ulucan incelemesi.
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"kapatmayı gerektirici haklı nedenler' 'S5 varsa işyerini kapatabilnıek-
tedir. Aksi halde, bu süre içinde "ekonomik" veya başkaca "hakl ı
nedenlere" dayanmayan işyeri kapatmalar ı, belirtilen Yargıtay
kararlarmda "kanun dışı lokavt" sayılmıştır

9. HU, 15.06.1990, 6798/7405. Çimento 4v. D.; Eylül 1990, 29-32,
C. Tuncay'm incelemesi.
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KANUN'DA "İŞ SÖZLEŞMESI"
NASIL TANIMLANMIŞTIR?

Daha önce Borçlar Kanunu'ndaki "hizmet akdi" (BK m.
313/1) tammmdan yola ç ık ılarak aç ıklanan "iş sözleşmesi",
bu defa İş Kanunu'nda unsurlarmı da içeren bir tan ıma
kavuşturulmuştur. Buna göre "iş sözleşmesi, bir taraJin (işçi)
bağı nı l ı olarak iş görmeyi, diğer taraJin (işveren) da ücret ödemeyi
üstlenmesinden olu şan sözle şmedir. İş sözleşmesi, Kanun'da aksi
belirtilmedikçe, özel bir şekle tübi değildir" (İş K. m. 8/1). Ancak,
"süresi bir y ı l ve daim fazla olan iş sözleşmelerinin yaz ı lı şekilde
yapı lmas ı zorunludur" (m. 8/2).

Yaz ıl ı sözleşme yapılmayan hallerde ise, "işveren ışçiye
en geç iki ay içinde genel ve özel çal ışma koşulların ı, günlük ya da
haftalık çalışma süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret
ödeme dönemini, süresi belirli ise sözle ş menin süresini,fesih halin-
de tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yaz ı l ı
bir belge vermekle yükümlüdür"(m. 8/3). Bu belgeyi vermeyen
işverenler için "her işçi" başına "para cezas ı " öngörülmü ştür
(m. 99/b).

Deniz iş Kanunu (m. 5) ile Basm İş Kanunu (m. 4) da iş
sözleşmelerinin 'yaz ı lı " şekilde yap ılmas ım öngörmüştür.

LA



Sorulorla Bireysel i ş Hukuku

19 Ancak her üç kanunda öngörülen yaz ı l ı şekil şartın ı, iş söz-
leş melerinin "geçerlilik" şartı olarak değil, "ispat şartı " olarak
kabul etmek gerekir. Aksi bir düşünce iş hukukunun "işçiyi
koruma" ilkesine uygun dü şmez. Nitekim Yarg ıtay kararları
da bu yoldad ır.66 Bu anlamda, belirli süresi bir y ıl ve daha
uzun süreli iş sözleşmelerinüı yazı lı yap ılmamas ı da onu "ge-
çersiz" kılmaz. Onun belirsiz süreli iş sözleşmesine dönüşme-
sine (tahviline) yol açar? Ancak, özellikle de iş sözleşmesinin
feshinde "ispat külfetinin" işverene yüklendiği göz önünde
tutularak, bundan böyle Kanun'da belirtilen hususlara ayk ır ı
olmayan yaz ı l ı bir iş sözleşmesinin yap ılmas ı hem "idari para
cezaszndan" kurtulmaya yarar hem de uyuş rnazlık halinde
mahkemede "ispat külfetine" yard ımc ı olur.

Görüldüğü gibi, Borçlar Kanunu ve Deniz İş Kanunu'nda
"hizmet akdi", Basın İş Kanunu'nda "iş akdi", İş Kanunu'nda
"iş söileşınesi" şeklinde adland ırılan bu sözleşmelerin her biri,
seçilen sözleşme türü ve şekli ne olursa olsun, hukuki ehliyet
ve eşit hak sahibi iki tarafın iradelerinin birleşmesinden doğan
bir özel hukuk sözleşmesidir. Hafta işveren tarafın bir gerçek
veya tüzel kişi olmas ı veya olmamas ı sözleşmenin özel hukuk
sözleşmesi niteliğini değ iş tirmediği gibi, devlet veya kamu ik-
tisadi teşebbüsü olmas ı da özel hukuk niteliğini değiştirmez.

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

9. FID, 28.051985, 2971/5867, TÜHİS, Ocak 1986, 15-16; HGK,
19.03.1986, E. 1984/9-555, K. 1986/251, YKD, Ocak 1988, s. 11-12;
Ayın görüş, E. Demir, İş Hukuku ve Uygulamas ı, s. 25; M. Kutal,
Yargı lay'ın 1985 Yı lı Kararları n ın Değerlendirilmesi, Istanbul 1985,
s. 8-9; Çenberci, 1984, s. 258; Aksi görü şte Saymen, s. 474; Esener
s. 150; Ekonomi, s, 92; Narmanl ı oğlu, s. 152-153; Tunçoma ğ, s.
84-85.
Çenberci, 1984, s. 258;	 Çelik 1, s. 141-143; F. Demir, s. 25.
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iş sözleşmeleriyle çalışmaktadırlar. Ne zaman sona ereceğ i
önceden bilinemeyen ve taraflarca da süresi sözleşmede ka-
rarlaştır ılmayan belirsiz süreli iş sözleşmeleri herhangi bir
şekil şartııü bağlı olmadığmdan (İş K. m. 8/1, 11/1; BK m.
11); "yaz ı lı " yapıldığı gibi, "sözlü" de yap ılmakta; "açıkça"

kararlaştır ıldığı gibi "zı mni" (kapali, örtülü) de kararla ş tırı-
labümektedir. Bir başka deyişle, işçiler işe girerken işverenle
ücret ve çalışma koşullarmı dçıkça kararlaştırd ıklan yazıh bir
sözleşme yaptıkları gibi; böyle bir yaz ılı sözleşme yapmam ış
olsalar bile, Kanun onları iradelerinin üzerinde birle ştiği bir iş
sözleşmesiyle çalışıyor kabul etmektedir. İşin niteliğinden süre
belli olmuyor ve taraflar da belirli bir süre kararla ştırmamış
ise, ne zaman biteceği belli olmayan bu sözle şme belirsiz süreli
iş sözleşmesidir (İş K. m. 11/1).
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20 15  SÖZLE ŞMESİNİ DIĞER İŞ GÖRME
SÖZLEŞMELERİNDEN AYIRAN
EN ÖNEMLI UNSUR NEDIR?

Yukarıda verilen açıklamalardan da anlaşılacağı gibi, iş
sözleşmesi bir yarıda işçinir"ış görme borcunu", öte yanda iş ve-
renin "ücret ödeme borcunu" ihtiva eden; taraflardan her birinin
öteki tarafm edimine karşı borç yüklendi ği iki tarafl ı (synallag-
matique) bir sözleşmedir. Bu borç ili ş kisi ayn ı zamanda "sü-
rekli" bir niteliğe sahiptir. Gerçekten, iş sözleş mesinde işin ya-
p ılmas ı ve bunun karşılığı ücret ödenmesi, az çok devam eden
(süreklilik arz eden) bir zaman dilimi içinde gerçekleşmektedir.
Bu zaman diliminin, Kanun'daki deyimiyle "belirli" veya "be-
lirsiz" olmasmm önemi yoktur. Bu nedenle işçi ve işveren, az
çok devam eden "sürekli bir sözle ş meyle" bağl ı olmakta; işçinin
ve işverenin edimleri devaml ılık göstermektedir. Örneğin, iki
tarafa borç yülcleyen diğer sözleşmelerden "5a71 " sözleşmesi,
maim belirli bir anda "teslim" borcunun yerine getiriimesiyle
sona erdiği halde; işçinin"iş görme" borcu ile işverenin "ücret
ödeme" borcu sözleşmenin belirli veya belirsiz süreli olmasma

Konuya ilişkin önemli bir inceleme için bkz., A. Güzel, Fabrikadan
İntern et'e İşçi Kavram ı ve Özellikle Hizmet Sözleşmesinin Bağı mlı l ık
Unsuru Üzerine Bir Deneme, Prof. Dr. Kemal Oğuzman'a Arnıağan,
Ankara 1997, s. 83-126.
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bakılmaks ız ın devaml ı l ık arz eder. Sözle şmenin belirli veya
belirsiz süreli olmas ı bu devaml ı lığı bozmaz. Tam aksine
sözleşmenin yap ılmas ı nda ve sona ermesinde uygulanacak
kurallar genellikle bu süreye göre belirlenir.

ş sözleşmesinin süreklili ği, taraflar (işçi-işveren) arasmda
ister istemez iş sözleşmesinin ve işçilik niteliğinin en belirleyici
ve ayırdedici unsurunun ortaya çı kmasma yol açm ış tır. 4857
sayılı Kanun'da yer alan bu unsur, işçinin işverene "bağlı lığı " dır
(bağlılık ilişkisi-tabiyet rab ıtas ı). Gerçekten, iş sözleşmesini diğer
işgörme sözleşmelerinden ayırdetmeye yarayan bu "bağl ı l ık"
unsuru, ne istisna (eser) ne de vekalet sözleş mesinde bulun-
maktadır. Zira bu işgörme sözleşmelerinde taraflar, sözleşmenin
yap ılmas ından sonra "bağı ms ız" bir ilişki içindedirler. Nitekim
istisna akdinde (eser sözleşmesinde) işi yapan taraf (müteahhit),
bir ücret karşılığmda 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 yapma borcu altındad ır (BK nı . 386). Her iki sözleşmede de
önemli olan, işin proje ve sözleşme koşullarma uygun olarak
bitirilmesidir. İşin bitirilmesi süreci içinde çalış tırılan kişiler ve
çalıştıkları iş süreleri iş sahibini ilgilendirmez. İşin bitirilmesi
süreci içinde ne müteahhit ne de vekil i ş sahibinden işin yap ı l-
ması ve çal ışma yöntemi ile ilgili bir emir ve talimat almazlar.9°
Müteahhit de vekil de iş sahibinden (müvekkilden) bağınısız
olarak iş lerini görür; önceden kar şılıklı kabul edilen proje ve
sözleşme koşulların ı 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 yarg ılamas ı s ırasmda nas ıl savunulacağı ,
yargıca neler söyleyeceği konusunda emir ve talimat veremez.
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2 0 Buna karşıl ı k :iş sözleş mesinde işçi, iş in bitip bitmemesin-
den sorumlu tııtulmaks 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 sevk ve idaresinde" onun
gösterdiğ i işi yine onun belirlediği çalışma yöntemine uygun
olarak yerine getirmek zorundad ır. işçi, çalışma yöntemini
seçmekte serbest olmadığı gibi, dilediği yerde ve zamanda
çalış makta da serbest de ğildir. işçi, işverene "bağIn ı!;" olarak;
onun belirlediği işletme organizasyonu içinde, onun gösterdi ği
işyerinde ve işlerden herhangi birinde çal ışmak zorundad ır.
Tek şart, bu çal ışmanm yasa ve sözle şme hükümlerine aykırı
olmamas ıd ır...

68



İŞ SÖZLEŞMESININ DİĞER İŞ GÖRME
SÖZLEŞMELERİNDEN AYRIMI IÇIN

UYGULAMADA MAHKEME KARARLARI
NASIL BİR ÖLçü KOYUYOR?

Uygulamada da iş sözleşmesi ile diğer iş görme (istisna ve
özellikle vekalet) sözleşmeleri arasmdaki smırm çizilmesinde
"bağımlı lık" unsuru sürekli ön plana ç ıkmakta; işin yapılmas ı
sırasmda işçinin işverene bağl ı olmasmm ve işveren tarafmdan
belirli bit hiyerarşi içinde denetlenmesinin i ş sözleşmesinin
belirleyici unsuru olduğu belirtilmektedir. Nitekim, Yüksek
Mahkeme kararlar ı bu unsuru s ık s ık vurgulamakta; hatta
Anayasa Mahkemesi bir karar ında, "işçinm çal ışmas ı n ı işvere-
nin göze tim ve yönetimi alt ında yaptığın ı , hizmet (iş) akdinden başka

akitlerde bağl ı lık unsurunun bul ıııı madığıııı ' belirtınektedir.m

Yargıtay da bir karar ında, "kendi bürosunda çal ışan sigorta
müşavirinin her ay işini gördüğü işverene ait işyeri bordrosundan

ücret almas ı n ı ve uzun y ıllar bu işi sürdünnesini" iş sözleşmesi
ilişkisi kabul etm4tir?2 Bunun gibi "avukat olan davac ı n ı n dayal ı
sendikada aylık ücretle sürekli olarak çal ış tığı, ücretini her ay munta-

zam aldığı ve sayı ile iş yapınadığı " belirtilerek; 'davacı n ın aynca

91 AYM, 26-27/1967, E. 1963/336, K. 1967/29, RG, 19.10.1968,
13031.
9. HD, 18.05.1989, 1685/4550, Tekstil İşv. D., Ekim 1989, s. 15.
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2 1 avukatl ık bürosunun buhn ınası n ı n hukuki sonucu değiş tirmeyeceği"
ifade edilmiştir?3 Her iki kararda da "düzenli ücret al ınnı as ı n ı n"
bağ l ıl ık yaratan ilişki olarak kabul edilmesi dikkat çekicidir.
Bu ölçüye göre, i şyerinden düzenli ücret al ınmas ı (ücret bord-
rosuna girilmesi) ko ş uluyla avukat, sigortac ı, muhasebeci, iş
güvenliği uzman ı , işyeri hekimi gibi kısmi süreli (part-tirne)
çalışanlar ın işçi say ılacağı aşikardtr. Kald ı ki, işin işyerinde
yerine getirilip getirilmemesi de önemli de ğildir: "Yap ı lan iş
say ı s ı na göre değil, zaman esas ı na göre ücreti ödenen Hukuk Mü-
şaviri ile i şvereni aras ı ndaki ilişki, işin işverene ait işyerinde yerine
getirilip getiril ınemesine bakılmaks ı z ı n iş sözleşmesi olarak kabul
ediln ı iş tir"?3 Bunun gibi, "Istanbul'da faaliyet gösteren yay ınevi
ile yaptığı danışmanl ık sözleş mesi gereği yurt dışı nda (Fra ıı sa'da
yayınevini temsil etmek üzere görevlendirilen davacıııın ", işyeri ile
ikametgah ınm yurt dışında olmas ı "iş ", "ücret" ve özellikle
"bağı mlı l ı k" unsurunun yok say ı lmas ın ı gerektirmemi ş hr95

Buna kar şı l ı k, işyerine k ısmi süreli hizmet vermekle
birlikte, kendilerine ait ba ğıms ız bürolar ı (işyeri) bulunan ve
verdikleri hizmet kar şı lığı ücret bordrosuna girmeden sadece
"serbest meslek n ıakbuzu" kesenler "işçi" say ılrnayacaklard ır.
Bunun gibi, Yarg ıtay da bir karar ında, "ano ıı im şirket ortağı ve
yöne tim kurulu üyesi ile rıı urahhas aza olan kişinin anoıı inı şirketle
aras ındaki ilişkinin iş sözleşmesine dayanmadığı n ı ",97 "n ıurakıp ile
ano ıı im şirket aras ındaki ilişkinin vekalet akdi niteliğinde olduğunu;

" 9. HD, 21106.1996, 3092/14111, YKD, Kas ım 1996, 1735.
9. HD, 03.02.2005, 2005/584, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 143.
9. HD, 03.06.2004, 1550/13370-Kil ı çoğ lu, 2005, s. 55.
Buna karşı l ık, "serbest meslek makbuzu" kesen i şyeri hekimi
isabetsiz olarak "i şçi" say ılarak "ihbar' ve "k ı dem' tazminat ı na
hak kazanmıştır: Iş Mah, 16.01.2004, Jşveren D. Mart 2004, s. 19.

9' 9. HD, 15.03.1991,12805/5940, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 140.
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murakı h ın işini işverenin sürekli denetim ve gözetim ı altı nda yap-
ınaması nedeniyle işçi sayı lamayacağı n ı " karar1aştırmış tır. T ıp-
kı, genel kurul tarafından seçilen kooperatif yönetim kumlu
üyesi ve başkanınm yaptığı işin iş sözleşmesine değil, vekalet
sözleşmesine dayand ığı gibi.

HGK, 25.06.1975, E. 1974/9-84, K. 850, İBO, Ocak-Nisan 1976, s.
208 vd.; Çelik, s. 75; Aym yönde bağıml ılık unsurunu esas alan
kararlar için bkz., HGK, 25.12.1968, E. 1966/3-964, K. 844, IBD C.
XLIII, Kas ım-Aralık 1969. s. 637; HGK, 02.04.1975, E. 974/9-89,
K. 434, IHLI, 1976, Iş K-1, No: 1, H. K. Elbir'in incelemesi; HGK,
13.04.1977, E. 1976/9-1635, K. 977/355, 17<0, May ıs 1978, s. 676-
678; 10. HD, 14.03.1995, 2008/2571, Çimento Jşv. 0., May ıs 1998,s.
16-22; 21. HD, 12.10.1995, 5310/5548, YKD, Ocak 1996,95-96; 10.
HD, 31.tO.1995, 8571/9042, Tekstil İşv. D., Şubat 1996, s. 15-17.

' 9. HD, 27.02.2001, 19431/3554, işveren D, Haziran 2001, s. 16;
Madenci, Haziran2001, s. 30.
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SÜREKL İ VE SUREKSİZ İŞ SÖZLEŞMELERİ22 NE ANLAMA GELIR?

Kanun'da işler, "sürekli" ve "süreksiz" olarak ikiye ayr ı l-
maktad ır. Buna göre "nitelikleri bak ı nz ııda ıı en çok otuz iş günü
süren işlere süreksiz iş, bundan fazla süren işlere sürekli iş denir"

(İş

 K. m. 10/1). Süreksiz i şlerde yap ılan iş sözleşmelerine "sü-
reksiz iş sözleşmesi", sürekli işlerde yap ılan iş sözleşmelerine de
"sürekli iş sözleşmesi" adı verilir.

Görüldüğü gibi, sözleşmenin sürekli veya süreksiz olmas ı
taraflarm iradesirıe bağl ı değil, yap ılan iş in"niteiiğine" bağl ıd ır.
Bir başka deyişle, iş sözleşmesini taraflar otuz iş gününden az
veya çok kararlaştırarak onun sürekli veya süreksiz olmasm ı
sağlayamazlar. Sözleşmeyi sürekli veya süreksiz k ılan yap ılan
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, iş i de sözleşmeleri de süreksiz k ılmaz. Bunun
gibi on beş günde bitecek bir işin otuz günden fazla sürmesi
de o işi ve sözleşmeyi sürekli kılmaz. Önemli olan, işin fiilen
devam ettiği süre değil, devam etmesi gereken süredir>°°

N. Çelik, s. 77; 9. HD, 13.10.1969, 7308/9759; Çenberci, s. 1978,
1001.
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Buna karşılık, seri üretim yapan .bir tekstil fabrikas ında
çalışan işçinin yaptığı iş ve iş sözleşmesi de süreklidir. İşçmin
üç-beş gün sonra işten ayr ılmış veya ç ıkar ılmış olması veya
kendisiyle otuz günden az süreli bir sözleş me yap ılmış olmas ı ,
yapılan işi de sözleşmeyi de süreksiz kılmaz. Ancak, niteli ği
itibariyle en fazla yirmi günde bitirilebilecek fabrikanm "cümle

kapıs ı " işinin uzayarak k ırk beş günde bitirilmiş olmas ı, o iş i
de o iş te çalışan işçilerin iş sözleşmelerini de sürekli k ılmaz.
Bununla birlikte, fabrikanm ar ızalanan makinelerinin onarımı
veya kırılan parçalannm yap ım ı gibi baz ı süreksiz işler için ku-
rulan "tamir atölyesmde" sürekli bir ekip haz ır bulunduruluyor-
sa, işin de sözleşmelerin de sürekli say ılmas ı gerekecektir.10 ı

Yap ılan işin ve sözleşmenin sürekli olup olmamas ın ın
önemi, kendisine uygulanan mevzuat hükümlerinin de ğiş-
mesinde gösterir. Gerçekten, sürekli işlerde yap ılan sürekli iş
sözleşmelerine İş Kanunu hükümleri uygulan ır. Buna karşılık,
niteliği itibariyle otuz günden az süren süreksiz i şlerde yap ı-
lan süreksiz hizmet sözleşmelerine, İş Kanunu'nun "iş yerinin

bildirilmesi" (m. 3), "sözle şmenin yazı lı yapı lması " (m. 8), "deneme

süresi" (m. 15), "ihbar önelleri ve tazminat ı " (m. 17), işçi ve işve-
renin "bildirimsizfesih hakk ı " (m. 24-25), "yeni iş arama izni" (m.
27), "çalış ma belgesi" (bonservis) (m. 28), "özürlü, eski hükümlü

ve terör mağduru çal ış tı rma zorunluluğu" (m. 30), "yı ll ık ücretl ı
izin" (nt 53), "işçi özlük dosyas ı " (m. 75), "iş sağlığı ve güvenliği

kurulu" (m. 80) gibi bazı önemli hükümleri uygulanmaz.102
Süreksiz işlerde uygulanmayan bu maddelerin konusu olan
uyuşmazlıklarda, Borçlar Kanunu'nun hükümleri uygulan ır
(iş K. 	 10/2).

,m Krş ., N. Çelik, s.77.
102 Uygulanmayan di ğer hükümler için bkz., İş K. nı . 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 karıştırmamak gerekir. Birincilerin sürekli olup
olmamas ın ı taraflarm iradeleri değ il "işin niteliği" belirlediği
halde, ikincilerin belirli olup olmamas ın ı hem "işin niteliği"
hem "taraf iradeleri" belirleyebilmektedir.

Gerçekten "işin niteliği" gereği ne zaman biteceği belli
olan işlerde yap ılan sözleşmeler belirli süreli iş sözleşmele-
ridir. İş Kanunu'nun deyimiyle, "belirli süreli işlerde veya belli
bir işin tamamlanmas ı veya belirli bir olg ıı nun ortaya çıkmas ı gibi
objektif koşullara bağlı olarak" işveren ile işçi aras ında yap ılan
söleşmeIer "belirli süreli iş sözle şınesidir" (m. 11/1). Örne ğin,
bir yol veya köprü yap ım ı, 103 bir iş merkezi inşaatı veya ad ı

i ş 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 bulunmad ığı , işin bitiş tarihinin öngörüln ı ediği"
g'erekçesi ile sözleşmeyi "belirsiz süreli" saymış ve sözleşmenin
süresinden önce feshi halinde öngörülen "cezai şart ı " reddetmiştir.
Bkz., 9. HD, 22. 09. 2003, 2474/15155, K ı l ıçoğlu, 2005, s. 59.

103
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üzerinde mevsimlik işler, ne zaman başlayıp ne zaman bitece-
ği yaklaşık olarak bilinen i ş lerdir. İşin niteliği gereği bu işler
belirli süreli olduğu için, yap ılan sözleşmeler de belirli süreli
iş sözleşmeleridir.

Bundan ba şka, "objektif koşu1lcra bağ l ı " olmaks ız ın, bir
iş te taraflarm Anayasa'nm "sözle şme özgürlüğü" ilkesine (m.
48) dayanarak tespit ettikleri ve belirli süreler için yaptıklar ı
sözleşmeler de belirli süreli iş sözleşmeleridir. Zira taraflar,
belirsiz süreli iş sözleşmesinde kullanabilecekleri ihbar öneli
haklarm ı karşilıkl ı serbest iradeleri ile belirli bir süre için or-
tadan kald ırmak suretiyle kendilerini güvence alt ına almak
isteyebilirler. Özellikle otuz ki şiden az işçi çalıştıran işyerle-
rinde işçiler, kendilerine belirli bir süre "iş güvencesi" sağlamak
amac ıyla böyle bir sözleşme türünü tercih edebilirler. Bu gibi
hallerde taraflarm "gün", "hafta", "ay" veya "yıl" olarak "serbest
iradeleriyle" kararlaş tird ıkları hizmet süreleri, iş sözleşmesini
belirli süreli kilar.1

Taraf iradeleriyle belirlenen bu sürenin bitmesine kar şm
işçi çalışmaya devam eder, işveren de buna ses ç ıkarmazsa,
sözleşme aynı süre ve fakat en çok bir yıl için "susma ile yeni-
!ennı iş " (sükut ile tecdit etmiş) say ı l ır (BK m. 339/1)105 Ye ııi-
lenen sözleşme, yedi ay süreyle yap ılmışsa sözleşme de yedi

Taraflarm "objektif ko şullar" veya "esasl ı neden" olmadan belirli
süreli i ş sözleş mesi yaparnayacaklar ı hakk ında aksi görüş için
bkz., Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 46; Dernircioğlu-Centel, 2003, s.
81; Tunçomağ-Centel, 2003, s. 182; Süzek, İş Hukuku, 2005,s. 199;
Mollamahmutoğlu, iş Hukuku, 2005, s. 262; Hizmet Sözle şmesi, 40;
Ekonomi, 1, s.156; Çelik, s.156; Taşkent, İş Güvencesi, s.23; Güzel,
Yargı tay'ı n 1993 Yı l ı Kara rlan, s. 60-61; Tunçomağ-Centel, s. 176;
Alpagut, s. 55; Çankaya-Günay-Göktaş , s. 163..

105 9 HD, 01.02.2005, 7476/2741, Çal ışma ve Toplum 5, 2005/2, s.
270.
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2 3 ay süreyle, iki y ıl süreyle yapıimışsa sözleş me en çok bir y ıl
süreyle yenilenmiş say ı l ır. Bunun istisnas ı, taraflar ın belirli
süreli iş sözleşmesinin sona ermesini sürenin dolmas ından
önce bir ihbar öneh ko şuluna bağ l ı tutmalarıdır. Bu koşula
rağmen belirli sürenin dolmasmdan önce taraflardan biri ihbar
öneline uygun olarak sözleşmeyi feshedeceğini karşı tarafa
bildirmezsd, sözleşme herhangi bir süre sın ırına bağ l ı olmak-
s ız ın ayn ı süre için yenilenmiş say ı lır (BK m. 339/2). Ancak
hemen belirtelim ki, İş Kanunu'na tabi işlerde yenilenmenin
artık "esaslı bir nedene" dayanması şarttır (iş K. m. 11/2). Aksi
halde esaslı bir nedene dayanmayan belirli süreli i ş sözleş-
mesinin, yenilenmeden itibaren belirsiz süreliye dönü ş tüğü
kabul edilmelidir.106

1475 s. İş K. zamanında aksi yönde bir Yarg ıtay kararında "bir
defa yenilenmiş olan iş sözleşmesinin belirsiz hale gelmeyece ği"
kararlaş tırılmış tır: 9. HD; 18.01.2001,14604/453, Çimento lşv. May ıs
2003, s. 41; Tekstil İşv: Haziran 2003, s. 40. Bunun gibi, "bir genel
müdür yard ımcıs ıyla yapılan belirli süreli i ş sözleşmesinin bir
y ıl için yenilenmesi, sözle şmeyi belirsiz hale getirmez"; 9. HD,
23.10.2003, 18234/17604, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 165. T ıpkı,
"işyeri hekiminir" yaptığı bir y ıl 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. Ayr ıca bkz., M. Çelik, iş
Güvencesi, s. 24; Kılıçoğlu, iş Kanunu Şerlı i, 2. Bas ı, s. 1237.
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BELIRLI VE BELIRSIZ SÜRELI
İş SÖZLE ŞMELERINtN

ŞEKİL ŞARTI NEDIR?

İş Kanunu'nun getirdiği özel bir düzenleme, taraflar ı iş söz-
leşmesiriin türÜnü ve çalışma biçinılerirıi belirleme konusunda
serbest bırakmal<tadır. Buna göre, "tur lar iş sözle şmesini Kanun
hükühıleriyle getirilen sınırlamalar sakli kalmak koşuluyla ihtiyaçlarına
uygun türde düzeııleyebilirler" (m. 9/1). İş sözleşmeleri "belirli" veya
belli-siz süreli" yap ılabileceği gibi, bu sözleşmeler "çalışma biçimleri
bak ı m ından tan ı süreli veya kısnı i süreli" yahut "deneme süreli ya da
diğer türde de oluş turulabilir" (m. 9/2). Ancak, "iş ilişkisinin belirli
bir süreye bağlı olarak yapı lmadığı halde sözleşme belirsiz süreli sayı lır"
(m. 11/1). Bununla birlikte, işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesiyle
elde edeceği kimi hakları engelleme amac ıyla yapılan sözleşmeler,
hakkın kötüye kullanılması sa3hlir. Özellikle belirsiz süreli i ş söz-
leşmesiyle baş layan bir çalışmanın "belirli süreliye" dönüşmesi için
"esaslı bir nedenin" ve "hakl ı bir gerekçenin" bulunmas ı gerekir.107

107 9• HD, 28.06.2004, 3120/15915-K ıhçoğlu, 2005, s.60. Bu anlamda;
"belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalişmakta iken dayalı işveren
bünyesinde oluşturulan birimde üst düzey yönetici olarak çal ış-
tırılmak üzere tüm hakları ödendikten sonra yap ılan bir yıllik
belirli süreli sözleşmenin" esasl ı bir nedene dayandığı için belirsiz
süreli sözleşmenin devamı olmadığı kabul edilmiştir: 20.11.2003,
19338/19593-Kıliçoğ lu, 2005,5. 117.
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2 4 İş Kanunu belirli "süresi bir yı /ve daha fazla olan iş söz/eş -

melerinin yaz ı l ı olarak yapılmas ı n ı zon,nl ıı " kılmıştır (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 öngörülmemiştir. Gerçi, İş
Kanunu'nda ayr ıca "objektif koşullara bağl ı olan" veya "esaslı bir

nedene" dayanan işlerde de işveren ile işçi arasmda yap ılan be-
lirli süreli iş sözleşmelerinin"yaz ı lı " yapılması öngörülmüştür
(m. 11/1,2). Ancak, bu hükmün "emredici" değil, "yol gösterici"

bir hüküm olduğuna inan ıyoruz.

Buna karşı lık, Kanun'da "emredici"olarak "süresi bir y ı ! ve

daha fazla olan" belirli süreli i ş sözleşmelerinin"yaz ı l ı " yapıl-
mas ı "zorun/ ıı luğunun" getirilmesi (m. 8/2), genellikle "esasl ı
bir nedene" ve "objektif koşullara bağ l ı " olmayan "belirsiz süreli
sürekli işlerde", taraflar ın "serbest iradeleri" ile kendilerini "belirli
süre" güvence altına alan "i ş sözleşnıesi" yapma ilı tiyac ındarı
kaynaklanmaktad ır. İşte bu gibi hallerde "objektif koşullara

bağl ı " ve "esasl ı bir neden" olmadan yap ılan belirli süreli iş
sözleşmeleri, "bir y ıl ve daha fazla süreli" yap ıld ığı takdirde
"yazı l ı " olmak mecburiyetindedir. Aksi halde, belirli süreli iş
sözleşmesi "geçersiz" değil, ama "belirsiz süreli iş sözleşmesine"
dönüşmektedir. Gerçi, "objektif koşul/ara bağl ı " olarak ve "esasl ı
bir nedene" dayanarak yap ılan belirli süreli iş sözleşmeleri, bır
yıldan az veya çok süreli olsalar ve "yaz ı l ı " veya "sözlü" yap ıl-
salar bile "belirli süreli" olma niteliklerini kaybetnıezler. Çünkü,
"esasl ı bir nedene" ve "objektif koşullara bağl ı " olarak yap ılan be-
lirli süreli iş sözleşmeleri "yaz ı lı " yap ılsa da yapilmasa da zaten
"belirli sürelidir". Örneğin, "hizmet süresi bir projenin bitmes ı ne
bağlı olarak yap ılnıış iş sözleşmesi belirli sürelidir". 108 Bu nedenle,

103 9 HD, 02.02.2005,31717/2891, Çankaya-Günay-Gökta ş s.319-320.
Aksi yönde: 9. HD, 22.09.2003, 2474/15155, K ıl ı çoğ lu, 2005, s. 59.
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iş niteliği gereği zaten "belirli süreli" olduğundan; sözleşmenin
yaz ı l ı yapılmas ı da yap ılmamas ı da onun "belirli süreli" olma
niteliğini değiştirmez. Bu nedenle, Kanun'da öngörülen "yaz ı lı "
yap ılma şartı emredici değil yol göstericidir.

Bununla birlikte, "esaslı bir neden" ve "objektif koşullara bağ-
l ı " olmadan yap ılan "bir yı l ve daha fazla süreli" iş sözleşmeleri-
nin "belirli süreli" say ılmatarmm "emredici" ön koşulu (belirli
süreli sayilmanm "geçerlilik" şartı), "yazı lı " yap ılnıalarıdır. Aksi
halde belirli süreli sözleşme tümden "geçersiz" (mutlak butlanla
batıl) say ılmaz, ama "belirsiz süreli iş sözleşmesine" dönüşür.
Yasa koyucunun, taraflar ın çalışma koşullarıyla ilgili iddiala-
r ınm "ispatında" sa ğlayacağı kolayl ıkları düşünerek, bir y ıl ve
daha uzun süreli sözleşmelerde "yaz ı l ı " olma ş artın ı arad ığın ı
düşünüyoruz. Zira, niteli ği gereği belirsiz süreli (sürekli) i ş -
lerde yap ılan "belirli süreli iş sözleşmeleri" esas itibariyle zaten
"istisnai" niteliktedir. Bu nedenle bir y ıl ve daha fazla süreli
sözleşmelerin "yaz ı l ı " yap ılmas ı "zorunlu" tutulmuş, aksi halde
"belirsiz süreli" say ılacağı kabul edilmiş tir. Nitekim, iş huku-
kunun "işçiyi koruma" ilkesinden yola ç ıkan Yargıtay kararlar ı
da bu yoldad ı r.1°

109 9 .HD, 29.01.2004, 12091/1480, Çal ışn ıa ve Toplum, 2004/1, s. 126;
9. HD, 28.05.1985, 2971/5867, TÜI-ÜS, Ocak 1986, 15-16; HGK,
19.03.1986, E. 1984/9-555, K. 1986/251, YKD, Ocak 1988, s. 11-12;
Aynı görüş M. Kutal, Yarg ı tay' ı n 1985 Yı l ı Kararlar ı n ı n Değerlen-
dinln ı esi, lstanbul 1985, s. 8-9; Çenberci, 1984,s. 258; Aksi görü şte
Saymen. s. 474; Esener, s. 150; Ekonomi, s. 92; Narmanl ıoğlu, s.
152-153; Tunçoma ğ, s. 84-85; Çenberci, 1984, S. 258; N. Çelik, 1, s.
143.
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Uygulamada s ıkça karşılaşılan ve belirsiz süreli sürekli iş-
lerde ardı ardına yap ılan belirli süreli iş sözleşmeleri ile işçilerin
işe al ınmas ı ve işten ç ıkar ılmas ı (zincirleme iş sözleşmeleri),
Yargıtay tarafmdan "sözle şme hakkın ı n kötüye kullan ı lmas ı " (MK
m. 2) olarak nitelendirilmekte; bu gibi durumlarda belirli sü-
reli sözleşmelerin belirsiz süreli sözle şmeye dönüşeceği kabul
edilmektedir. Yeni iş Kanunu da "esaslı bir neden" olmad ıkça,
birden fazla üstüste (zincirleme) belirli süreli i ş sözleşmesi ya-
•p ılamayacağm ı; "aksi halde iş sözleş mesinin başlangıçtan itibaren
belirsiz süreli kabul edileceğini" hükme bağlamıştır (m. 11/2).
Buna karşı l ık, başlang ıçta belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalı-
şan işçinin, sonradan "objektif ko şulları n" ve "esaslı nedenlerin"
ortaya ç ıkmas ı halinde belirli süreli sözle ş meyle çalışabileceğ i
kabul ediliniştir21°

9.HD, 18.03.2004, 15449/5354, Çankaya-Günay-Göktaş s. 165.
Buna karşıl ı k, "işyeri hekinünin" yaptığı bir y ıl süreli iş sözle5me-
5mm "susma" ile kendili ğinden bir defa "yenileneceği", müteakip
y ı llarda "belirsiz süreliye dönü şeceği" hakk ında aksi yönde bir
karar için bkz., 9. HD, 01.02.2005, 7476/2741, Çal ışma ve Toplum
5, 2005/2, s. 270.
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Buna karşı l ık, belirli süreli iş sözleşmeleri "esasl ı nedene

dayal ı " olarak yap ı l ıyorsa, birbiri ard ına zincirleme olarak
yapılsalar bile "iş sözleşmeleri belirli süreli olma özelliklerini ko-
ruyacaktır" (İş K. in. 11/3). Uygulamada Yargıtay kararları da
ayni doğrultııdad ır: "Süresi belirli hizmet sözle şmesinin zincirleme

yapılmas ı n ı hakl ı kı lan nedenlerin varlığı, onlann belirsiz süreli hiz-

met sözleşmesine dönü ş nı esine neden olmaz"."' Üstelik, daha önce
uzun yıllar belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalışan davacm ın
tüm hakları ödenmek suretiyle sözleşmesi feshedildikten sonra
kendisiyle "üst düzey yönetici" olarak "belirli süreli iş sözleşnı e-

si" yapılmas ı geçerli say ılmış; belirsiz süreli iş sözleşmesinin
devamı niteliğinde kabul görmemiştir.112 Bunun gibi, "taraflar

aras ında genel müdür yard ı mcı l ığı için bir y ı ll ık belirli süreli iş
sözleşmesinin yap4lmas ı ve sözleşmenin müteakip yıl kendiliğinden

yenilenn ıe süresi (ikinci y ıl) içinde feshed ı lnıesi", taraflar arasm-
da "belirli süreli iş sözleşmesi" mevcut olduğundan, "davacın ın
feshin geçersizliği ile işe iade ve tazminat talebine" hak kazand ır-
mam1ştır. 113 Aynı şekilde, "günün belli saatlerinde çal ışan işyeri

hekiminin gerek yaptığı iş gerek mesleği dikkate al ı narak sözleşmesi

kendiliğinden yenilenmek suretiyle devaml ı olarak belirli siirel ı iş
sözleşmesiyle çalışabileceği" kabul edilmiş; "hastahelerde bir tür-

lü kapatılaina yan büyük hem ş ire açığı " da göz önünde tutularak,
"hemşire ile hastane aras ı nda birbiri ardı na yapılan belirli süreli

111 9 HD, 03.06.1980, 998/6689, İHL!, iş K. 9, No: 4, M. Ekonomi in-
celemesi; 9. 1-ID, 31.10.1989, 6047/9302, YKD, Nisan 1990, s. 553;
S. Süzek, Yarg ı tay'ı n 1989 Yı l ı Kara rlan, s. 60; 9. HD, 20.04.1993,
15341/6568, Yarg ı tay'ı n 1993 Yı l ı Kararları , s.59; Ekonomi,!, s.83;
Tunçoma ğ, s. 195; Narmanl ıoğlu, 1, s. 181 vd; F. Demir, iş Huk ve
Uyg. s. 26.

112 9 1-ID, 20.11.2003,19338/19592, işveren D. Aral ık 2003, s. 22.
10 9 HD, 23.10.2003,18234/17604, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 44.
114 9 HD, 07.06.2004, 2160/13806; ayni gün, 2163/13807, Çankaya-

Günay-Gökta ş s. 166, 279-285.
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sözleşmelerin, geçerli hukuki nedenler bulunduğu" gerekçesiyle,
"belirsiz süreliye dönü şmediği" kararlaştır ılm ıştı r.115

Öyleyse önemli olan, belirli süreli i ş sözleşmesinin ard ı
dma yapılmasm ı hakl ı k ılan "hukuken geçerli" esash bir nedenin
bulunmas ıd ır. Aksi halde, "esasl ı bir neden" ve "objektif ko şıı ilara
bağl ı " olmadan ilk defa yap ılan bir "belirli süreli i ş sözleşmesi",
ikinci defadan itibaren "üst üste (zincirleme)" yapılmas ı halinde,
artık kendiliğinden ve sözleşmenin yapıldığı tarihten itibaren
"belirsiz süreli iş sözleşmesine" dönüşür. Yarg ıtay ve doktrhı in
ağırlıkl ı çoğunluğu, bir defaya mahsus olsa dahi "esasl ı bir ne-
den" olmadan yap ılan belirli süreli iş sözleşmelerirıin belirsiz
süreli sayılacağmı kabul etmektedir."' Buna kar şıl ık, Kanun'un

115 9• HD, 09.05.2002, 20847/7404, Tekstil İşi'. Temmuz 2003, s. 37,
Çankaya-Günay-Göktaş , s. 159 dn. 69.

116 Uygulamada ilk defa (bir sefere mahsus olmak üzere) yap ı lsa
dahi, belirli süreli iş sözleşmelerini "hakl ı neden", "belirli bir ol-
gunun ortaya ç ıkmas ı gibi objektif koşullar" ya da "esasl ı neden"
olmadığı sürece "hakk ın kötüye kullanılmas ı" (MK m. 2) sayan
aksi görüşteki Yarg ı tay, özellikle "vas ıfs ız (niteliksiz) 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 i şçi (meydanc ı) ihtiyac ın ın belirli süreli hizmet
sözle şmesi yap ılmasmı hakl ı k ılmadığı gerekçesiyle" sözleşmenin
bilim tarihinde işçinin çalış tırılmaya devam edilnıemesinin, işçiye
"kıdem tazminatı hakkını kazand ıracağın ı" kararla ş tırmış tw. 9.
HD, 23.06.1999, 10538/11343, TÜI-IİS, Ağustos 1999, s. 57-58; M.
Ekonomi, Yargı tay' ı n 1999 Yi/ ına Ait Emsal Kararlar ı , Kamu-iş, An-
kara, 2002, s. 42-43. Bunun gibi Yarg ı tay, işyerine "temizlik i şçisi"
olarak alınan işçi ile yap ılan belirli süreli iş sözleşmesini, 'gerek
davac ıya yaptırılacak işin, gerekse davac ının niteliklerinin belirli
süreli iş sözleşmesi yapmay ı gerektirir esasli bir nedene dayan-
madığı" gerekçesiyle "geçersiz" sayarak, i şçinin "belirsiz süreli i ş
sözleşmesiyle" çalış tığı n ı kabul etmi ştir. 9. 1-ID, 16.12.2004,18185/
28256, Çankaya-Günay-Gökta ş s.160 da. 72. Aynı şekilde, "somut
olayda davac ının yükleme elemam (hamal) olduğu, belirli süreli
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"üst üste (zincirleme)" deyiminden (lafzmdan) yola ç ıkarak ve
yasa koyucunun her işletmenin özelliğine ve 'esnek" çalışma
amacına (ruhuna) uygun olarak, "esasl ı bir neden" araş tırmas ı
yapılmadan bir defaya mahsus olmak üzere "belirli süreli iş
sözleşmesi" yap ılabileceğine inarnyoruz.' 1 ' Ancak, bir defaya
mahsus olmak üzere "esasl ı bir neden" ararımadan yap ılan bu
sözleşmeler, kendiliğinden yenilenmeleri veya ard ı ardına (üst
üste-zincirleme) yap ılmalar ı halinde belirsiz süreli iş sözleş-
melerine dönüşeceğinden, sona ernıelerinde ihbar önellerine
(veya tazminatına) uygun davran ılmas ı ve ayr ıca koşullar ı

bir iş için veya belirli bir olgunun ortaya ç ı kmas ı amac ıyla çal ış tı -
rılmadığı gibi, esasl ı bir neden olmadan belirli süreli iş sözleşmSi
yap ıldığından sözleşmenin süresinin belirsiz oldu ğuı-ıun kabulü
gerekir". Izmir 5. I ş Mahkemesi'nin 24.06.2004 gün ve 300/332
say ı l ı kararı üzerine verilen 9. HD, 14.01.2005, 24748/1083 s. K.,
Akı-Atınbş-Bahç ı vanlar, Uygulan ıada iş Güvencesi, Legal Yay ın-
ları No: 52, Istanbul, 2005, s. 145-146. ljoktrinde de ayn ı görüş le
"esaslı bir neden" ve "objektif ko şullar" olmadan belirli süreli
iş sözleşmesinin hiç yap ı lamayacağı hak. Bkz., Eyrenci-Taşkent-
Ulucan, 2004, s. 46 vd.; Ekonomi, 1, s. 156; Çelik, s. 156; Ta şkent,
İş Güvencesi, 5. 23; Güzel, Yarg ı tay' ı n 1993 Yı l ı Kararlar ı, s. 60-61;
Tunçomağ-Cente!, s. 176; Mollamahmutoğlu, Hizmet Sözleşmesi,
s. 40; Alpagut, s. 55; Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 163.
Nitekim, Yarg ıtay' ın bir karar ında tarafların serbest iradesini öne
ç ıkaran görüşümüze yaklaşı ldığın ı düş ünüyoruz: "Taraflar ara-
s ında imzalanan sözleşmenin 14. maddesinde -sözle şme bir y ı ll ı k
olup, bir y ıl sonunda belirsiz hale dönüşür. Taraflardan biri isterse
2 ay önce yazd ı bildirim yapmak sureti ile sözle şmeyi feshedebi-
lirler- hükmüne yer verilmi ştir. Dayal ı işverence fesih i şlemi bir
y ıl dolmadan, başka bir anlatı mla iş sözleşmesi belirsiz süreli hale
gelmeden feshedilmi ştir. Taraflar aras ındaki iş sözleşmesi fesih
tarihine kadar belirli süreli i ş sözleş mesi niteli ğini korumaktad ı r.
Belirli süreli iş sözleşmesi ile çal ışan işçi iş güvencesi kapsam ından
yararlanamaz. Davan ın reddi gerekir": 9. HD, 02.03.2005, 3394/
6626. Çankaya-Günay-Göktaş, s. 322-323.
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2 5 varsa k ıdem tazminatın ın ödenmesi gerekmektedir. 118 Aksi
halde, bir "hakl ı sebeple fesih" ( İş K. m. 24) söz konusu olma-
dıkça işçinin sözleşmeyi feshi, kendisine k ıdem tazminatı
hakk ı kazand ırmaz2 19 Ayrıca, "esash nedene dayalz zincirleme iş
sözleşmelerinin", belirsiz süreli iş sözleşmesine dönüş mesi söz
konusu olmadığmdan, kural olarak ihbar önellerine uygun
feshedilınesi ve k ıdem tazminatı ödenmesi de gerekmez.

118 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 lşa D., Kas ım 1993, s. 29; 9.
HU, 07.05.1998,5745/8434, Tekstil Işv. D., Ocak 1999, s.13; 9. HD,
21.09.1999, 9537/14061, Çimento Işv. D., Kas ım 1999,s. 21

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

HÜKÜM VE SONUÇLARI
NELERDIR?

Belirli süreli iş sözleşmeleri "ömür boyu" veya "on y ı ldan

fazla" süreli de yap ı. labilir. Bu gibi hallerde i şçi, iş sözleşmesi-
ni on yiim geçmesinden sonra "bir ay önceden" haber vermek
koşuluyla ve herhangi bir tazminat ödemeksizin feshedebilir
(BK m. 343). Aksi halde taraflar, tüm belirli süreli sözleş me-
lerde olduğu gibi, iş sözleşmesinin süresinin bitimine kadar
sözleşmeye riayetle mükelleftirler. Taraflardan birinin, söz-
leşme süresinin bitiminden önce "hakl ı bir sebep" olmaksizm
sözleşmeyi feshetmesi, diğer tarafa sözleşme süresinin sonuna
kadar doğan zarar ın talep hakk ı verir.' 20 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 tırılan "cezai şartı " da isteyebilir. Ancak işçinin fesih
tarihinden sonra "tasarruf ettiği" veya "diğer bir iş ile kazandığı "

veya "kazaıı nı aktan kastenferagat ettiği şeyi" talep edilen tazmi-
nat miktar ından düşülmesi gerekir (BK m. 325)221 Bunun gibi,

"Belirli süreli sözleşmenin i şçi tarafından hakl ı sebeple feshi,
kalan süreye ait tazminat talep hakk ı verir". 9. 1-ID, 04.071996,
2439/15373. Çankaya-Günay-Gökta ş s. 164.
? H13, 19.021976,33599/6498, IHD, 1977, Iş K. 9(No: 2), 0. Eyrenci
Incelemesi; 9. HD, 08.03.1988, 548/2728, Tekstil lşv. D., Ağustos
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2 6 hakim cezai şart miktar ında indirim yapmak yetkisine sahiptir
(BK m. 161/son). Fakat bu indirim yapma yetkisi "istisnai"
nitelikte olup, "fahiş oranda indirim" yapamaz.1

Bununla birlikte, belirli süreli iş sözleşmesi ile çalış tır ılan
işçi, "ayı rıı n ı hakl ı kı lan bir neden olmadı kça, salt iş sözleşnıesinin
süreli olmas ı ndan dolayı belirsiz süreli iş sözle şınesi yle çalış tırı lan
e ııısal işçi ye göre farkl ı işleme tdhi tutıı lanıaz" (İş K. m. 12/1). 4857
sayılı İş Karıunu'yla getirilen yeni bir kavram olan "emsal işçi",
şu şekilde tanımlanm ış tır: "Emsal işçi, işyerinde ayn ı veya ben-
zeri işte belirsiz süreli i ş sözleşn ıesi yle çal ış tı rı lan işçidir. işyerinde
böyle bir işçi bulunmadığı takdirde, o işkolunda şartlara uygun bir
işyerinde ayn ı veya benzer işi üstlenen belirsiz süreli iş sözleşnıesiyle
çalış t ı rı lan işçi dikkate al ı n ı r" (İş K. m. 12/3).

Genellikle belirsiz süreli sürekli işlerde yap ılan belirli
süreli iş sözleşmeleri ile çalışt ır ılan işçinin istismar edilmesini
engellemeyi amaçlayan bu hükmün, işyerinde ilk defa belirli
süreli iş sözleşmesi ile çalış maya başlayanları da kapsad ığı-
na kuşku yoktur. Bu nedenle, gerek ücret ve paraya ili şkin
bölünebilir menfaatlerin gerek k ıdeme dayal ı menfaatlerin
hesaplanmas ında, belirli süreli iş sözleşmesiyle çal ışan işçiye
"çalıştığı süreyle orant ı l ı olarak" belirsiz süreli iş sözleşmesiyle
çalışan "emsal işçinin" menfaatleri ödenmek gerekir ( İş K. m.

1988, s. 19; 9. HD, 12.12.1988, 95%/11849, Tekstil İşv. D., Haziran
1989, s. 18; 9. HD, 06.03.1989, 12055/2088, YKD, Ağustos 1989, s.
1121; 9. HD, 25.11.1993, 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 ı l ıçoğlu, 2005, s.67,9. HD,
08.02.2005, 9243/3625, Çahşn ı a ve Toplum 5, 2005/2, s. 229.

122 9 HD, 15.043997,604/7438, Tekstil lşv D. Ekim 1997, s.15; HGK,
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.,Beşinci K ıs ım,
Soru No: 114.
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12/2). Örneğin, belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalışan işçilere
ödenen ikramiye belirli süreli iş sözleş mesiyle çal ışan işçilere
de "çalış tığı süreyle orant ı l ı 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 sözleş mesi
hükümleridir. Gerçekten, "toplu iş sözleşmesi özerkliği" ilkesi
gereği, "kanun veya tüzüklerin emredici hükümlerine" ayk ır ı
olmadığı sürece (AY m. 53/1; TİSGLK in. 2, 5, 6); taraflarca
"ücret, ikramiye, prim ve paraya ili şkin sosyal yardı m konuları nda

toplu iş sözleşmesine konulan lıükü ınlersakl ı dı r" (Sen. K. m. 31/4;
İş K. in. 5/6).
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UYGULAMADA YARGITAY27 NASIL BIR HÜKÜM VE SONUCA
VARMAICrADIR?

Uygulamada Yarg ıtay da s ıkça karşı laşılan bu sorunu
benzer bir yöntemle çözmü ştür. Özellikle vergi ve sigorta
prim oranlarınm yüksek olmas ından kaynaklanan nedenlerle,
uygulamada ödenen gerçek ücretlerin ve eklerinin bordrola-
ra genellikle doğru yans ıhimadığı, bordrolarda ücretin dü şük
gösterildiği bilinen bir gerçektir 123 Yargıtay "gerçek ücretin tespit
edilerek" işçinin haklarmın buna göre hesap edilmesi gerekti ğini
kararlaş tırırken, işverenin haz ırlad ığı ve işçinin ihtirazi kay ıt
ileri sürmeksizin imzaladığı (sigorta primli) ücret bordrolarm-
da gösterilen ücrete itibar etmemektedir. Bu durumda i şçinin
yaptığı işin niteli ği, hizmet süresi, iş tecrübesi ile işyerinin
özellikleri, aynı veya benzer işlerde çalışan işçilere ödenen
ücretler göz önüne al ınarak ve tüm deliller değerlendirilerek
işçinin gerçek ücretinin belirlenmesi yoluna gidilmektedir.
Özellikle "sözle şmede ücretin tespit edilmemesi" halinde, sözleş-
menin feshi tarihi itibariyle "i şçinin (k ıdemli bir a şç ı n ın) ne kadar
ücret alabileceğinin işverenin mensup olduğu meslek teşekkülünden
soru larak" belirlenmesi ve "işçilik hakianmn buna göre hesaplan-

123 Günay, İş Kanunu, 11, 1998, s. 1360-1361; F. Şahlanan, Yarg ı tay'tn
1995 Yı l ı Kararlar ın ı n Değerlendirilmesi, Istanbul, 1997, s. 12.
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mas:" kararlaştır ılmışhr.124 Yasa koyucunun da bu kararda ıı
ilham aldığı; "emsal işçinin" işyerinde bulunmadığı hallerde,
"0 işkolunda" kurulu "işverenin mensup oldu ğu meslek teşekkı l-
lünden" belirsiz süreli emsal işçinin "menfaatlerinin" sorularak
"işçilik haklann ın buna göre hesaplanmas ı " yoluna gidilmesini
amaçladığı düşünülebilir.

Belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmeleri aras ındaki en önem-
li fark, onların sona ermeleri s ıras ında doğurduklar ı hüküm ve
sonu çlarda kendisini gösterir. Belirsiz süreli i ş sözleşmeleri ku-
ral olarak önceden ihbar önellerine uygun haber vermek veya
bu sürelere ait ücretin (ihbar tazminatınm) peşin ödenmesi (İş
K. m. 17) ve koşulları gerçekleşmişse k ıdem tazminatı (1475
s. iş K. m. 14) ödenmek suretiyle feshedilebilir. Buna karşı l ı k,
belirli süreli iş sözleşmeleri sürenin sonunda kendili ğinden
sona ererken, kural olarak herhangi bir ihbar ile kötüniyet ve
k ıdem tazminatı ödenmesi sonucunu dogurmaz.ln

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 işi'. D., Aral ık
1987,5.16; 9. HD, 14.03.1988, 873/2968, YKD, 5ubat1989, s.223;
9. HD, 18.05.1989, 2049/4583, Tekstil 1şv. D., Kas ım 1989, s. 18; 9.
1-ID, 24.11.1998, 13630/16619, Tekstil işi'. D., Nisan 1999, s. 16; 9.
HD, 20.02.2002, 17618/3006, İşveren D., Haziran 2002, s. 17-18;
9. HD, 18.02.2002, 10 ı fl797, işveren D. Nisan 2002, s. 17; 9. HD,
19.02.2003, 14232/1868, Madend, Kas ım 2003, s. 35; Aksi yönde,
"ihtirazi kay ıt ileri sürmeksizin 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.
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, 19,02.1991, 11416/2573, Tekstil işv. D., Haziran1991, s.
20 ve M. Koçer Incelemesi, IHD, Ocak-Mart 1992, s. 107; 9. BU,
27.04.1993,13379/6880, Tekstil İşv. D., Ekim1993; 9.1-ID, 20.04.1993,
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2 7 Bununla birlikte Yarg ı tay, 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 koşulunu" yerine getirmiş
bulunan işçinin, "belirli süresi bir yı l ı aşan hizmet sözleşmesinin iş-

veren tarafIndan sürenin bitiminden önce haks ız olarak fesh ı halinde",
işçi "geri kalan süreye ait ücret" ile birlikte "kı dem tazn ıı nat ı " da
talep edebilir. 128 Bu tazminat (ihbar değil kıdem tazminatı), iş
sözleşmesinin süre sonunda "ekonomik nedenle" işveren tarafın-
dan feshinde de talep edilebilmektedir. 127 Ayr ıca, sözleşmenin
"hakl ı sebeple" (İş K. nı . 24) işçi tarafından derhal feshi halinde
de sözleş menin belirli veya belirsiz süreli olmasına bak ılmak-
sızın kıdem tazminat ı ödenmesi gerekmektedir...' 28 T ıpk ı, mev-
simlik olup olmad ığı belirtilmeyen bir iş te üç y ıllik dönemde
baz ı zamanlarda belirli süreli i ş sözleşmeleriyle çal ışan işçinin,
son sözleş me süresinin bitiminde yeniden sözleş me yapmak
istemediğini bildirmek suretiyle sadece k ı dem tazminatına da
hak kazand ığı gibi...' 29 Ancak, "belirli s ı ireli hizn ıet sözleşmesinin
süresinden önce işçi tarafIndan hakl ı sebeple derhal feshedil ı nesi"
durumunda, "ihbar tazn ı inatı na" hak kazanılamaz.13°

15341/6568, K Güzel incelemesi, Yargı tay 1993 Yı lı Kararları, s.59;
9. HD, 21.03.1994,16240/4024, Tekstil İş i?. D., 5ubat1995. Kararlar
Eki; 9. HC, 26.02.1996, 26332/2570, Tekstil Işv. D., May ıs 1996, s.
16; 9. HD, 22.02.2001, 18588/3147, işveren D., May ı s 2001, s. 17.

126 9 HD, 11.05.1993,797/8074, Tekstil lşv. D., Temmuz-A ğustos 1993,
s. 48; 9. HC, 04.07.1996, 2439/15373, YKD, Ekim 1996, s. 1369; 9.
HD, 04.06.1997, 7563/10888, YKD, Ocak 1998,5. 43.

127 9 HD, 21.02.2001, 19474/3060, İşveren D., Nisan 2001, s. 17.
128 HGK, 27.01.1993, E. 1992/9-647, K. 1993/14, T. Maden-iş, s. 43 ve

TUt-ÜS, Kas ım 1992- Şubat 1993,s. 27.
129 9 HD, 05.06.1980, 6911/6758, lUU, iş K. 9, No: 5, S. Ta şkent ince-

lemesi.
130 9 1-ID, 09.07.1997,11179/14307, T. Maden-iş, s.19.
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TAM VE KıSMİ SÜRELI İŞ SÖZLEŞMELERI
NEANL14MA GELMEKTEDIR?

İş sözleşmeleri, uygulamada genellikle görüldü ğü gibi
işyerinde sürdürülen haftalık (45 saat) ve günlük (7,5 saat)
çalış ma sürelerine uygun olarak tam süreli (hill-time) yap ıla-
bileceği gibi, işyerinde uygulanan çal ış ma sürelerinin altmda
kısmi bir çalışma süresini (part-time) konu alabilecek biçimde
de yap ılabilir. İş Kanunu, işçinirı "norn ı al haftal ık çalışma süre-
sinin" tam süreli iş sözleşmesiyle çal ış an "emsal işçiye" göre
"önemli ölçüde" daha az belirlenmesi durumunda "söz/eşine
kı smi süreli iş sözleş mesidir" demektedir (i ş K. m. 13/1). Ka-
nun'daki "önemli ölçüde" deyiminden ne anla şı lmas ı gerektiğ i
aç ıkça belirtilmedi ğinden, İş Kanunu'na ilişkin Çalışma Süre-
leri Yönetmeliği'nde131 gösterilmiş tir. Buna göre, "işyerinde tan ı
süreli iş sözleşmesi ile yapilan en ısal çalışn ıan ı n üçte ikisine kadar
yapilan çal ışma" k ısmi süreli çalışma olarak kabul edilecektir
(Yön. M. 6).

Uygulamada genellikle k ısmi çalışmalar haftanın belirli
günlerinde tam gün, haftan ın her günü belirli süre veya haftada
bir ya da iki gün için belirli bir süre olarak da kararla ştırı l-

ııı RG, 06.04.2004 -25425.
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maktad ır. Yeter ki, tam gün çalışanlara göre haftal ık çal ış ma2 8 süresi "önemli ölçüde daha az" (üçte ikisine kadar) belirlenmi ş
olsun... Örneğin, işyerlerine zorunlu olmad ıkça gitmeyen,
ay ın veya haftanm belirli günleri tam veya yar ım gün işyeri-
ne giderek dan ışmanl ık 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 yapılan 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

Yarg ıtay'a göre de "i ş oldukça ve işveren çağırdı kça işe gelen,
sair zamanlarda işyerinde veya kahvehanede bekleyen, işverenin gö-
zetimi ve denetimi alt ında yükleine-bo şaltına işi yapan bir l ıamal"

da bir işverene bağ l ı olarak çalışan "işçi" say ı l ır; onun "ücre-

tinin ınaktu değil bo şaltı lan buğday ı n tonu ba şı na (götürü) olmas ı ,
hizmet (iş) sözleş mesinin varl ığın ı ortadan kald ırmaz". 1 Ayrıca,
"bir işyerinde kısmi süreli çal ışan işçinin başka işverenlerin işyerle-

rinde de kısmi süreli çal ışmas ı kı den ı taznı inatına hak kazan mas ı n ı
engellemez"." Tıpk ı, k ısmi süreli çal ışan işçiye ihbar öneli ta-
nmmasmı veya ihbar tazminatı ödenmesini engellemeyece ği
gibi ... 1 Öğrencilerin, ev kad ınlarınm ve emeklilerin otellerde,
tatil köylerinde ve çeşitli büro işlerinde bo ş zamanlar ın ı de-
ğerlendirmelerine yarayan k ısmi işler, Batı 'da ve ülkemizde
gittikçe yaygmhk kazanmaktad ır.

132 N. Çelik, s. 78.
"3 10. 1-ID, 08.06.1995, 5048/5358, YKD, Ekim 1995, s. 1563; Krş ., 9.

HD, 13.02.1992,13049/1304, 11-ID, Temmuz-Eylül 1992,s. 449.
134 9 HD, 28.02.1991, 12075/3125, Tekstil İşv. D., Ekim 1991, s. 15-16;

9. HID, 07.02.2001, 18500/1929, Selüloz-Iş , May ıs 2001, s. 17.
"3 9. 1-ID, 07.10.2003, 2828/16324, Madenci, Ocak-Şubat 2005, s.39.
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KISMISÜRELİ İŞ SÖZLEŞMESININ
İÇERİĞİ NASIL OLMALIDIR?

K ısmi süreli iş sözleşmelerirıde ücret ödemenin şekli ve
miktar ı ile diğer çalış ma koşullar ı taraflarca kararlaşhrılabi-
lecektir. Ancak, sözleşme hükümleri hiçbir şekilde tam süreli
çalışan işçilerle ilgili mevzuat hükümlerinin altında "kı snı i

süreli çal şan işçi aleyhine" olamayacaktır. Bu konuda da İş
Kanunu "emsal işçi" ölçüsünü esas almakta; eğitim ve tecrü-
be gibi "ayr ı m ı hakl ı k ı lan bir neden olmad ıkça", kismi süreli iş
sözleşmesiyle çal ış tır ılan işçinin de "salt iş sözleşmesinin k ısmi
süreli olmas ından dolay ı tam süreli emsal işçiye göre farkl ı işleme
tabi tutıtlamayacağın ı " hükme bağlamaktad ır. Bu nedenle, k ıs-
mi süreli çalışan işçinin de "ücret ve paraya ilişkin bölüneb ı lir
ınenfaatleri, tan ı süreli işçi ye göre çalış tığı süreyle orantı l ı olarak
ödenecektir" (İş K. m. 13/2). Bunun, ayn ı zamanda işverenin
işçilere kar şı "eşit işlen ı yapma" borcunun bir gereği olduğu
kuşkusuzdur (İş K. m. 5/2).

Ekleyelim ki, bunun tek istisnas ı toplu iş sözleş mesi
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 nı konuları nda
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2 9 toplu iş sözleşmesine konulan hüküm/er sakl ıdır" (Sen. K. m. 31/4;
Iş K. m. 5/6). Toplu iş sözleşmesinde aksi kararla ştırilmad ıkça,
taraflarm karşılıkl ı serbest iradeleriyle yaptıklar ı kısmi süreli
iş sözleşmeleri, mevzua •tın belirlediği ücret ve diğer çalışma
koşulların ın altında olamayacağı gibi, tam süreli "emsal işçinin"

ücret ve paraya ilişkin bölünebilir menfaatlerinin de alt ında
olamayacaktır. Ancak, kısmi süreli işçiye bu menfaatler çalış -
tığı süreyle orantılı olarak ödenecektir. Örne ğin, işçiye belirli
bir süre için ödenecek ücret, hiçbir şekilde ayn ı süre için he-
saplanacak asgari ücretin altına dü şmeyecektir. Asgari Ücret
Yönetıneliği'ne göre de, "asgari ücretin bir günlük ücret olarak
saptanmas ı as ıl olmakla birlikte, ayl ık, haftal ık, saat başı na, parça

başı na veya yap ılan iş tutar ı na göre ücret ödenen durumlar buna
göre ayarlan ır" (Yön. m. 4). Birden çok işyerinde k ısnıl süreli
olarak çalışan işçiııirı asgari ücreti de çal ıştığı gün veya saatler
oranında hesaplan ı r. Yargıtay'a göre günlük asgari ücret 7,5
saat çal ışmanın karşı lığı oldu ğundan, kısmi süreli çalışmanın
da buna göre hesaplanması gerekir.' Tam süreli "eınsal işçinin"

ücreti asgari ücretin üzerir ıdeyse, kendisine ikramiye ödeni-
yorsa, k ısmi süreli işçiye de aynı ücret ve ikramiye "çalış tığı
süreyle orantı l ı " olarak ödenecektir.

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

06 9 HD, 03.07.1996, 9759/15333, Tekstil İşo. D., Kas ım 1996, s. 16;
9. H1J, 16.05.1994, 7505/7380, Çimento lşv. D., Mart 1995, s. 1920;
HGK, 15.12.1978, E. 1977/10-519, K. 978/1142, M. Ekonomi ince-
lemesi, Il-IU, SSK m. 78, No: 1; N. Çelik, s. 130; M. Ekonomi, 1, s.
140; Esener, s. 185.
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ÇA ĞRI ÜZERINE ÇALIŞMA SÖZLEŞMESI
NAS1L OLMALID1R?

K ısmi süreli iş sözleşmesiyle çalışanlara yaygın bir örnek
de "çağr ı üzerine çal ışanlar" ile ilgilidir. Genellikle otellerde,
restoranlarda ve gazinolarda görülen bu tür çal ış malarda,
işçilerin ücretleri 4857 say ı l ı iş Kanunu'na konan özel bir hü-
kümle ücretleri koruma altına al ınm ıştır. Buna göre, "yaz ı l ı "
olarak "işçinin kendisine ihtiyaç duyuldukça i ş görme edin ıiniyerine
getireceğinin kararla ş tırıldığı çağrı üzerine çalışmaya dayal ı kısmi
süreli i ş sözle şnıeleri, hafta, ay veya y ı l gibi bir zaman dilimi içinde
işçinin ize kadar süreyle çalışacağı n ı belirlemediği takdirde, haftal ık
çalışma süresi yin ıı i saat olarak kararlaş tırı lm ış say ı l ır". Bu süre
içinde "işçi çal ıştır ı ls ı n veya çal ış hnlmas ı n ücrete hak kazan ı r"
(m. :14/1, 2).

Ayr ıca, "işçiden iş görme borcunu yerine getirmesini çağrı
yoluyla talep hakkına sahip olan işveren, bu çağrıyı, aksi kararlaş tı -
rı l ınadıkça, işçinin çal ışacağı zan ıandan en az dört gün önce yapmak
zonındadır. Süreye uygun çağr ı üzerine işçi iş görme edimini yerine
getirnıekle yükümlüdür. Sözleşmede günlük çal ışma süresi kararlaş -
tırı lmamış ise, işveren her çağr ıda işçiyi günde en az dört saat üst
üste çalış tı rn ıak zorundad ı r" (m. 14/3). Öyleyse, çağrı üzerine
çalışmaya dayal ı 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 çaliştırılsm veya çalişırıImas ın ücrete ve buna ba ğl ı işçilik
haklarma sahip olacak demektir.

Bunun tek istisnas ı, sözleşmede "aksin ın kararla ş tı rı ln ıa-

s ı dır". Bir baş ka deyiş le, "yaz ı l ı " olarak yap ılan "çağrı üzerine

iş sözleşmesinde" haftalık çal ış ma süresi yirmi saatin, günlük
çalışma süresi dört saatin, çağrın ın yap ılma süresi dört günün
altında kararlaştırılabilecektir. 13' Sözleşmenin "yaz ı l ı " olarak
yapılmadığı veya yaz ı l ı sözleşme yap ılmakla birlikte kanu-
nen belirlenen s ınırların altında süreler "karara bağla ı madığı "

takdirde, i şçinin ücret ve diğer "menfaat/eri" kanunen belir-
tilen asgari süreler üzerinden hesaplanacak demektir. Doğal
olarak, kanunen belirtilen sürelerin üzerinde karara ba ğlanan
anlaşmalar da iş süreleri konusunda kanunen getirilen s ırnrlar

(İş K. m. 41, 63) içinde kalmak ko şuluyla her zaman geçerli
olacaktır. Kanun'da "aksinin kararlaş t ırı labileceği" yolundaki
hükme yer verilmeseydi, o zaman sadece "günde 4 saatlik" ve
"haftada 20 saatlik" sürelerin üzerindeki anlaşmalar (sözleşme
hükümleri) geçerli olacak, bu sürelerin altında kalan anlaş ma-
lar ise geçersiz olacakt ı .

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

Uygulamada Yargıtay, çağr ı üzerine k ısmi süreli iş sözleş -
mesiyle çal ışan işçilerle ilgili olarak daha önceleri 4857 say ı l ı
İş Kanunu'nun bu yeni hükmüne ilham kayna ğı olan kararlar
vermiştir. Gerçekten, işverene ait bir otelde davet, dü ğün gibi
organizasyonlarda i ş olduğunda çağrı üzerine çal ış tırılmak
üzere bir iş sözleşmesi yap ılmıştır. Davac ı işçi yaklaşık beş
yıllık çal ışma süresi içinde hemen her ay ve yakla şık üç y ıl
çağrılarak çalıştır ılmıştır. Ancak işçinin son iki ay işyerine çağ-
rılnıam ış olmasm ı "mevcut uygulamayla bağdaşmayan uzunca bir
süre işe çağrı l ınama olarak değerlendiren" Yarg ıtay, bunu "davac ı
iş çinin iş şartlannda (esasli) bir değiş iklik ve başkalaşma" (1475 s
İş K. m. 16/Il, e) kabul ederek "iş sözleşmesinin hakl ı sebep/efes-
hedildiğini", bu nedenle "ihbar taz ı ninatı hakkı doğınadığın ı ancak
kıdem taz ıninatı na hak kazandığı m" kararIaştırmıştır± Bunun

138 9 HD, 17.04.2001, 1039/6436, YKD, Ekim 2001, 1521-1523. tki
üyenin karşı oy yazdığı bu Daire karar ında, "taraflar aras ındaki
iş sözleşmesinde belirli bir süre içinde işçinin ne kadar çal ış acağı
belirtilmemi ş olmas ına rağmen, be ş y ıl gibi uzun bir süre hemen
her ay belirli bir süre çal ış tınlan işçide, kendisinin her ay çal ış tır ı la-
cağı konusunda hakl ı birbeklentinin do ğduğu ve taraflararasrnda
bu konuda z ımni bir sözleşme hükmünün oluştuğu söylenebilir.
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3 1 gibi, toplu iş hukukunun sa ğladığı haklardan da yararlanacak
olan çağrı üzerine çalışan işçiler; sendika üyeliğinden ve aksi
kararlaştır ılmadıkça toplu iş sözleşmesinin ikramiye ve sosyal
haklara ilişkin hükünılerinin de "tam süreli emsal işç ı ye göre

çalış tığı süreye orant ı l ı olarak" (m. 13/2) kendilerine uygulanma-
5m! isteyebilirler. Yine Yargftay bir kararrnda, "ihtiyaç oldukça
işyerine çağrı lan ve haftan ı n belirli günlerinde devaml ı çalış tığı nıah-
kenıece tespit edilen işçinin, sendika üyeliğinin işverence tebellüğ
edilmeye rek akdinin sona erdirilmesi karşı s ı nda ihbar, kı den ı ve kötü
niyet tazminatı n ı talep etmekte hakl ı olduğuna" hükmetm4tir)39

Hemen betirtelim ki k ısmi süreli iş sözleşmeleri de sürek-
li veya süreksiz olarak yap ılabileceği gibi belirli süreli veya
belirsiz süreli de yap ılabilir. Kısmi süreli bir iş sözleşmesiyle
çalışan bir işçinin k ıdemi de işçinin fiilen çal ış tığı sürelerin
birleştirilmesiyle bulunacak süre üzerinden hesaplanacakt ır.
Uygulamada Yarg ıtay' ım ız da verdiği kararlarda, "haftan ı n üç
günü belirli saatlerde i şyerine gelip çalışan aylıklı bir işçinin, işe giriş
ve ölüm tarihleri aras ı nda çal ış tığı günler toplam ı bir yı l ı geçtiği
takdirde, her tam yıl ve küsuru için yasada öngörülen esaslara göre
kı de ın tazminatı ödenmesi gerekir" demektedir.14° K ısmi süreli

Gerçi, ekonomik kriz nedeniyle işçinin iki ay işe çağrılmamas ı
fesih hakkının kötüye kullan ı lmas ı (MK m. 2) olarak da nitelendi-
rilebilir..Ancak, başka bir i ş görme olanağı bulunmayan işçinin ne
zaman çağnlacağın ı bilmediğ i bir iş i bekleyerek geçirmesi, i şçinin
yegane geçim kayna ğın ı olu ş turan ücretinden yoksun kalmas ı
sonucunu doğurur. Böyle bir sonuç, iş hukukunun işçiyi koru-
yucu ilkesiyle ba ğdaşmaz" denmektedir. Aynı görüşte, S. Süzek,
İş Hukuku, s. 241.

139 9	 01.013995, 13458/33266, Tekstil Işv. D., Şubat 1996, s. 17;
N. Çelik, s.80; F. Demir, iş 1-luk. ve Uyg. s. 28.
9. HD, 01.05.1986, 3374/4502, TÜHIS, May ıs-Temmuz 1986, s. 19;
9. HD, 21.05.1991, 753/8770, Ö. Eyrenci Incelemesi, 11-ID, Temmuz-
Eylül 1991, s. 378; 9. HD, 17.12.1991,10981/16220, işveren D., Nisan
1992, s 18.
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(veya çağrı üzerine) çalışanlarm "iş sözleşmeleri devam ettiği

sürece" aynı şekilde hesaplanan "her yıl için hak ettikleri y ıll ı k
izin süreleri" de bir sonraki yıl içinde kulland ır ı lir (İzin Yön. m.
13). Bunun gibi, "son y ı l h4ftan ııı belirli günlerinde çal ışan işçinin

iş sözleş mesinin Jeshinde, bu çal ışma şekline göre ödenen son aya
ait ücret toplam ı otuza bölünerek günlük ücret belirlenn ıeli ve buna
göre ihbar ve kı dem tazminat ı ile izin ücreti hesaplann ı al ı d ı r". 141

Ayn ı şekilde, bir holdinge bağ l ı altı şirkete "nı uhasehc h ı zn ı eh ı "
veren bir işçinin altı şirketten ald ığı ücretlerin toplam ı üzerin-
den tavan sinir gözetilmek suretiyle bulunacak tek bir k ıdem
tazminatı tutar ından "dayalı şirkete" isabet eden miktara karar
verilmesi gerekir!42

Bununla birlikte, Yarg ıtay' ı m ız ın son y ıllarda verdiğ i
kararlarda bu görüş ten döndüğü görülmektedir. Buna göre,
k ısmi süreli olarak çal ışan bir iş çinin k ıdem tazminatı hesa-
bına esas hizmet süresinin belirlenmesinde, i ş sözleşmesinin
başlang ıcı ile sona ermesi aras ındaki çalişılan ve çal ışılmayan
günler ayr ımı yapılmaksızın tüm süre göz önüne al ınmal ı-
d ır."' Bunun gibi Yargıtay, k ısmi süreli olarak haftada iki gün
çalışan işyeri hekiminin k ıdem tazminat ın ın hesab ında çal ış-
ma gün say ıs ınm toplanmas ı ile bulunan yedi yüz on sekiz
günlük hizmetin değil, sözleş menin sürmü ş olduğu altı y ı l
on ay yirmi günlük sürenin esas al ınmasmı kabul etmiştir.'44
Üstelik, "k ı smi süreli çal ış ma hallerinde k ı denı tazminatı, dava-

9. 1-ID, 31.03.2003,1377/5437, Çimento 4v. Temmuz 2003, s, 52.
142 9• HD, 05.05.1987, 4243/4582, Çimento işi'. D., Temmuz 1987, s.

27-28, C. Tuncay incelemesi.
143 9, HU, 27.09.2000, 8184/12733, Günay, /ş Kanunu, Il, s. 944.
144 9, HD, 21.05.2001, 6063/8620, TLJHJS, May ıs-A ğustos 2001, s. 60;

Krş ., 9. HD, 04.04.2001, 236/5526, YKD, Şubat 2002, s. 21; Ayn ı
görü ş te, N. Çelik, s. 80 ve 225; Aksi görü şte, Tunçomağ-Centel,
2003, s. 225.
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3 1 c ı n ı n (günde 2 saat, haftada 5 gün üzerinden ayda 41 saat çal ışan
işyeri Jiekiminin) kısmi süreli çal ışma karşı lığı ödenen ayl ık ücreti
dikkate alınarak hesaplanmal ıdır; aylık ücreti k ısmi süreli çal ışma
esas ı na göre azalt ı larak k ıdem tazminatı hesaplanmas ı bozmay ı
gerektirmiş tir".145

'45 9. HD, 13.12.2004, 9961/27728, Legal- İ DSGHD 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 çaliş tı racağı kimseleri işe
başlatmadan önce örneği Sosyal Sigortalar Kurumu'nca ha-
zırlanan "işe giriş bildirgeleriyle" kuruma doğrudan bildirmekle
ve bu belgeleri iadeli taahhütlü olarak kuruma göndermekle
yükümlüdür (SSK in. 9/1). işverenler bü işlemi 24 saat boyunca
internet üzerinden e-bildirge vererek de yapabilmektedirle.
Bu e-bildirge ile birlikte dört ayda bir verilen bordrolar da
artık ayl ık olarak verilmektedir. Sekiz ve daha fazla sigortalı
çalış tıran işyerlerinde "zorunlu" tutulan ayl ık prim bordro ve
hizmet e-bildirgeleri, bankalardan paket olarak al ınarak bilgi-
sayarlara yüklenmekte, üyelik kabulünden sonra internet üze-
rinden bildirgeler verilebilmektedir. 146 Ayr ıca işe aldığı veya
herhangi bir nedenle işten çıkan veya ç ıkar ılan bütün işçileri de

"izleyen ayı n on beşine kadar ayl ık hildirünle" doğrudan Çalışma
ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Çalışma Genel Müdürlüğü'ne

(ayrıca bölge müdürlüğüne değil) bildirmek zorundad ır (5401

s. K. değ işik' 47 Sen. K. m. 62).

' http://www.calisma.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 sözleş mesiyle işe başlayan işçi ve bunu çalıştı ran işveren
için Kanun'da "taraflarca kararla ş tı rı lan" bir "deneme süresi"
öngörülmektedir. Süresi "en çok iki ay" olan ve ancak "toplu iş
sözleş meleriyle dört aya kadar nzatı labilei ı " deneme süresi ( İş K.
m. 15), bir yandan i şçiye o i şyeriıı deki çalışma ortam ına ayak
uydurup uydurarnayacağma karar vermek olanağı sağlarken;
öte yandan işverene işçinin verimliliğini, ekip çalışmas ına
uyumunu, mesleki bilgisini ölçme ve değerlendirme olanağı
vermektedir.

Taraflar kendi aralarında yapacaklar ı bir anlaşma ile dene-
me süresini daha kısa tutabiirler; ama yasada yaz ılı sürelerin
üstüne ç ıkamazlar. Taraflar ın serbest iradeleri ile sözle şme-
sinde kararlaş tıracaklar ı yasal sın ırlar ın üstündeki deneme
süreleri geçersiz olacaktır. Ayr ıca yasada belirtilen süreler "i ş
günü" üzerinden de hesaplanamaz. Örneğin, deneme süresi 1
Eylül günü başlamış ise 31 Ekim günü sona erecektir.

Deneme süresinin başlangıcı da iş sözleşmesinin yap ıldığı
gün değil, işçinin işe fiilen başladığı gündür. Deneme süresi
baş lad ıktan sonra işçinin hastalannı as ı veya çalışamamas ı,
işyerinde grev veya lokavt uygulamas ına başlanmas ı, kural
olarak deneme süresini kesmez. Ancak bu sebeplerle deneme
süresinin amac ına ulaşmadığı, tarafların birbirlerini yeterince
tanımadığı düşünülüyorsa, tarnamlay ıc ı nitelikte bir deneme
süreli iş sözleşmesi daha yap ılabilir)4t

Bununla birlikte daha önce ayn ı işyerinde çal ış mış ve
ayn ı işi yapmış işçilerin tekrar işe alınmaları halinde, artık bir
deneme süreli iş sözleşmesinden bahsetmek mümkün de ğil-
dir. Hatta işveren ile işçi arasmda böyle bir anlaşma hükmü

M. Şakar, s.91.
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dahi geçerli olmamak gerekir. Ancak işçinin ikinci defa işe
ahnışmda daha önceki işinden farklı bir iş te çal ıştır ılmas ı söz
konusu veya işveren işyerinin teknik donan ımmda veya üre-
tim yöntenünde bir yenilik yapm ış ise yeni bir deneme süresi
geçerlilik ka7anacaktır.149

Deneme süresi içinde işçi veya işveren, herhangi bir taz-
minat ödemeksizin ya da süre vermeksizin sözle şmenin derhal
feshini bildirebilirler. Fesih için taraflarm ayrıca herhangi bir
hakl ı veya haks ız sebebe dayanmalar ı şart değildir. Ancak
işçinin çalıştığı günlere ait ücreti ve di ğer hakları (hafta tatili,
bayram, fazla mesai ücretleri) kendisine ödenmek zorundad ır
(İş K. m. 15/2). Hatta ko şulların varlığı halinde, prim, ikramiye
ve sosyal yardımlardan da işçinin yararland ırılması söz konusu
olabilecektir)5°

Nihayet, deneme süresinin mevcudiyeti i ş sözleşmesinin
ve dolay ısıyla işçinin k ıdeminin başlangıç tarihini olumsuz
etkilemez. İş sözleşmesi (işçinin k ıdemi), deneme süresinin
başladığı tarihten itibaren başlamış sayilır; yoksa iş sözleşme-
si(işçinin kıdemi) deneme süresinin bitti ği tarihi takip eden
günden itibaren ba ş lamaz. Bu nedenle, işe başlad ığı günden
itibaren işçinin Türk iş hukuku ve sosyal güvenlik hukukundan
doğan bütün hakları işlemeye başlar. işçi, sosyal sigorta hak-
larıyla ilgili primlerinin yatır ılmasmdan ücretli izin ve k ıdem
tazmiııatma ilişkin sürelerin hesaplanmasma, sendika üyelik
hakkı ile toplu iş sözleşmesi ve grev haklarmdan yararlanmaya
kadar bütün haklarmı kullanabiir.

M. Şakar, s. 92.
"° 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 ç ıkarmaktad ır. Batı ülkelerinde s ıkça karşılaşılan;
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 işçüik"2 51 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 şlarmda belirsiz
süreli iş sözleşmesiyle çalışan işçiler "daimi" veya "dTo1?" işçi,
belirli süreli iş sözleşmesiyle çal ışanlar ise "geçici" işçi olarak
adland ırılmaktadır. Hafta Yargıtay kararlar ında da "daimi"
işçi deyimi ile belirsiz süreli i ş sözleşmesiyle çal ış anlar ın
kastedildiği belirtilmekte ve "geçici" (muvakkat) işçi deyimi
"mevsinzlik" (belirli süreli sözleşn ı eyle çal ışan) işçi kavram ı
ile ayn ı anlamda kullan ılmaktad ır. 152 Ancak, "nitelikleri baki-

151 Camerlynck, Ccntrat de Travail, s.96 vol.; Brun-Calland, 1, s.466 vd.;
Narmanlıoğlu, 1, s. 202-203; J . Pelissier, A. Supiot, A. Jeammaud,
Drait du Travail, Dalloz, Prcis, Paris, 2002, s. 403 vd.; G. Guery,
Prahque du Drait du Travail, Montchrestien, Paris, 2003, s. 115 vol.;
Narmanl ıoğlu, 1, s. 203.

52 ? HD, 02.06.1975, 12426/34074, IHU, I ş K. 13, Na: 4, S. Taşkent
Incelemesi; 9. 1-ID, 12.11.1996,5436/6488, Tekstil lşv. Temmuz1997,
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nundan en çok otuz i ş günü süren süreksiz" veya "bundan fazla
süren sürekli işlerde" (m. 10) tanı gün veya k ısmi süreli (m. 13)
hatta "çağrı üzerine" (m. 14) çal ışmak üzere "belirli süreli bir i ş
sözle ş n ıesi yle" çalışan bu işçiler, "ayn ı ışverene" ait işyerinde
istihdam edilen işçilerdir. Bu anlamda, bir işçinin hastalanmas ı ,
hamile kalmas ı veya izinli olması s ırasmda yahutmevsim sonu
satışları ile acil olarak yeti ştirilmesi gereken siparişlerde veya
fabrikanın bahçe düzenlemesi ile bir duvarm ın onartm ı veya
bilgisayar donanım ın ın kurulmas ı amac ıyla istihdam edilen
işçiler, "geçici" işçilerdir.153

Bununla birlikte, İş Kanunu'nun öngördü ğü" geçici iş iliş -

kisi (sözleşmesi)" (m. 7) bundan çok farkl ı, literatürde "ödünç iş
ilişkisi (sözleş mesi)" ile ifade edilen deyimin kar şı lığında kulla-
nılmış tır. Bunun da anlam ı, bir işverenin kendisine iş sözleş-
mesiyle bağl ı olan işçisinin iş görme edi ınini onun da r ızas ını
almak koşuluyla belirli ve geçici bir süre için di ğer bir işverenin
emrine vermesidir.` Çal ışma yaşamm ın ihtiyaçlarının ortaya
ç ıkard ığı ve ülkemizde yayg ınlaşan bu ilişki çeşitli nedenlere
dayanmaktad ır. Örneğin, işverenin vas ıfl ı bir işçisinin işgücün-
den geçici bir süre için yararlanma ihtiyac ı duymamas ı; bana
karşılık başka bir işverenin bu işçiyi geçici olarak çal ıştırmak
istemesi mümkündür. Bunun gibi, bir holdingte ( şirketler
topluluğunda) kendisine güven duyulan bir üst düzey ş irket
yöneticisi (işçisi), holding içindeki diğer bir şirketin kuruluş

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

153 Geniş bilgi için bkz., S. Süzek, İş Hukuku, s. 233 ve "lş Akdinin
Türleri", Mercek, Nisan 2001, s. 24; T. Centel, Kı sm ı Çalışma, Istan-
bul, 1992, s. 33.	 -

'. Geniş bilgi için bkz., S. Süzek, iş Hukuku, s. 248 vd.; "I ş Akd ınin
Türleri", Mercek, s 31 vd.; T. Centel, Kısmi Çalışma, s. 62 vd.; E.
Akyiğit, iş Hukuku Açı s ı ndan Ödünç İş ilişkisi, Ankara, 1995, s. 11
vd.
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3 3 aşamas ında veya karşılaştığı güçlüklerin giderilmesinde geçici
bir süre görevlendirilebilir. Ayn ı şekilde, bir işveren içinde bu-
lunduğu ekonomik güçlüklere karşın işten çıkarmak istemediği
değerli bir işçisini geçici bir süre diğer bir işverene vererek hem
kendisinin yükünü hafifletmek hem de i şçisinin işsiz kalmas ın ı
engellemek isteyebilir. Gerçi, Borçlar Kanunu'na göre, "hilafi
mukaveleden veya halin icab ından a ıı laşı ln ıadı kça işçi taahhüt ettiği
şeyi kendisi yapmaya mecbur olup başkas ı na devredemez. İş sahibi-
nin dahi hakk ı n ı başkas ı na devredebiln ıesi ayn ı kay ı tlara tabidir"
(BI< m. 320). Ancak, maddeye göre istisnai de olsa "işçinin
rızas ı " al ınmak suretiyle "mukavele" (sözleşme) ile bu hakk ın
devredilmesi kararlaş tır ılabileceği gibi; işyerinin (satış, kira,
miras yoluyla) devredildiği veya (şirket birleşmelerüıde veya
katılmalar ında görüldüğü gibi) işverenin kişilik değ iştirdiğ i
"hallerin icab ı nda" da (işçinin nzas ına gerek olmadan) bu hak
devredilebilmektedir."

İşte, uygulamada yaygınlaşmaya baş layan geçici (ödünç)
iş ilişkilerini bir düzene bağlamak ve özellikle işçinin haklarını
"birlikte sorumluluk" (müteselsil mesuliyet) ilkesine göre garanti
altına almak amac ıyla, kanun koyucunun yeni İş Kanunu'nda
özel bir hükümle bu ihtiyac ı karşılamaya çal ıştığmı görüyoruz.
Buna göre, bir işveren önceden (devir s ırasında) "rızası n ı alınak
suretiyle bir işçiyı holding bünyesi içinde veya ayn ı şirketler top-
luluğuna bağl ı başka bir işyerinde veya yapmakta olduğu işe benzer
işlerde çahş t ırı lmasr koşuluyla başka bir işverene iş görme edimini
yerine getirmek üzere geçici olarak devredebilir". Buna "geçiti iş
ilişkisi" denir. Bu halde "iş sözleşnıesi devam etmekle beraber, işçi
bu sözleşmeye göre . üstlendiği işin görülmesini geçiti iş ilişkisi ku-
ndan işverene karşı yerine getirmekle yükümlü olur". Kendisiyle
"geçici iş ili şkisi kuru/an işveren işçi ye talimat verme hakkı na sahip

155 S. Süzek, İş Hukuku, s. 249.
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olup, işçiye sağl ı k ve güvenlik risklerine karşı gerekli eğitimi vermekle
yükümlüdür" (m. 7/1). Buna kar şı lık, işçinin başka bir işverene
ait işyerinde daimi olarak çal ışmak üzere gönderilmesi "söz-
leşmeninfeshi" olarak kabul edilmelidirJ56

156 9 HD, 18.12.2003, 10121/22205, Ç ıihş rna ve Toplum, 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 defas ında "işçinin rızas ı n ı n" al ınmas ı
suretiyle yap ılmas ı şarttır. Kanun'da, devreden (ödünç veren)
"işverenin ücret ödeme yükümlü/ü ğ-ü devam eder" demesine karşm
(m. 7/3), işçi ücretlerinin "işveren veya üçüncü ki şiler tarafindan

da ödenebileceği" (m. 32/1) hükmü karşıs ında, ödünç veren ve
alan işverenler aras ındaki anlaşma ve işçinin de r ızas ıyla üc-
retin ödünç alan işveren tarafından ödenmesiııe de bir engel
bulunmamaktad ır.157 Yeter ki işçùiin ücreti ödensin. Aksi halde,
"işçinin çalış tığı sürede ödenmeyen ücretlerinden, işçiyi gözetn ıe
borcundan (iş kazalar ı ve meslek has tal ıklanndan) ve sosyal sigorta
primlerinden" do ğan haklar ından her iki işveren de "birlikte
sorumludur" (nı . 7/3). Bir baş ka deyişle, işçi, çal ıştığı bu süre
içinde doğan işçilik hakların ı kendi ödünç veren işvereninden
talep edebileceği gibi, ödünç alan işvereninden veya her ikisin-
den birden de isteyebilir. Ancak, i şçiik haklann ı ödeyen ödünç
veren işverenin ödünç alana karşı rücu hakk ı sakl ıd ı r.

157 S. Süzek, İş Hukuku, s. 250.
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Buna karşı l ık, işçinin geçici (ödünç) iş ilişkisi nedeniyle
işyerinde verdiği zarardan, ödünç veren işveren sorumlu
tutulmaz. işçinin iş görme edimini (borcunu) geçici olarak
yerine getirmekle sorumlu olduğu ödünç alan işveren, "işçi-
nin işyerinde veya iş le ilgili kusuru sebebiyle verdiği zararlardan"
doğrudan "işçiyi sorumlu" tutar. Bunun gibi, "aksi geçici iş söz-
leşn ıes ı nden anlaşı lnı adıkça, işçinin diğer hak ve yükü mlülüklerine
ilişkin bu Kanun'daki düzenlemeler geçici i ş ilişkisi kurulan işverenle
olan ilişkisine de uygulan ır" (m. 7/4). Bir başka deyişle, işçinin
Kanun'dan ve sözleş meden do ğan iş edimini "bizzat", "özenle"
ve "sadakat/e" yerine getirme borçlar ı, kendisiyle geçici iş iliş -
kisi kurulan i şverene karşı da devam eder. Bu nedenle işçinin
"ah/ak ve iyi niyet kurallar ına uymayan halleri ve benzer/eri" (rn.
25/11) ödünç alan ve veren i şverene "hakl ı sebeple fesih" hakkm ı
verir. işverenin de "ücret ödeme" ve "gözetıne borcunu" yerine
getirmemesi nedeniyle "ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan
halleri ve benzerleri" (m. 24/I1) işçiye "hakl ı sebeple fesih" hakkın ı
verir.
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3 5 GEÇİCİ (ÖDÜNÇ) İŞ İLİŞKİSİNİN
KUR ULAMAYACA ĞI VE SONA ERECEĞI

HALLER IL4NGİLERİDİR?

Kanun'da "top/it işçi çıkarmaya gidilen işyerlerinde de ç ıkarına
tarihinden itibaren alt ı ay içinde toplu i ş çi ç ıkarman ı n konusu ola ıı
iş lerde geçici iş ilişkisi kurulan ı ayacağı " belirtilmektedir (m. 7/6).
Burada dikkat edilecek husus, Kanun'un en az 10 ve daha fazla
"toplu" işçi çıkarılan işyerlerinde (m. 29) işçilerin yerine geçici
(ödünç) iş iliş kisinin kurulamamas ıd ır. Yoksa, toplu işçi ç ıkar-
ma say ılmayan "geçerli" veya "hakl ı ' sebeple işçi ç ıkarmalarda
veya ç ıkmalarda(ın. 17, 18, 24, 25), iş ten ç ıkar ılan veya ç ıkan
iş çilerin yerine çali ş tır ılmak üzere geçici (ödünç) i ş ilişkisi
kurutabilece ğine kuşku yoktur.

Bunun gibi, toplu iş hukukuna ilişkin olarak da Kanunda,
"işçiyi devralan i şverenin grev ve lokavt aşamas ına gelen bir toplu iş
sözleşn ıesinin tarafI olmas ı halinde, işçinin grev ve lokavt uygulamas ı
s ıras ı nda çalış tı rı lamayacağı " hükme bağlanmıştır. Gerçekten,
"işveren işçisini grev ve lokavt süresince kendi i şyerinde çalış tırmak
zorundadır". Bunı.m tek istisnas ı, "2822 sayı lı Toplu İş Sözleşmesi
Grev Lokavt Kanunu'nun 39. maddesinde say ılan işçilerdir" (m.
7/5). Buna göre, "hiçbir surette üretin ı ve satışa yönelik olmamak
kaydı ile niteliği bakı m ı ndan sürekli olmas ııı da teknik zorunluluk
bulunan işlerde faaliyetin devaml ı lığı n ı, işyeri güvenliğini, n ıakine

110



Sorularla Bireysel i ş Hukuku

ve demirbaş eşyan ın ve gereçlerin, hammadde, yar ı inanı nl ve niam ı ti
maddelerin bozulman ı as ı n ı, hayvan ve bitkilerin korunmas ı n ı sağla-
yacak işçiler grev ve lokavt s ı rasnı da çalışmak mecburiyetindedir".
Bu nedenle, geçici (ödünç) i ş iliş kisinde de işçi grev ve lokavt
s ırasmda bu iş lerde çalış mak mecburiyetindedir.

Bununla birlikte, aksi kararlaş tınimad ıkça işyerinde uy-
gulanan toplu iş sözleş mesinin parasal hükümlerinden yarar-
lanamayan işçiye; toplu iş sözleş mesinin işverene tan ıdığı "işçi
aleyhindeki" sevk ve idare (yönetim) hükümleri de uygulanmaz.
Örneğin, işçinin kendi işvereniyle yaptığı sözleşmede "başka
bir yere nakledileineyeceği" yolundaki hüküm, ödünç alan i şve-
rene "nakil serbestisi" tanıyan toplu iş sözleşmesi hükmünün
uygulanmas ına engel olur. Buna karşıl ık, işçi lehindeki sevk
ve idare hükümleri, Örne ğin, işverenin fesilı ve ceza verme
yetkisini sm ı rland ıran toplu iş sözleş mesinin "Disiplin Ku-
rulu" hükümleri, geçici (ödünç) i ş ilişkisine de uygulanmak
zorundad ır."'

Nihayet, geçici iş sözleşmesi süresi sonunda kendiliğinden
sona erer. Kanun'da öngörülen sürelerde "işçinin nzas" ile bir
uzatma söz konusu ise, uzatma süresinin bitiminde sona erer.
Her iki halde de işçi ödünç veren işveren nezdindeki eski işine
döner ve onun yan ında çal ışmaya ba şlar. 15° Üçüncü altı aylık
uzatma döneminin sona ermesine rağmen işçinin çalışmaya
devam etmesi ve ödünç alan işveren ile ödünç veren işvere-

Krş., M. Engin, Atipik istihdam Biçim/eri ve Uygulamada Ortaya
Çıkan Sorunlar, Çal ışma Hayatı nda Esneklik ve iş Hukukuna Etkileri,
İstanbul, 2002, 113-116; E. Akyiğit, Ödünç iş, s. 172-174; S. Süzek,
İş Hukuku, s. 254.
Yargıtay, ödünç alan işveren yamnda geçici iş ilişkisi sona eren
işçinin işe iade davas ın ın, ödünç veren işverene karşı aç ılmas ı
gerektiğini kararlaş tı rm ış tı r: 9. 1-ID, 10.01.2005, 14466/422, Çan-
kaya-Günay-Gökta ş, s. 277.
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3 5 nin buna ses çıkarmamas ı halinde, artık sz1eş nıenm"geçici"
statiiden ç ık ıp "belirsiz süreli iş sözle ş mesine" dönüş tüğü kabul
edilmelidir. Bunun sonucu, ödünç alan i şveren "işveren" sıfatını
kazanır ve ödünç veren işveren ile "birlikte işveren" sayılarak
birlikte (müteselsil) sorumluluklar ı devam eder.16° Buna kar-
şı l ık, "geçici süre" bitiminde ödünç veren işverenin işşyerine
tekrar dönmesini istedi ği işçinin "hakl ı neden" olmaks ızın geri
dönmemesi "işi terk" (istifa) sayıld ığından, ihbar ve k ıdem
tazminatına hak kazanamayaca ğı kararlaştırılmışhr)

Bu yolda bir Frans ız Yüksek Mahkeme karar ı ve geniş bilgi için
bkz., 1. Vacarie, L'employeur, Paris, 1979, s. 65-66; M. Engin, !ttipik
istihdam Biçim/eri, s. 113-116; S. Süzek, iş Hukuku, s. 254.

161 9 MU, 22.09.2003, 2572/15250, işveren D., Ekim 2003, s. 29; Tekstil
İşv. Aral ık 2003, s. 40.
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TAKıM SÖZLEŞMESI NE DEMEKTIR?

Tak ım sözleşmesi, bir işçi grubunu (tak ım) temsilen iş-
çilerden birinin "takan kılavuzu" s ıfatıyla hem kendi hem de
gruba dahil işçilerin hizmetini taahhüt sözle şmesidir. işçilerle
ve tak ım kılavuzu ile işveren aras ındaki iş sözleş mesi, 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 ım sözleşmesi hem tak ı m kı lavuzunun iş
sözleşmesi hem de gruba dahil i şçilerin hizmetini taahhüt
sözleş mesidir. Bu nedenle her bir i şçi işe başlamad ıkça yap ı-
lan sözleşmeden sorumlu olmaz- i şe baş lamayla birlikte her
bir işçi için ayr ı ayrı iş sözleşmesi ortaya ç ıkar ve işveren her
bir işçinin ücretini ayr ı ayrı kendisi öder; tak ım k ılavuzu ara-
c ı liğıyla ödemez (İş K. m. 16/3, 4).

Uygulamada pek kullan ılmayan tak ım sözleşmesine, ge-
nellikle linianlarda yükleme boşaltma işlerinde, inşaat işlerinde
ve mevsimlik işlerde rastlanır. "Yaz ı l ı " yapılmad ıkça hukuken
"geçersiz" say ılan takım sözleş mesinde tak ıma dahil işçilerin
isimleri ayr ı ayrı belirtilir ( İş K. m. 16/2).
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HANGI İŞ SÖZLEŞMELERİ37 İŞ KANUNU'NUN KAPSAMI DIŞINDADIR?

İş Kanunu, aşağıda belirtilen istisnalar d ışmda, herhangi
bir ayr ım yapmaks ızm kural olarak sanayi, hizmet ve tar ım
sektöründeki tüm işyerleri ile işçi, işveren ve işveren vekilleri
arasmda yap ılan iş sözleşmelerine uygulan ır (m. 1). Yeter ki bu
sözleşmeler aşağıdaki İş Kanunu kapsam ı dışında kalan işlerde
ve işyerlerinde yap ılan iş sözleşmeleri olmas ın (m. 5):

a. Deniz Taşıma işlerinde Yap ılan Sözleşmeler

Deniz İş Kanunu'na göre, denizlerde, göllerde ve akarsu-
larda Türk Bayrağı'ni. taşıyan ve yüz veya daha yukar ı gros-
tonilatoluk gemilerde bir iş (hizmet) sözleşmesi ile çalışan
"gemi adamlan" ve bunların işverenleri Deniz İş Kanunu'na
tabidir. Ayn ı işverene ait gemilerin grostonilatolar ı toplam ı
yüz veya daha fazla veya i şverenin çalıştırdığı gemi adam ı
sayısı beş veya daha fazla ise yine Deniz İş Kanunu uygulan ır.
Bu Kanun'un uygulanmasmda sandal, mavna, salapurya gibi
olanlar da "gemi" sayılır (Deniz İş K. m. 1). Görüldüğü gibi
işçilerine "gemi adam ı " işyerinede "gemi" denilen deniz ta şıma
işleri, kara taşımac ılığma göre farklı özellikleri olan bir sektör
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olmas ı nedeniyle İş Kanunu'nun kapsam ı dışında b ırakılmış
ve bu iş lerde iş sözleşmesiyle çalışanlar için özel bir Deniz İş
Kanunu kabul edilmi ştir.

Ancak kıy ılarda veya liman ve iskelelerde gemilerden ka-
raya veya karadan gemilere yap ılan "yüklerne ve boşaltma iş leri"

ile Deniz İş Kanunu'na tabi olmayan ve tar ım işlerinden de
sayılmayan (balıkçılık, süngercilik, dalyanc ıhk gibi) denizlerde
çalışan "su ürünleri üreticileri ile ilgili i şler" ve bu işlerde yap ılan

iş sözleşmeleri İş Kanunu (m. 4/2, f) kapsam ındad ı r.162

b. Hava Taşıma işlerinde Yap ılan Sözleşmeler

Hava taşıma işleri de deniz taşıma işleri gibi özelliği olan
işlerden olduğu için İş Kanunu'nun kapsam ı d ışına ç ıkarı l-
mış tır (m. 4/1, a). Fakat deniz taşıma işleri gibi, hava ta şıma
işlerinde yap ılan sözleşmelere uygulanan ayrı (özel) bir kanun
yoktur. İş Kanunu kapsam ı dışmda kalan pilot kabin memuru,
telsizci, hostes gibi "uçu ş personeli", özel yasaları dışmda bir iş
sözleşmesine dayanarak çal ışıyorlar ise, sözleşmeleri Borçlar
Kanunu hükümlerine tabi olacak demektir. Nitekim Yarg ı tay
da bir kararında, 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. İ C

Buna karşı l ık "havac ı lığı n bütün yer tesislerinde yürütülen

işlerde" (depo ve hangarlarda) çalışanlar ile uçak bak ım ve

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

163 9 HD, 08.04.1977,22816/7054, I şv. D., Temmuz 1997,5.17-18; N.
Çelik, s. 60.
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37 	 onar ımmda çalışanlar ın (teknisyen ve mühendislerin) i ş söz-
leşmeleri İş Kanunu'na tabidirler (İş K. m. 4/2, b).

c. Tar ım İşlerinde Yap ılan Sözleşmeler

Tar ım işleri de çok değ işik şekillerde yap ılan ve mevsim-
lere göre baş kalaşarak göçe imkan sa ğlayan işlerden olmas ı
nedeniyle, ayr ı bir Tarım iş Kanunu'nu gerektiren işlerdendir.
Özellikle ülkemizdeki tar ım işçilerinin çokluğu, böyle bir yasa-
n ın acilen ç ıkarılmasmı gerekli k ı lmakla birlikte, yar ım asra yak-
laşan bir süredir bakanl ıkça üzerinde çalışılan tasar ılar bir türlü
Meclis'e indirilememektedir. Bununla birlikte, elliden fazla (elli
hariç) say ıda işçi çalıştıran tar ım işlerinin yapıldığı işyerleri, İş
Kanunu kapsam ı içine alınmıştır (İş K. m. 4/1). Ancak, "elliden
az (elli dahil) işçi çalış tıran tarz ı n ve orman işlerinin yap ı ldığı işyerlen
ve işletmeleri" halen bu korumadan mahrum bulundu ğıından,
ayrı bir tarım İş Kanunu ihtiyac ı kendisini hissettirmeye devam
etmektedir. Bu nedenle, genellikle aile ekonomi s ın ırları içinde
kalan tarımla ilgili her türlü (kümes, a ğıl, ahır vb.) yap ım iş leri
dahil, elli ve daha az işçi çalış tıran tarım ve orman işlerinin
yap ıld ığı işyerlerinde çalışanlar ve yaptıklar ı iş sözleşmeleri İş
Kanunu kapsam ı dışında kalmaktad ır.

Kanun'da hangi işlerin "tar ı n ı ve ornı an iş lerinden" say ı-
lacağı aç ıkça belirtilmemiştir. Bu konuda, "tar ı m ve orn ı an
iş lerinden" say ılacak iş ler ile bu iş lerde "çalışanları n çalış n ı a
koş ulları na ilişkin hüküm/er, hizmet akdi, ücret, i ş i?i d ı ize ıı le ıı n ı esi
ı le ilgili lı ususlar" ÇSCB tarafı ndan "ç ıkar ı lacak bir yönetn ıe-
hikle düzen lenecektir"(İş K. m. 111). 1M Ç ıkar ılan Yönetmeliğe

164 Kanunun bu maddesi, düzenlemenin "yasayla" yap ılmas ı ge-
rekçesi ile Anayasa Mahkemesi'nce iptal edilmi ştir: AY Malı . 19.
10. 2005, E. 2003/66, K. 2005/72. Ancak, Yasal düzenlemenin de
mevcut Yönetmeiikten farkl ı hükümler içermeyeceğ ini düşünüyor
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göre,"' "her çeşit n ıeyveli ve meyvesiz bitkilerden" ürün elde et-
mek amac ıyla toprağm işlenmesi ve korunmas ından, "Jldanhk

ve ormanlar ı n korunmas ı, yetiş tirilmesi ve bakı m ı yangı n dahil)

ile orman ürünlerinin taşı ma, Stıflen ı e ve geli ş tirilmesine"; "her

türlü iş ve gelir haıroanlar ı n ı n (arı , ipekböceği ve benzerleri dahil)

yetiş tirilmesi ve üretin ıinden, bunları n hastal ı k ve asalaklarıyla

mücadele işlerine" kadar bütün bu işler "tar ı n ıdan" say ılacaktır
( İş K. m. 111; Yön. m. 4/c). Bu anlamda sebze, meyve, tah ıl,
tütün ve pamuk üretimi işleri ile tavuk ve yumurta üretimi
işleri, bu ürünlerin i şlenmeden balyalanmas ı veya paketle-

nip taşınmas ı iş leri hep tar ım iş i say ı l ı r.' Yarg ıtay'a göre
de "tavuk ç ıftliğindeki baz ı işler",' 67 "nı andırac ı l ık ve süt üretme

işleri", 166 "lı ayvan bak ı c ı s ın ın işleri"169 ve "at bak ı c ı s ı n ı n (seyisl ık)

işleri"170 de tarım iş lerinden say ılmaktad ır. Bu işlere sebze ve
meyve bahçesi "balı çı van"171 ve "bekçiler" (ayl ıkç ılar) ile "çift-

lik kahyalannu ı " yaptığı işleri eklemek mümkündür.172 Buna
karşıl ı k Yargı tay, "bahçe temizlik işlerin i",' 75 "orman içindeki

yap ı iş ini" 74 ve "ton ıruk istıfleme i5lerini" 75 tar ım işlerinden

ve bir fikir vermesi bak ıınmdan Yönetmelik hükmünü incelemeye
devam ediyoruz.

165 Sanayi, Ticaret, Tar ım ve Orman iş lerinden Say ılan iş lere Ilişkin 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,

27.111974,5588/6848, Çemberci, s. 1049.
168 9 1-ID. 01.07.1968, 5235/9275, Çemberci, s.IOSO.
169 9 HD, 2912.1994, 14547/18657, TÜH İS, Şubat 1995, s. 67; 9. HD,

26.12.1995, 37520/36619, Çankaya-Günay-Göktaş s. 146.
170 9 1-ID, 04.10.2004, 26643/21930-IC ıl ıçoğlu, 2005, s. 34.
171 9 1-ID, 28.11.1995,12839/16758, Çankaya-Günay-Göktaş s. 147.
172 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 146.
173 9 1-ID, 24.121969, 15607/2275, N. Çelik, s 65, dn. 4.
" 9. HD, 06.05.1969, 981/5114, Çenberci, s. 1049.
175 10. HD, 29.04.1974, 2452/3428; 10. 1-iD, 13.011975, 6239/164,

Çenberci, s. 1050-1051.
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3 7 saymam ıştır. Bunun gibi, tar ım iş inde "s ı rf traktör şoförlüğü"
yapmayarak ayn ı zamanda "iş çileri taşı mak gibi",' 76 "bekçilik
ve kahyal ı k ıjap ınak gibi"77 diğer hizmetleri de gören i şçinin iş
Kanunu kapsam ında olduğu kabul edilnı iştir.

Kural olarak tar ım işlerinde çal ışan işçilerin iş sözleşmele-
ri, işyerinde çalışan işçi say ıs ı elliden fazla (51) ise i ş Kanunu'na
tabi olacak; elli ve daha az işçi çalıştıran işyerlerinde çalışan
işçilerin iş sözleşmeleri ise Borçlar Kanunu'na tabi olacakt ır. İş
Kanunu kapsam ı dışında kalan tar ı m işçilerinin iş sözleşmele-
rine Borçlar Kanunu'nun (m. 313 vd. ) hükümleri üyguland ı-
ğından; "k ı dem ve ihbar tazn ı inatları ile yı ll ık izin, bayram ve tatil
günleri alacakları na ilişkin İş Kanunu hükümleri" uygulanmaz.1'
Buna karşıl ık, tar ım işçileri işyerinde çalışan işçi say ıs ına bak-
maksızm toplu iş hukukundan (sendikalaşma ve toplu iş söz-
leşmesi yapmaya ilişkin haklardan) yararlanabilirler.

Ekleyelim ki, çalıştırılan işçi say ıs ı elli ve daha az sayı da
olsa bile, tarımla ilgili baz ı işlerde yapılan iş sözleşmeleri İş
Kanunu kapsam ı içine almm ıştır: Bunlardan ilki "tannı aletle-
ri, makine ve parçalann ı n yapıldığı atölye ve fabrikalarda görülen
işlerde" (İş K. m. 4/2, c) yap ılan sözleşmelerdir. Buna göre,
baş ta traktör olmak üzere, pulluk, t ırmık, mibzer gibi tar ım
alet ve makinelerini üreten fabrika ve atölyelerde çal ışanlar İş
Kanunu'na tabi olacaklard ır. İkincisi "tarz ın sanatlar ı " ile ilgili
işlerde çal ışanlard ır (İş K. m. /2, c). Bundan anlaşılmas ı gere-
ken, genellikle tütün, pamuk, incir, üzüm, ayçiçeği, zeytin gibi

176 9 HD, 17.02.1997,19115/2304, Çankaya-Günay-Gökta ş s.146 dn.
36.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 146; 9. HD, 26.09.2003, 2442/15491-
Kılıçoğ lu, 2005, s. 35.
9. 1-ID, 30.09.1997, 6937/7425, tşv. D., Şubat 1998; N. Çelik. s. 61,
dn. 3a.
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sanayi bitkilerinin i ş lenerek balyalanmas ı, paketlenmesi veya
sirke, şarap, yağ elde edilmesi iş lerinde çal ışanlard ır. Bunlara
da İş Kanunu hükümleri uygulanacaktır. Üçüncüsü, "halkı n
faydalann ıas ı na açık veya i şyerlerinin mü ş temilatı durumunda olan

park ve bahçe işlerinde" ( İş K. m. 4/2, e) çal ışanlard ır. Buna göre,
belediyelerin park ve bahçe işleri ile bir fabrikanm eklentisi
olan bahçe ve çevre düzenlemesinde çal ışan "bahçı va ıı lar" İş
Kanunu'na tabi olacaktır. 1 ' Nihayet dördüncüsü, "tarı m işlet-
n ıelerinde yapılan yap ı işlerinde" ( İş K. m. 4/2, d) çal ış anlard ır.
Buna göre, tar ım işletmelerinde (çiftliklerde) kanallar aç ılmas ı,
hayvanc ı lık için ah ırlar (damlar) yap ılmas ı, çiftlik konağı inş a
edilmesi tar ım işi sayıimaktan ç ıkacak, İş Kanunu'na tabi iş-

• lerden say ılacaktır. Buralarda çal ışanlar ın hizmet sözleşmeleri,
işyerinde çalışan işçi sayısı kaç olursa olsun, İş Kanunu'na tabi
sözleş m e le r d ir

d. Evlerde ve El Sanatlar ının
Yap ıldığı İşlerdeki Sözleşmeler

İş Kanunu'nda "bir ailenin üyeleri veya 3. dereceye kadar (3.
derece dahil) k ı s ı mlar ı aras ında dışarıdan başka biri katılmayarak
evlerde ve el sanatların ı n yap ı ldığı iş lerde" (m. 4/1, d) yap ılan
sözleşmeler de kapsam dışı b ırakılmıştır. Burada söz konusu
olan, daha çok el becerisine dayanan hal ıc ı l ık, dokumac ı lık,
kundurac ılık, işlemecilik, yapma (suni) çiçekçilik gibiişlerdir.
Yapılan işin "estetik" (sanatsal) bir değer taşımas ı veya en azm-
dan bu yönde bir niteli ğinin bulunmas ı, İş Kanunu d ışında
kalman ın ön koşüludur.

İkinci koşul, yapılan iş iıı "bir ailenin üyeleri veya 3. dereceye
kadar (3. derece dahil) h ıs ı nıları aras ında" yapılmas ıd ır. Böylece İş

Krş ., 9. HD, 24.12.1969,15607/2275, Çenberci, s. 1048.
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Kanunu'nda Sosyal Sigortalar Kanunu ile paralellik sa ğlannuş;37 "sigortalı sayı ln ıayan" kan ve s ıhri h ısıınlığın üçüncü derecesine
kadar olanlar gibi (SSK m. 3/1, c) el sanatlar ıhda çal ışanlar da
buna dahil edilmişlerdir.

Üçüncü koşul, el sanatlar ı ncla bir ailenin üyeleri veya h ı -
s ımları aras ında yap ılan işe "dışarı dan başka birinin" katı lma-
mas ıd ır. Bu "başka birinin", üçüncü dereceye kadar kan veya
sıhri h ısımhğı olmayan "dışarıdan" bir kişi olmas ı yeterlidir. Bu
nedenle, "komşu kı z ı " dışarıdan say ılacağı gibi, ayn ı çatı altında
yaşamakla birlikte "h ı s ı n ı olmayan her ki ş i" dışar ıdan say ılacak;
aile üyeleri veya h ıs ını lar aras ına bunlardan birinin katı lmas ı,
yap ılan işi el sanatlar ı dahi olsa İş Kanunu kapsam ına dahil
edecektir.

Nihayet dördüncü koşul, d ışar ıdan başka birinin katılma-
yarak aile üyeleri ve h ıs ımlar ı aras ında yapılan el sanatların ın
"evlerde" yap ılmas ıd ır. Aksi halde d ışarıdan başka biri kabI-
masa ve sadece aile üyeleri ve h ısımlar ı arasmda yap ılsa dahi,
el sanatları evlerde değil d ışarıda satın alman veya kiralanan
bir işyerinde yap ılacak olursa, İş Kanunu'nun kapsam ı içine
girecek demektir.

e. Ev Hizmetlerinde Yap ılan Sözleşmeler

İş Kanunu'na göre, "ev hizmetlerinde" çalışanlarm yapt ık-
lar ı hizmet (iş) sözleşmeleri de kapsam d ışındad ır (ni. 4/1).
Bu işler genellikle temizlik, çama şır, ütü, yemek yapmak (ah-
ç ılık) ve çocuk bak ım ı gibi günlük ev işleridir. İş Kanunu'nun
kapsam ı dışındaki bu iş lerde yap ılan sözleşmeler, Borçlar
Kanunu'nun "hizmet sözleşmesine" ilişkin hükümlerine göre
düzenlenecektir.
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Bu işçilerden ücretli ve sürekli olarak ev hizmetlerinde
çalışanlar "sigortal ı " say ıld ıkları halde (SSK m. 3/1, d), İş Ka-
nunu'na tabi olmad ı klarından "ihbar ve k ı dem tazn ı inatı isteye-

ınez1er". 18'° Buna karşı l ık, "bekçi, bahç ıvan ve şoför gibi ev dışı nda

çal ışanlar"tm ile ev içinde  çaIişsa bile "hastaya bakan hem şire ev

hizmeti yapm ış say ı ln ıaz"182 ve İş Kanunu hükümlerine göre
işçilik haklar ın ı talep haklar ı vard ır.

Ekleyelim ki, daha önce kapsam d ışı b ırak ılan evlerdeki
"kap ı cı hk hizmetlerinde" çalışanlar, 4857 say ı lı İş Kanunu'nun
kapsam ı içine al ınm ışlard ır (İş K. m. 110). Ancak, bunlar ın
yaptıkları işin "kapsam ı ve niteliği ile çal ışma süreleri, hafta tatili,

ulusal bayram ve genel tatil günleri, y ı ll ık ücretli izin haklar ı ve

kap ı c ı konutları ile ilgili hususlar" Konut Kap ıc ılar ı Yönetme-
liği'nde183 gösterilmiş tir. Buna göre, haftalık çalış ma süresi
45 saat olan kap ıc ı ların günlük çalışma süresi en çok dörde
bölünebilmekte, ara dinlenmeleri i ş süresinden say ı lmamak-
tad ır. Çalışma saatleri yaz ve kış saat uygulamas ı ile iklim
şartlarına göre düzenlenen kap ı c ılar ile iş sözleşmelerinde
yer almas ı koşuluyla "yoğunlaş tırı lnıış " ve "denkleş t ırilmiş " iş
ilişkisi (İş K. m. 63) de kurulabilir (Yön. m. 7). Ulusal Bayram
ve genel tatil günleri ile hafta tatili ve y ıllık izin haklar ından
yararlanan kap ı c ılar ın, bu günlerde veya hastalık izinlerinde
yerine "geçici kap ı cı " çalış tırılabilmektedir (Yön. m. 9, 10, 11,
12). Görevi nedeniyle kendisine konut tahsis edilmi ş bulunan

180 9 HD, 07. 11. 1989, 6471/9594, Kamu-İş , Ocak 1990, s.11; 9. HD,
28.11.1994,12839/16758, YKD, Temmuz1995, 1058-1059; N. Çelik,
s.62.

81 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 147.
182 9 HD, 25.02.1997,19707/3321 sayı lı karar ile onanan Istanbul 4. iş

Mahkemesi'nin 04.07.1996 gün ve E. 1994/268, K. 1996/493 Say ıl ı
karar ı, Günay, iş Kanunu 1, m. 5, s. 245; N. Çelik, s. 62, cin. 3d.

' RG, 03.03.2004-25391.
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kap ıc ıdan iş sözleşmesinin devam ı süresince kira istenemez.37 Buna karşı l ık, kap ıc ıya konut tahsisi zorunlu olmad ığı gibi,
kendisine konut tahsis edilen kap ıcmm su, elektrik, ısınma ve
s ıcak su giderlerine k ısmen veya tamamen kat ı l ıp katılmaya-
cağı sözleşme ile belirlenir (Yön. m. 13).

f.Esnaf ve Sanatkar i şyerlerinde Yap ı lan Sözleşmeler

İş Kanunu, "507say ı l ı Esnaf ve Küçük Sanatkarlar.Kanu-
nu'ıı un 2. maddesindeki tarife uygun iç kiş inin çalış tığı işyerlerinde"
çalışanlar hakk ında "b ıı kanun J ı ükün ı lerinin" uygulanmaya-
cağını amirdir (m 4/1). Bir i şyerinin "esnaf ve sanatkar işyeri"
olup olmadığı ise 507 sayılı Yasa'nm 2. maddesinde şu şekilde
belirlenmiştir: "İster gezici olsun ister bir dükkanda veya sokağın
belli yerinde sabit bulunsun, ticari sennayesi ile birlikte vücut ça-
lışmaları na dayanan ve geliri ü yer gelenek ve tea ınül ıine nazaran
tacir niteliğini kazann ıas ıııı icap ettinneyecek miktarda s ı n ırl ı olan
ve bu bakımdan ticaret sicili ve dolay ı s ıyla ticaret ve sanayi odas ına
kaydı gerekıne yen... "kişilerin işyeridir.

Esnaf ve sanatkar işyerlerinin İş Kanunu kapsam ı dışında
kalmasmm ön koşulu "en fazla üç kişinin çalış tığı " işyerleri ol-
mas ıdır. Bir başka deyişle bu işyerleri "dördüncü" bir kişinin ça-
lışmaya başlamas ıyla birlikte İş Kanunu kapsamma girmekte;
sadece dördüncü kişi değil, işyerinde çalışan herkes İş Kanunu
hükümlerine tabi olmaktad ır. Aksi halde üç kişiye kadar işçinin
çalış tığı esnaf ve sanatkar işyerlerinde çal ışanlara Borçlar Ka-
nunu hükümleri uygulanacak demektir. Nitekim, uygulamada
Yargıtay "işyeri ne adi ortakl ı k lıükü ııı lerine göre ortak olan kişiler"
gibi, "nıünlıası ran sahibi bulunduğu otomobil, kamyon ve şoförlük ile
geçimini sağlayan kişiler de, İş Kanunu kapsam ı dışında b ı rak ı lnıış-

184 9 HD, 09.12.2002, 26034/23374- Kil ıçoğlu, 2005, s. 33.
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hr") 85 Buna karşılık, "ticari taksi" işyerinde davah "araç sahibi"
dışmda "üç kişi daha" çalıştığından, işyerinin (taksinin) 1475
sayılı İş Kanunu kapsamma girdi ğini kararlaş hrm ış tır.'.Bu-
nun gibi, "dayal ı/ann geçimlerini ınünhas ı ran sahibi bulunduklan
minibüs ıle sağlan ıadıkları anlaşı ldığı takdirde, iki şoförün çalış mış
olmas ı İş Kanunu'nun uygulanmas ı na engel değildir".187

Öğretide oybirli ği ile eleştirilen bu istisnay ı hakl ı görmek
mümkün değildir. Gerçekten avukat, doktor, muhasebeci, mali
müşavir gibi diğer "bağıms ız çalışan" serbest meslek sahipleri
yanlarında sekreter, odac ı, takipçi, iğneci, pansumancı gibi tek
bir kişi çal ıştırsalar dahi İş Kanunu hükümlerine tabi iken;
en az bu işçiler kadar korunmaya muhtaç tornac ı, dökümcü,
dokumac ı , fı rın işçisi çalıştıran esnaf ve sanatkarlardan üç ki ş i
çahştıranlar ın İş Kanunu kapsam ı dışında bırak ılmas ı adalet,
nısfet ve hakkaniyet duygularını zedeleyici niteliktedir

g. Profesyonel Sporculann Yaptığı Sözleşmeler

Profesyonel sporcular ile spor kulüpleri aras ındaki ilişki
de "hizmet <iş) sözleşmesine" dayanmakla birlikte, İş Kanunu,
"sporcular hakk ı nda" uygulanmayacağın ı hükme bağlamış tır
(iş K. nı . 4/1, g). Zaten yap ılan işin özelliği de bu konuda
kendine özgü "hizmet <iş) sözleş mesi" yap ı lmasm ı zorunlu
kılar. Bu nedenle profesyonel sporcular hakk ında öncelikle
3813 say ı l ı Türkiye Futbol Federasyonu Kurulu ş ve Görevleri
Hakkında Kanun'a' 88 dayamlarak ç ıkar ılan profesyonel futbol

185 9 HD, 22.04.1996,36054/9374; 05.02.1997,19254/1921, Çankaya-
Günay-Gökta5 ıL 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 1-ID, 21.12.2000, 19826/19413, işveren D., Temmuz 2001, s. 15.
9. HD, 26.04.2005, 21841/9555-K ı lıçoğlu, 2005, s. 33.

188 RG, 03.07.1992-21273.
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talimahn ın' 89 hizmet (i ş) sözleşmesini düzenleyen hükümleri37 uygulan ır. Bu talimatta bulunmayan hükümler, Borçlar Kanu-
nu hükümleriyle tamanılanır.

Buna karşı l ık bir spor kulübünde iş sözleşmesiyle çalışan
ve fakat "sporcu" olmayan malzemeci, masör, teknik direktör
ve "a ıı trenörler" 1 ş Kanunu hükümlerine tabidirler.

Doğal olarak, amatör sporcular için bir hizmet (i ş) söz-
leş mesi söz konusu olmadığından ne İş Kanunu ne de Borçlar
Kanunu hükümleri uygulan ı r.

h.Rehabilite Edilenler ile Yap ılan Sözleşmeler

İş Kanunu, "re ha hilite edilenler" hakkında da bu kanunun
uygulanmayacağma hükmetdı iş tir (m. 4/h). Çünkü bunlar bir
hastalık veya kaza sonucu bedeni veya zihni sakatl ığ a uğra-
d ıkları için tedavi amaçl ı işe alışma çal ışmas ı yapan (rehabilite
edilen) kişilerdir. Bu kişilerin çalışmaları bir ücret elde etmeye
değil, iyileşip çalışma güçlerini yeniden kazanmaya yönelik ol-
duğu için İş Kanunu kapsam ı d ışına ç ıkarılmalar ı normaldir.

Buna karşı l ık, gerek rehabilitasyon merkezlerinde gerekse
bunlar dışmdaki işe alıştırma yerlerinde bir iş sözleşmesine

189 RG, 26.04,1997-22971.
9• HD, 21.01.1991,9492/305, İHD, Ocak-Mart 1991, s.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 kar şı lık antrenör-sporcunun "sporcu"
olarak değerlendirilmesi hk. bkz., 9. HD, 30.03.2Ö04, 14073/6561,
Tekstil Işo. D., Temmuz 2004, s. 34. Mevzuat ın ve kararların Türk
hukukunda ve Frans ı z hukukunda ayr ıntı l ı bir incelemesi ve
değerlendirmesi için bkz., Ba ştürk, E, "Teknik Direktör ve Ant-
renörlerin Hukuki Durumu", Legal-IHSGI-ID, Nisan-Haziran 2005,
3. 6, s. 592.
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dayanarak "işçi" olarak çalışanların İş Kanunu kapsam ı içinde
olacaklarına kuşku yoktur.

i. Gazeteciler ile Yap ılan Sözleşmeler

İş Kanunu'nda yer almamakla birlikte "gazete ciler"in yap-
tığı hizmet sözleşmeleri de kapsam d ış mdad ır. Çünkü gaze-
teciler hakkında, işin özelliği ve inceliği nedeniyle haz ırlanan
Basın İş Kanunu hükümleri uygulan ır. Buna göre, "Türkiye'de
yayı nlanan gazete ve sürekli yay ı nlar.ile haber ve Jbtoğraf ajansIn-
rı ndaki her türlü fikir ve sanat i şlerinde çal ışanlar ile bunları n işve-
renlerine, Bas ın İş Kanunu hükümleri uygulan ı r" (Bas ın İş K. m.
1/1). Ayrıca Radyo ve Televizyonlar ın Kurulu şu ve Yayınları
Hakk ında Kanun'a (m. 38) göre özel radyo ve televizyonlar ın
haber birimlerinde çal ışan "gazeteciler" de Bas ın İş Kanunu'na
tabi olduklarından, haklar ında İş Kanunu hükümleri uygu-
lanmaz.l9 ı Öyleyse gazete, dergi gibi yaz ıl ı eser basan yahut
bunlara haber veya foto ğraf sağlayan ajanslarda çal ışan yazar,
muhabir, redaktör, fotoğrafç ı, ressam, karikatürist, çevirmen,
düzeltmen, gazetecilik mesle ği ile doğrudan doğruya ilgili fik-
ren çalışan kişiler1 ° ile gazete yaz ı işleri müdürü, televizyon
haber müdürü, haber program yap ımc ıs ı ve sunucusu, haber
yönetn'ıeni gibi idareciler Basın İş Kanunu'na tabi olacaklar-
d ıri93 Buna karşılık, matbaalarda "beden i şçisi" olarak çalışan

M. Şakar, s. 74,
192 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 153.
ı gı Bu anlamda sendika , tarafından ç ıkar ı lan gazetenin "yaz ı işleri

müdürü" de Bas ı n Iş Kanunu'na tabi" gazeteci" say ılm ıştı r:
9.1-10, 11.02.1999, 15662/18182 ve di ğerleri 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-Gökta ş s. 153 dn. 57.
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dizgici, bask ıc ı, paketçi, güvenlik görevlisi, makine operatörü37 gibi işçilerin yaptıklar ı iş ler"' ile gazetelerin pazarlama, sat ış ,
personel, muhasebe, daktilo ve sekreterlik işlerini yapanlar,
"fikir işçisi" olsalar bile' İş Kanunu'na tabi olacaklard ır.

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

195 Bu anlamda "gazete muhasebe müdürü" i ş Kanunu'na tabi "işçi"
say ı lmış tır: 9. HD, 18.11.1971, 19051/22744, Çanka ya-Günay-
Göktaş s. 153 dn. 56. Ayrıca geniş bilgi için bkz., Tunca y, A. C.,
Hukuki Yönden Bas ında işçi-işveren ilişkileri, Istanbul, 1989, s.31-32;
Narmanl ıoğlu, 1, s. 97; Demircio ğlu-Centel, s. 60.
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HANGI İŞ SÖZLE ŞMELEİU
GEÇERSIZ SAYıLIR?	 38

İş sözleş mesinin yap ılmas ı da Medeni Kanun'un 'hak
ehl ıyetın ı " (m. 8) ve "fil ehliyetini" (m. 9) düzenleyen hüküm-
leri çerçevesinde, kişinin haklardan yararlanma ve bunlar ı
kullanma ehliyeti çerçevesinde aç ıklanabilir. Buna göre 'ay ı rt
etme gücüne"(temyiz kudretine) sahip, "ergin" (reşit) olan ve
"kıs ı tlı " (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 ilişkin
bu hükümleri iş mevzuatı ile baz ı s ın ırlamalara ve yasaklara
tabi tutulmu ş; genel hükümlere göre sözle şme ehliyeti olsa
bile, bu yasaklara ayk ır ı olarak yap ılan sözleşmeler geçersiz
sayılmıştır.

a. Küçük İşçilerle Yap ılan Sözleşmeler

İş mevzuatı, on sekiz yaşından küçük "çocuk" ve "genç"
işçilerin sağhğmı, öğrenim durumunu ve ahlak ım korumak
için baz ı hükümler koymuş bulunmaktad ır.

Umumi Hdz ıss ıha Kanunu'na göre, on iki yaşmdan küçük
çocuklar ın fabrika ve imalathane gibi her türlü sanat müesse-
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3 8 seleriyle maden iş lerinde işçi veya ç ı rak olarak çal ış tırılmalar ı
yasaktır (m. 179). Öyleyse Türk i ş hukukunda çalışmaya baş-

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

İş Kanunu kapsam ı dışında kalan, Borçlar Kanunu kapsam ına

giren (küçük tar ım işletmeleri gibi) iş lerde söz konusudur.

İş Kanunu kapsamına giren işlerde getirilen çal ışma yaşı
ise, on beş olarak belirlenmi ştir. Bunun istisnas ı, çocuklarm
bedensel, zihinsel ve ahlaki gelişmelerine, okul veya mesleki
eğitim programlanna devamlarma ve ö ğrenimden faydalanma

kabiliyetleriııe zarar vermeyecek nitelikteki "hafif işlerde", on

dört yaşm ı doldurmuş ve ilk öğretimini tamamlam ış "çocuk

işçilerin" çal ış tır ılmasmm mümkün olmas ıd ır (Iş K. m. 71/1).
Hafif işlerin neler olduğu (tar ım ürünlerini toplama, paketle-
me ve satış işleri, vs.) ve çocukların çal ış ma koş ulları ÇSGB
tarafından ç ıkar ılan bir Yönetmelik'te' 96 gösterilmiştir.

Buna göre, tar ım ürünlerini toplama, paketlenıe ve satış
işleri gibi "hafif işlerde" temel eğitimini tamamlam ış olanlardan
okula devam etmeyen "çocuk işçilenn" çalışma saatleri günde
yedi ve haftada otuz be ş saatten fazla olamayacak; bunlardan
sadece on beş yaşın ı tamamlamış ve fakat onsekiz ya şından
küçük "genç işçiler" 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 karşıl ık, iş lerin"ağı r ve tehlikeli" olmas ı halinde
yaş smırı on sekize yükselmektedir: "Maden ocaklan ile kablo

döşemesi, kanalizasyon ve tünel in şaatı gibi yer altında veya su
altında çalışı lacak işlerde" on sekiz yaşını doldurmam ış çocuk

Çocuk ve Genç İşçilerin Çal ış t ı rı lma Usul ve Esaslan Hakk ı nda Yönet-

ınelik, RG, 06.04.2004-25425
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ve genç işçilerin çal ıştırılması yasaktır (İş K. m. 72, ). Bunun
gibi, "sanayiye ait gece saatlerinde yap ılan işler" ile "gece dönemine
denk düşen 20.00-06.00 saatleri aras ı ndaki işçi postaları nda" da on
sekiz yaşını doldurmamış çocuk ve genç i şçilerin çaliştırılmas ı
yasaktır (İş K. m. 63, 73, 76,111; Yön. m. 5).1

Bundan başka, on sekiz ya şın ı doldurmamış çocuklarm
çalış tırılmas ınm yasak olduğu hangi işlerin ağır ve tehlikeli
işlerden sayılacağı; on altı yaşm ı doldurmu ş ve fakat on sekiz
yaşım doldurmamış "genç işçilerin" hangi ağır ve tehlikeli işler-
de çalişabilecekleri, Ağır ve Tehlikeli işler Yönetme1iği'nde1
belirtilmiştir (İş K. m. 85). Onaltı yaşını doldurmuş ve fakat on
sekiz yaşm ı bitirmemiş "genç işçiler", Yönetmelik'te sadece kar-
şısnda (d) harfi bulunan i ş lerde çalıştır ılabilecektir. Bununla
birlikte, on sekiz yaşın ı bitirmemiş olmakla birlikte, "ihtisas ve
meslek öğrenimi veren oku/ları bitirip bu konudaki i ş i meslek edinmiş
26 yaşı n ı doldurm ıış genç i şçiler, sağlığı, güvenliği ve ah! akın ı n tanı
olarak güvenceye al ınmas ı şartıyla ihtisas ve ınesleklerine uygun ağır
ve tehlikeli işlerde çalış tınlabilir" (Yön. m. 4).

Ekleyelim ki, Polis Vazife ve Selahiyetleri Kanunu'na göre,
urnuma aç ık ve aç ı lmas ı izne bağ l ı eğlence, oyun, içki ve ben-
zeri amaçlı işyerlerinde kanuni istisnalar ı sakl ı kalmak üzere,
(kadm veya erkek) on sekiz yaşından küçüklerin çalıştırılmaları
yasaklanm ıştir (4771 s. K.'la de ğişik m. 12).

Nihayet, on sekiz yaşından küçüklerle yap ılan sözleş-
melerin ancak kanuni temsilcilerinin önceden veya sözleşme
yapıld ıktan sonra vereceği onay ile geçerlilik kazanacağını
hatırlatmakla yetinelim. 1 Ancak, sezgin (mümeyyiz) olan ve

197 PostalurHalinde İşçi Çalış tı rılarak Yürütülen İş lerde Ça/ ışnnılara İlişkin
Özel Usul ve Esaslar Hakk ında Yönetmelik, RG, 07.04.2004-25426.

199 RG, 16.06.2004-25494.
199 Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 70-71.
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3 8 arıa-babas ınm açık veya kapal ı (zımni) izniylé bir meslek veya
sanatla uğraşan veya bir işte çalışan yahut aile d ışmda yaşayan
küçük (veya k ıs ıtlı) kişiler de kanuni temsilcilerinin imzas ı
olmadan da iş sözleşmesi yapabiirler. Zira, kanuni temsilciler
(veli veya vasi) küçüğün bir işte çalışmasma veya ev d ışına
çıkmas ına izin vermekle sözle ş meye de onay vermiş say ı l ı r.
Dolay ısıyla, bu küçük veya gençlerin yaptığı sözleş meler de
"geçerlilik" kazanmış olur.20°

b. Kad ın İşçilerle Yap ılan Sözleşmeler

Kadm işçilerin durumu da on sekiz yaşını doldurmam ış
erkek işçilerin çal ışmas ının yasaklanmasma paralel bir düzen-
lemeye tabi tutulmu ş; "maden ocaklar ı ile kablo döşenzesi, kanali-
zasyon ve tünel ınşaah gibi yeralt ı ve su altı nda çal ışı lacak işlerde"
her yaştaki kad ın işçilerin çal ış tı rılmas ı yasaklanmış tır (iş K.
m. 72). Bunun gibi, gece postalarmda çal ışacak işçilerin genel
olarak on sekiz yaşmı doldurmuş olmalar ı kural olarak yeterli
iken; on sekiz ya şmı doldurmu ş olsalar da kad ınlarm çalışma
koşullar ı Yönetmelik201 ile özel hükümlere ba ğlanmıştır (İş K.
m; 73/2). Buna göre, gece postalarmda kad ın işçiçalış tırmak
isteyen i şverenler, gece çal ıştıracakları kadın işçilerin isim lis-
telerini ilgili bölge müdürlü ğüne göndermek zcirundad ırlar
(Yön. m. 10). Bundan başka, on sekiz ya şnu doldürmu ş kad ın
işçilerin gece postalar ında çalışabileceğine dair işe girerken
ve her altı ayda bir tekrarlanan "sağ lık raporu" almalar ı şart
olduğu gibi (Yön. m. 7), çal ıştıkları işler "her ne şekilde olursa
olsun 7.5 saatten fazla" olamaz (Yön. m. 5). Ayrıca işveren, gece
postalarında çalıştıracakları kadın işçileri "sağlayacaklan uygun

'm Tunçornağ-Centel, 2003, s. 77.
201 Kad ı n iş çilerin Gece Postalannda Çal ış t ırı lma Koşulları Hakk ı nda

Yönetmelik, RG, 09.08.2004-25548.
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araçlarla ikametgahlar ı na en yak ı n merkezden işyerine getirip götür-
inek/e yükümlüdür" (Yön. m. 6). Kad ın işçinin kocas ı da aynı
işyerinde çalışıyor ise, kadmm isteği üzerine, gece çahş hr ılınas ı
kocanın çalıştığı gece postasma rastlamayacak şekilde düzen-
lenir. Karı-kocanm ayn ı gece postasmda çalış ma istekleri ise
işveren tarafmdan olanak ölçüsünde kar şılanır (Yön. m. 8).

Mevzuatınıız, kad ın işçilerin "anal ık" dönemlerindeki
"gece" ve "gündüz" çalışmaları hakkında da birtakım düzen-
lemeler getirmiştir. Buna göre, gebe olduklan doktor raporuyla
tespit edilen kad ınların doğuma kadar; emziren kadmlarm da
doğum tarihinden başlamak üzere altı ay süreyle "gece postala-
rı nda" çatıştırılmaları yasaktır (Yön. m. 9). Ayr ıca, kad ın işçile-
rin doğumdan önce sekiz, doğumdan sonra sekiz hafta olmak
üzere toplam on altı hafta süreyle kulland ıkları doğum izinleri
süresince, gece veya gündüz tümden çal ıştırılmaları yasaktır.
Çoğul gebelik halinde doğum öncesi sekiz haftal ık süreye iki
hafta daha eklenir. Ancak, doktor raporu ile kadın işçi isterse
doğumdan önceki üç haftaya kadar i şyerinde çal ışabilir. Bu
durumda çalıştığı süreler (beş hafta) doğum sonras ı sürelere
eklenir ve'kadm işçi doğum sonras ı on üç haftaya kadar, ço ğul
doğum halinde on beş haftaya kadar uzayan bir do ğum izni
kullanabilir Bu süre içinde, aksi sözleşmede kararlaştır ılma-
dıkça, kadm işçiye SSK'nın ödediği "geçici i ş göremezl ık ödeneği"
dışında ayrıca bir ücret ödemesi yap ılmaz. 202 Bu sürelerden
sonra kadm işçinin talebi üzerine aynca verilmesi gereken altı
aylık ücretsiz "çocuk bak ı m izni" ile günde bir buçuk saatlik

202 Kad ın işçinin" gazeteci" olmas ı halinde ha ınhieliğin 7. ay ında
başlayan doğum izni, doğumun 2. ayının 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 İş K. m. 16/7).
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ücretli "çocuk emzirıne izni" de kad ın işçileri çal ıştı rma yasağı38 kapsam ı içine girmektedir ( İş K. m. 74).

Uygulamada zaman zaman tereddüt yaratan "çocuk bakan
izni", kadın işçinin talebi halinde verilmesi zorunlu bir izindir.
Çünkü yasada bu izinle ilgili olarak "verilebilir" değil, "verilir"
sözcüğü kullanılmış tır. Bunun gibi, "çocuk emzirme iznini ıı " Ve-
rilmesi de zorunludur. Aksi halde, her iki izninden biri ken-
disine verilmeyen işçi iş sözleşmesini "haklı sebeple" (İş K. m.
24) feshederek k ıdem tazminatın ı isteyebileceği gibi; işverenin
izin talebinde bulunan işçinin iş sözleşmesini ne "hakl ı sebeple"
ne de "geçerli sebeple" fashetmesi mümkün değildir (İş K. m,
18/3, d, e). Buna karşılık, "çocuk eınzirme iznini ıı " Kanun'un
sözüne ve özüne (lafzma ve ruhuna) uygun olarak kad ın işçi-
nin isteğine göre "günlük" olarak kulland ırılnı as ı zorunluluğu
vard ır. Uygulamada kar şılaşılan "haftal ık", "ayl ık" ve "yı ll ık"
toptan kulland ır ı lan çocuk emzirme izinleri yasaya ayk ır ıd ır.
Kanun, kadm işçiye çocuk enı zirme iznini "toptan kullanma
hakkı n ı " vermemektedir. Zira bu hak, "kad ı n işçi ye" değil, esas
olarak "çocuğa" tan ınan bir haktır ve onun da amacma uygun
olarak kullan ılmas ı gerekir. Nitekim, çocuğun ölü doğumunda
böyle bir hak yoktur.

Nihayet, her yaş taki kadm işçilerin kural olarak A ğır ve
Tehlikeli işler Yönetmeliği'nde203 yaz ı l ı işlerde çalışhrılmalar ı
da yasaktır. Ancak on altı yaşın ı doldurmu ş kad ın işçiler, Yö-
netmelilc'te belirtilen ve karşıs ında (K) harfi bulunan işlerde
çaliştırılabilfrler. Şu kadar ki, "ihtisas ve meslek öğrenimi veren
okulları bitirip o iş i meslek edinmiş " inşaat mühendisi, maden
,mühendisi, kimya mühendisi veya tekniker gibi kadm işçiler
için böyle bir kay ıt söz konusu değ ildir (İş K. .m. 85; Yön. m.
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 ıl ı Türkiye'de Türk Vatanda ş -
lasma Tahsis Edilen Sanat ve Hizmetler Hakkında Kanun/°4 27.
2.2003 gün ve 4817 sayı lı Yabancıların Çalışma izinleri Hakkm-
da Kanun2°5 ile yürürlükten kald ı rılmış (m. 35); yabanc ılar ın
Türkiye'de çalışmaları, ilgili kurum ve kuruluşlar ile bakanlık
görüşlerinin ahnnıasmdan sonra ÇSGB'nm izni ı e bağlanmıştrn
Kanun'da "süreli" (m. 5), "süresiz" (m. 6), "bağıms ız" (m. 7) ve
"istisnai" (m. 8) nitelikte öngörülen çal ışma izinleri almmadan
yap ılan iş sözleşmeleri "geçersiz" olduğu gibi; bu izinlere aykırı
olarak çalışan işçiler ile işçi çalıştıran işverenler ve bağıms ız
çalışanlar hakkmda "yüklü" sayılabilecek "idari para cezalan"

öngörülmüştür (m. 21).

Esasen, 1930'lu y ıllarm sosyo-ekonomik ko şullarında
kabul edilen yabanc ıların çalışmas ına ve çalıştırılmalar ına
ilişkin yasaklara, özellikle 1950'lerden sonra izlenen liberal
politikalara paralel olarak baz ı istisnalar getirilmişti. Gerçek-
ten, Turizm Endüstrisini Teşvik Kanunu, Yabancı Sermayeyi
Teşvik Kanunu, Petrol Kanunu, Serbest Bölgeler Kanunu gibi
kanunlar, belirli ko şullarda kurulan te şebbüslerin, etüt, ku-
rutma ve işletme devreleri ile faaliyetleri süresince, yönetici,
uzman, ustabaşı, usta gibi genellikle vas ıflı elemanlar ın çalış-
tırılınalarma olanak sağlamış tır.

Bununla birlikte, özellikle "kamu yararı " ve "kamu güven-

liği" düşüncesi ile Türkiye'de TC vatanda şlarma tahsis edilen
bazı yasalarm yürürlüğü devam etmektedir: 1928 tarihli ve
1219 say ıl ı Tababet ve Şuabatı Sanatlar ınm Tarzı icras ına
Dair Kanun ile 1954 tarihli ve 6283 say ılı Hemşirelik Kanunu

204 RG, 16.06.1932-2126.
205 RG, 6.03.2003-25040.
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doktorluk, dişçilik, ebelik, hastabak ıc ı l ıkve hemşireliğin; 671938 say ı l ı Kanun da eczac ı lığın Türkler tarafmdan yap ı labilece-
ğini öngörmüştür. Bunun gibi, 3213 say ılı Maden Kanunu,
1941 tarihli 3958 say ı l ı Gözlükçülük 'I-Iakkmda Kanun. 1954
tarihli ve 6343 say ı l ı Veteriner Hekim leri Birli ğ i ile Odalar ı n ın
Teşekkül Tarz ına ve Göreceği iş lere Dair Kanun, 1984 tarihli
Menkul K ıymetler Borsalarm ın Kuruluş ve Çal ışma Esaslar ı
Hakk ında Yönetmelik ile 1985 tarihli Türkiye'de Öğrenim
Gören Yabanc ı Uyruklu Öğrencilere ilişkin Yönetmelik de
yabanc ılar ın çalış malar ıyla ilgili baz ı k ıs ı tlamalar getirmek-
tedir.206 Bu kanunlara ayk ır ı olarak yap ılan iş sözleşmeleri de
"geçersiz" say ılacaktır.

Bu konuda 1981 y ılmda ç ıkar ılan 2527 sayıl ı Türk Soy-
lu Yabanc ıların Türkiye'de Meslek ve Sanatlar ın ı Serbestçe
Yapabilmelerine, Kamu, Özel Kuruluş veya İşyerlerinde
Çalıştırılabilmelerine ilişkin Kanun. Türk soylu yabanc ıların
çalışma ve sosyal güvenlik haklarmdan Türk vatandaşlar ı gibi
yararlanmalarmı mümkün kılnııştır (m. 5). Bu gibi durumlarda
Türk soylu yabanc ılara (Batı Trakya, Kerkük veya Türki Cum-
huriyetler vatandaş lar ına) "özel kan unlar ında aranan nitelikleri
taşın ıakve yükün ı lülüklen' yerine getirmek şartıyla" çalışma izinleri
verilerek (m. 3), izin süresince Türkiye Cumhuriyeti vatanda şı
olma koşulundan muaf tutulmaktad ırlar (m. 7/1).

Geniş bilgi için bkz., H. Keser, Yabanalar ı n Çalış ma izinleri hakkı nda
Kanun Tasarts ı Işığında Türkiye'de Yabana/ann Çal ışma Hakkı ve Ya-
bana Kaçak Işçı lik, Prof. Dr. Kamil Turan'a Arma ğan, Kamu-iş, C.
7,3.2, Ankara, 2003, s.323; B. Özdemir, Yabana işçilerin Türkiye'de
Çalışma Hakkı ,TÜHIS, Ağustos 2000,s. tl; 0. Karadeniz, Türkiye'de
Yabana Kaçak Işçilık, Sosyal Güvenlik Dünyas ı, Nisan-May ıs-Haziran
1999, S. 4, s. 20-
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d. Raporsuz işçilerle Yap ılan Sözleşmeler

İş Kanunu'na göre, ancak hafif işlerde çalıştır ılabilecek 14
yaşm ı doldurmuş ve ilk öğrenimini tamamlamış çocuklardan
başlayarak on sekiz ya şına kadar (on sekiz dahil) bütün çocuk
işçilerm• " işe al ı nn ıaları ndan önce" iş in niteliğine ve şartlarma
göre vücut yap ılarmm dayanıklı olduğunun sağlik raporu ile
belirtiimesi şarttır. Ayr ıca çocuk işçilerin on sekiz yaşını dol-
duruncaya kadar "en az her alt ı ayda bir" aynı şekilde doktor
muayenesinden geçirilerek "bu iş te çalışmaya devan ı lannda bir
sakı nca olup olmadığı n ı n kontrol ettirilmesi" ve "bütün bu raporla-
rı n i şyerinde muhafaza edilerek" yetkili memurların isteği üzerine
"kendilerine gösteriln ıesi zorunludur" (İş K. m. 87). Bunun gibi,
gece postalarmda en fazla "yedi buçuk saat" çaliştır ılacak işçi-
lerin de işe başlamadan önce "çal ışn ıalar:na engel bir durumlar ı
olmadığı na dair bir rapor" almaları şart olduğu gibi, bu raporun
kadm işçilerde "her altı ayda bir" (Yön. m. 7), diğer işçilerde "en
geç iki y ılda bir" yenilenmesi de şarttır (İş K. m. 69/3, 4).

Bunun gibi, A ğır ve Tehlikeli işler Yönetmeliği'nde belir-
tilen işlerde çalişacak (kadmlar dahil) on altı yaş mı doldurmuş
ve fakat on sekiz ya şmı bitirmemiş işçilerin de "bedence bu i ş le-
re elverişli ve dayan ıkl ı " oldukları 'fizik muayene ve gerektiğinde
laborat ıtar bulgulanna dayan ılarak doktor raporuyla
belirlenmedikçe, "işe al ı nmalar ı " veya "iş te çalış tırı lınalar ı " ya-
saktır. Ayrıca bu işçilerden on altı yaşmı doldurmuş ve fakat
on sekiz yaşını bitirmemiş genç işçilerin "en az altı ayda bir",
on sekiz yaşını bitirmiş olanlar ın ise "en az yı lda bir defa" aynı
şekilde doktor muayenesinden geçirilerek "bu i ş te çal ışmaya
devan ılarında bir sakı nca olup olmadığın ı n 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, Sağ l ık Kurallar ı Bakımmdan Günde Ancak Ye-
dibuçuk Saat veya Daha Az Çal ışılmas ı Gereken iş ler Hakk ın-
da Yönetmelik gereğince, günde en fazla 7,5 saat çali şmayı
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 çalışmay ı gerektiren "civa ve kurşun izabefirı nlannda"
çalışan işçiler çalışma sürelerinden sonra başka işlerde çalışa-
mazlar ve fazla mesai yapamazlar (Yön. m. 4, 5).

-7 RG, 15.04.2004-25434.
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GEÇERSIZ SÖZLEŞMELERIN
HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDIR?

Genel hükümler uyarmca, sözleşme taraflarm ın ehliyeti
ile ilgili noksanl ıklar, şekil noksanlar ı, hukuka ve ahlaka ayk ı-
r ı l ık ile sözleşme konusunun imkans ızlik halleri, kural olarak
sözleşmenin geçersizliği sonucunu doğurur. Sözleşmenin ge-
çersizliği herkesçe ileri sürülebilece ği gibi, yarg ıç tarafından
da resen nazara al ınır. Böyle bir sözleşme daha başlangıçta
"d/ii doğmu ş " kabul edildiğinden geçerlilik kazanamaz. Ama
"noksanlı k" ve "ayk ı nl ık" sözleşmenin bir bölümünü ilgilendi-
riyorsa, sadece bu bölüm geçersiz say ılabilir (BK m. 20).

Nitekim 2007 sayd ı Yasa'ya ayk ırı olarak Türkiye'de Türk
vatandaşlarma tahsis edilen bir işte çalışmaya başlayan yaban-
cılarm yaptığı iş sözleşmeleri, yap ıldığı andan itibaren geçersiz
olacaktır (BK m. 20). Böyle bir durumda çal ışan yabanc ı işçi-
nin iş sözleşmesine dayanarak herhangi bir talepte bulunmas ı
mümkün değildir. Yargıtay da bir kararmda "km ıunen çalışmas ı
kesinlikle yasaklanm ış yabancı uyruklu kişinin yaptığı iş sözleşmesi-
nin başlangıçtan itibaren geçersiz oldu ğuna, bu nedenle işçi s ıfatıııa
dayal ı hak/an ve özellikle kıdem tazminatın ı talep edemeyeceğine"
hükmetmiştir?°8 Yabanc ı işçi bu konuda ancak haks ız fil veya

208 9 HD, 11.08.1958, 7336/5560, Ekonomi, s.62, dn. 339.
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39

	

	 zenginleşme kurallar ınm yard ım ıyla uğrad ığı zarar ı
telafi edebilir.209

Buna karşıl ık, iş hukuku alanmda i ş sözleşmesi tarafların-
dan birinin "yaş küçüklüğü" veya "kadı n" olmas ı nedeniyle eh-
liyet noksanlığı uygulamada sözleş meyi geçersiz k ılmam ış tır:
Yargıtay, eski ve önemli bir içtihad ı Birleş tirme Kararı'nda, "yaş
küçüklüğü veya kadı n olmas ı nedeniyle herhangi bir iş te çalışmas ı
yasak bulunan işçinin yasağa karşı n çalış tırı lmas ı halinde işçi sayı-
lacağı n ı ve işçi sigortalan kanunundan yararlanaca ğın ı, aksi halde
sözleşn ıenin geçersiz say ıln ı as ı n ı n kanu ıı daki güçsüz ola:: işçinin
korı enn ıas ı amacı na ayhan düşeceğini" kabul etmiş tir. 21 ° Bunun
gibi, "işçi küçük olmakla birlikte velisinin izniyle çal ışmaya baş la-
dığı na göre, veli tarafindan kendisine hak kazand ığı ayl ık ücreti ve
izin ücretini tahsil etme yetkisinin de verildiği" kabul edilmiştir.

Kararın "hukuk:" iş ilişkisinden çok "fiili" iş ilişkisine dayan-
d ır ıldığı bir gerçektir.212

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

101; A. Işıkh, iş Hukuku, s. 76; Ayni görü şte, 9. HD, 23.12.1980,
8838/14001, IHU, İş K. 13, No: 13, Elbir incelemesi; Aksi görü şte
HGK, 03.04.1991, E. 1991/9-107, K. 1991/168, Kamu işveren D.,
May ıs 1992,5.18-19.
9. RO, 12.02.2002, 17321/2667, TÜH1S, Mayıs-Ağustos 2002, s.
54.

212 Krş ., Çelik, s. 100; Süzek, Genel Esaslar, s. 150; Ekonomi, 1, s. 160.
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IPTAL EDILEBILIR SÖZLEŞMELERIN
HÜKÜM VE SONUÇLAR! NELERDIR?

Sözleşmenin iptali, özellikle sözle şmenin yap ılmas ı s ı-
rasmdaki irade sakatl ıklarmdan kaynaklanabilir. Hata, hile,
ikrah (tiksinme, iğrenme) veya tehdit (korkutma) ile yap ılan
sözleşmeler başlangıçta geçerli olarak doğmuştur. Fakat söz-
leşmenin devam ı süresince taraflar sözleşmeyi isterlerse her
zaman sona erdirebilirler (iptal edebilirler). Ama isterlerse
sona erdirmeyebilirler de... Sözleşmenin iptal edilmesi (sona
erdirilmesi) halinde geçersizlik sözle şmenin yap ıld ığı tarihten
başlar. Ancak, "hukuki" değ il "fiili" iş ilişkisi görüşüne dayana-
rak geçmiş in bundan etkilenmeyece ği, sözleşmenin yap ılma-
sından iptal tarihine kadar geçen süreye ait i şçilik haklarmm
her Zaman talep edilebileceği, "işçinin kontnmas ı ilkesinin" bunu
gerektirdiği açıktır. Bu anlamda "raperrsuz" çalıştır ılan işçilerle
"hataen" yapıldığı iddia edilen sözleşmelerin sona erdiği tarihe
kadar doğan haklarmdan işçinin yararlanacağ-ı aç ı ktır.

Hemen ekleyelim ki "geçersiz sözleşme" ile "iptal edilebilir
sözleşme" arasmda taraflar bak ımından önemli farklar vard ır.
Birinci fark, geçersiz sözleşmeyi taraflar isteseler de geçerli
hale getiremezler. Ne yaşı küçük işçiye ne de kad ın işçiye
yasaklanan bir sözleşmenin taraflarca geçerli bir hale getiril-

139



Sorularla Bireysel ' ş Hukuku

4 0 mesi imkan ı yoktur. Halbuki hata, hile, ikrah veya tehdit ile
yap ılmış iptal edilebilir bir sözleşmeyi, taraflar isterlerse her
zaman geçerli bir sözleş me haline getirebilir, sözleş meyi iptal
etmeden devam ettirebilirler. Örne ğin, "lıatae ıı " raporsuz ça-
l ış tı rılan işçi her zaman sözle ş nıeyi "hakl ı sebeple" feshederek
"iptal edebileceği" gibi; işveren de i şçiye "rapor almak" suretiyle
hatasmı düzeltebilir ve sözleş meyi iptal edilebilir olmaktan
kurtarabilir. İkinci fark ise, geçersiz sözle şmenin herhangi bir
zamanaşımına tabi olm'aks ızın her zaman ileri sürülebilnıe-
sidir. Buna karşı l ık iptal edilebilir sözle şmede zaman aşı m ı,
olay ın "fiili ıı gerçekle ş mesi ııden itibaren b ı r y ı l", fiilin "öğrenme"
tarihinden itibaren altı iş günüdür. Bir y ıll ık zamana şım ından
sonra sözleşmenin hata, hile, ikrah veya tehdit ile yap ıld ığı
ileri sürülerek sözleşnı e bozulamayacaktı r. Ancak, hata, hile,
ikrah veya tehdidin devam ı süresince zamana şı m ı iş lemeye-
ceği gibi, "olayda i şçinin maddi ç ıkar sağlamas ı halinde de bir y ı ll ı k
süre ııygnlanmaz" (iş K. m. 26).
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ZORUNLU İŞ SÖZLEŞMELERI
HANGİLERIDIR?

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

aa. Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağduru
Kavramlar ı

Kanunun amac ı, iş bulmakta zorluk çeken özürlü, eski hü-
kümlü ve terör mağduru kişilerin topluma kazand ır ılmalar ına
yard ımc ı olmaktır. Ancak, kimlerin özürlü ve eski hükümlü sa-
y ılacakları, bunların "nitelikleri, hangi işlerde çalış t ı rı labilecekleri,
ücret ve özel çal ışma ko şullar ı ile bunların işverenlerce i şe al ı n ınala-
nn ı n usul ve esasları " bir yönetmelikle düzenlenmiştir.213 Buna
göre, "özürlü" işçiler bedensel, zihinsel, ruhsal, duygusal ve
sosyal yeteneklerindeki engelleri nedeniyle çal ışma gücünün
en az %40' ından yoksun olduklar ı ve bir iş te çal ış abilecekleri
sağ l ık kurulu raporuyla belgelenen ki ş ilerdir (Yön. m. 3/1).
"Eski hükümlü" ise, "kain ı nlardaki kan ı t ı g ı ivnliği ile ilgili hizmet-
lere ilişkin özel hükı i,, ılersakl ı " kalmak ko şuluyla (İş K. m. 30/9),

213 Özürlü, Eski Hükün ı lü ve Terör Mağduru Lstihdan ıı Hakkı nda 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 yasakl ı olanlard ır (Yön. m.
3/2). "Terör n ıağduru" ise, terör eylemleri nedeniyle şehit olan
veya çalışamayacak derecede malul olan kamu görevlileri ile
er veya erbaşlar ın varsa daha sonra evlenmemi ş eş leri, yoksa
çocuklarmdan birisi, çocuklar ı da yoksa kardeşlerinden birisi
veya malul olup da çal ışabilir durumda olan işçilerdir (3713
s. K. Ek m. 1/13; Yön. m. 3/3).

işverenler, özürlü, eski hükümlü ve terör mağduru işçi
ihtiyac ın ı "İş Kurun ıu arac ı lığı ı le saklarlar" (İş K. m. 30/5).
Yukarıda belirtilen oranlarda özürlü, eski hükümlü ve terör
mağduru işçisi bulunmayan işverenler, eksik miktardaki özür-
lü, eski hükümlü ve terör ma ğduru işçi say ısm ı İş Kurumu'na
bildirmek ve eksikliklerin tamamlanmas ın ı istemek zorunda-
d ı rlar. 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 karştlığıııı
ödenıek"ve "tescil ettirmek" koşuluyla yükümlülüklerini yerine
getirmiş say ıl ırlar (Yön. m. 5).

bb.Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağduru
Çalış tırma Oranlar ı

4857 say ı l ı Yeni İş Kanunu'na göre, "i şverenler elli veya

daha fazla işçi çal ış t ırdıkları işyerlerinde lıeryı l ııı Ocak ay ı başmdan

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 istihdam ı zorunlu

olan terör niağduru işçiyi meslek, beden ve ruhi durumlar ına uygun

işlerde çalış t ı rmakla yükümlüdürler". Kanun'da toplam olarak
"yüzde altı (%6)" ile smırland ır ılan bu oran, özürlüler için top-
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1am oranın 'ar ısmdan "(%3) az olamaz" (İş K. nı . 30/1; Yön-
m. 4). Öyleyse, Bakanlar Kurulu'nca belirlenecek oranın en az

yar ıs ı oranında "özürlü" çalıştırma zorunluluğu bulunmakla

birlikte, artık "eski hükümlü" ve "terör mağduru" çalış tır ılmas ı
konusunda "mutlak" bir oran ve say ı öngörülmerniş tir. Bu
nedenle, Bakanlar Kurulu'nun geriye kalan %3 oranı ile ilgili

kararının "eturedici" değil, "yol gösterici" olduğunu söylemek

yanlış olmaz. Bir başka deyişle, "eski hükümlü" bulunama-

d ığı hallerde onun yerine kontenjan ı doldurmak amac ıyla

"özürlü" işçi çalıştır ılmasmda bir sak ınca bulunmamaktad ır.
Nitekim, Bakanlar Kurulu'nca belirlenen geriye kalan %3'lük
oraıı ihtiyaca göre kamu ve özel sektör itibariyle her y ıl deği-

şebilmektedir. 2" Bu nedenle, Örne ğin, %6 oranındaki tavan

sayının "yarıs ı (%3)" özürlü olmak koşuluyla, diğer yarısı "eski

lıükümlii" ve "terör mağduru" olabileceği gibi, tamam ı (%6) da

"özürlü" olabilecektir.

Bu oranlarm hesaplanmasmda yanma kadar olan kesirler
"dikkate almmaz". Yar ım ve daha fazla olanlar "tania dönü ş türü-

lür" (m. 30/3). İşyerinin işçisi iken sakatlanan, eski hükümlü
ya da terör mağduru olan işçilere, işe al ınmalarmda "öncelik"

tamn ır (m. 30/4). Üstelik, mecbur olmad ıklar ı halde "Bakanlar

214 08. 03. 2004 g. ve 2004/6976 s. Kararnameye göre, 2004 y ıl ında
"kamu işyerlerinde" geriye kalan yüzde üç (%3) oran ın] 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 (%1) özürlü, yüzde bir (%1) terör
mağduru (toplam %4 özürlü, %1 terör mağduru) için belirlemiş;
geriye kalan yüzde bir (%1) oranm ı da işverenlerin terc ıh ıne göre
özürlü veya eski hükümlü olarak payla ş tırmış tır (RG, 19.03.2004-
25407). 2006 yı l ı Ocak ay ından itibaren bu oranlar, kanı u işyerle-
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).

143



Sorularlo Bireysel i ş Hukuku

4 1 K ıı rıı l ıı 'nca belirlenecek ora ıı lann üstünde" işçi çalış tıran işveren-
lef, çaliştırd ıkları herbir "kontenjan fazlas ı işçi" için "sigorta prim
l ıisseleri ıı in yüzde ellisini kendisi, yüzde ellisini Hazine öder". Aynı
kural, Bakanlar Kurulu'nca belirlenen oranlarm içinde kalsa
bile, "çal ış ma gücünü yüzde sekse ııden fazla kaybeb ıı iş özürlüyü
çal ış tı ran işvere ıı ler" için de geçerlidir. Bu i şverenler de "bit şe-
kilde çal ış t ı rd ıklan her bir özürlü için Sosyal Sigortalar Kanunu'na
göre ödemeleri gereken işveren sigorta prim l ıisselerinin" yar ısm ı
öder (m. 30/10)215

Işverenlerin "bit kapsamda çal ış t ırmakla yükün ılü olduklar ı
işçi sayı s ı " ise, "ayn ı il s ı n ı rları içinde bi rden fazla işyeri h ıılnnan
işverenin toplam işçi sayıs ı na göre Jıesaplan ı r" (n ı . 30/1). Yeraltı
ve sualtı işlerinde "öz ı irlü" çaliş tır ılamayacağı için, bu iş lerde
çalışanlar işyerlerindeki işçi say ıs ın ın tespitinde hesaba kabI-
maz (m. 30/7). Bunun gibi, 5188 say ıl ı Kanun'a göre çalış tır ılan
"özel güvenlik görevlileri" de işçi say ıs ına dahil edilmez . 2 ı 6 İşçi
say ısm ın tespitinde ise, "belirsiz süreli i ş sözleşn ıesiııe ve belirli
süreli iş sözleşmesine göre çal ış tı rı lan işçiler esas alın ır. K ı s ıııi süreli
iş sözleşmesine göre çal ışanlar, çal ışma süreleri dikkate al ı narak ta ııı
süreli çal ışn ıaya dönüştü nilür" ve "ayrı ca işyerindeki işçi say ıs ı na
ilave edilir" (m. 30/2; Yön. m. 4/6).

215 4046 say ıl ı Özelleştirnw Kanunu'nun 21/1. maddesi uyarınca "ka-
patma ve tasfiye halleri d ışında sakatstatüsü ile (ilgili kanunlar ı n
öngördüğü 111 ve 111. derece) çal ışanlar iş ten ç ı kar ı lanıaz". Bu
nedenle, "teknolojik yenilen ıe" nedeni ile de olsa özelle ştirme
kapsam ındaki işyerinden "işletmenin ve i şyerinin gereği" ola-
rak "sakat statüsündeki" i şçilerin iş sözleşmesinin (eshi "geçerli
nedene" dayanmaz: 9. HD, 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).
Özel Güvenlik Görevlilerine Dair Kanunun Uygulanmas ına ilişkin
Yöne ınıelik nı . 47 (RG, 07.10.2004-25606).
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Buna karşılık, 1991 tarihli ve 3713 say ılı Terörle Mücadele
Kanunu'na 1995 y ılında 4131 sayd ı Kanun'1a217 getirilen Ek Mad-
de, "elli ye daha fazla sayıda daimi işçi çalış tıran işverenler" hükmüne
yer vermektedir (Ek m. 1/B). Yargıtay'a göre "daimi işçi" ıle kas-
(edilen, belirsiz süreli hizmet sözleşmesiyle çal ışan işçilerdir.l ı s

K ısa süreli kampanya iş Lerinde çalıştır ılan ve dönem sonu işten
ayrilacak olan belirli süreli iş sözleşmesiyle çalış tır ılan "geçici"

ınevsimlik işçiler, daimi işçi kabul edilmez. 219 Bu durumda, 4857
say ı l ı iş Kanunu 3713 say ılı Kanun'un ilgili maddesindeki 'daimi

işçi" deyimine dokunmadan "belirli" ve "belirsiz" süreli iş sözleş-

mesiyle çalışaııiar ı esas aldığına ve çalış tuılacak "terör ina ğdııru"

%2 oran ındaki işçi sayısını da Bakanlar Kurulu'nca belirlenecek
%6 oranındaki "tavan sayın ın" içine dahil etti ğine göre, bundan
böyle "sonraki kanun" olan yeni iş Kanunu hükümleri uygulana-
cak demektir. Buna göre, terör mağdurlarının çalıştınlnıas ında da
esas alınacak işçi sayıs ının tespitinde, sadece "belirsiz sı ireli iş söz-

leşıııesiyle" çalışan "daimi işçiler" değil, aynı zamanda "belirli süreli

iş sözleşn ıesiyle" çalışan "geçici" işçiler de dikkate al ınacaktır.

cc. Uygulamada Özürlü, Eski Hükümlü ve
Terör Mağduru Çalışt ırma

Kanun'un emredici hükmü kar şısında, uygulamada işve-
renler "ııyg ı i ıı iş ıjokl ı iğun ıı " veya "kadro bul ıııı aman ıas ı n ı neden

göstererek" özürlü, eski hükümlü ve terör ma ğduru çalış tırma
yükümlülüğünden kurtulamamaktadirlar.m Bununla birlikte,

217 RG, 16.111995, 22465.
9. HD, 20.12.1989, 3777/4939, TÜH İS, Şubat 1990, s. 16-17.

219 9 1-ID, 28.06.1989,1978/3363, Tekstil lşv. D., Nisan-May ıs 1990,s.
16-17; 9. HD, 12.11.1996, 5436/6488, Tekstil lşv. D,, Temmuz 1997,
s. 13-14; 9. HD, 28.12.1993, 5163/5763, Tekstil iş i'. D., Mart-Nisan
1994, s. 15-16.

210 9 CD, 05.05.1993, 1297/2168, Tekstil İşv. D., Ağustos 1995.
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4 1	 Kanun'un amacma uygun olarak "işçinin meslek, beden ve ruhi
durumları na uygun işlerde çalış tırı ln ıaları " da şarttır (m. 30/1).
Bu nedenle, Türkiye İş Kurumu'nun özellikle aranan mesleki
nitelikleri haiz özürlü, eski hükümlü ve terör ma ğdurlarm ı
işyerlerine göndermeleri hem işçiler hem de işyerleri bakım ın-
dan zorunludur. Aksi halde, i şverenin sadece yasal "çal ış t ı rma
yükıimlülüğüne" dayanarak işyerlerine özürlü, eski hükümlü ve
terör mağduru göndermek, işyerinde "bütün gün gazete okuyarak"
veya "boş oturarak para alan" işçiler için "onur ve haysiyet k ırı cı "
olabileceği gibi, işyerlerini de "işçilere yard ım ve bağış ta" bulunan
"hayır kurum/anna" dönüş türür. Bunun da Anayasa'n ın "her Türk
vatandaşı na" tan ıdığı "h ııkuk düzeni içinde onurlu bir hayat sürd ı ir-
ıne hak ve yetkisi" ile "sosyal devlet" ilkesine ayk ır ı düşeceği açıktır
(AY Başlangıç hük. f. 6 ve m. 2). Zira devlet, art ık "n ıerlıamet" ve
"alicenapl ık" duygularım tatmin eden ortaçağın "yardı m devleti"
değil, topluma karşı bir "alacak hakkı " gibi ileri sürülebilen sosyal
ve ekonomik hak ve özgürlüklerin tan ındığı çağdaş "sosyal hukuk
devleti"dir. Esasen, yardun edileni yard ım edene karşı "medyun",
"minnet" ve "şükran" borcu içinde bırakan ve bu nedenle "insan
onurunu ve haysiyetin ı " zedeleyen yönü ağır basan "yardı m" kav-
ram ı ile insan ı yard ıma muhtaç olmadan "hukuk düzeni içinde
onurlu (ve lıaysiyetli) bir hayat sürmesini" sağlayan "sosyal hak"
kavramı aras ındaki temel fark da buradad ır.221

Bu nedenle, İş Kanunu da Anayasa'nm "özüne ve sözüne"
uygunlu ğu sağlamak amacıyla, bu maddeye ayk ır ı l ı k halle-
rinde tahsil edilecek idari para cezalar ın ı n "Türkiye İş K ıı rıı n ı u
bütçesinin Maliye Bakanlığı 'nca açılacak özel tertibine gelir kay-
dedileceğini"; bu hesapta toplanan paralarm da "özürlü ve eski
hükümlülerin mesleki eğı tin ı ve mesleki rehabilitasyon u, kendi i şini
kurma ve bu gibi projelerde kullan ı ln ıak üzere Türkiye İş Kun ı nıu'na

221 Geniş bilgi için bkz., F. Demir, Anayasa Hukukuna Giriş, Izmir,
1998, s. 267 vd.
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aktarılacağı n ı " hükme bağlamıştır. Gerçi, bu hesapta toplanan
paralar ın 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" vatandaşlar olmas ı, "sosyal devletin" amac ına uygun
düş mektedir. Bununla birlikte, sadece "özürlü ve eski hüküm-
lüye" meslek kazand ırmayı öngören, "terör n ıağdıırları ndan"
söz etmeyen yasanın gerekçesi anlaşılamamaktad ır.

dd.Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağduru
Çalıştırmamanın Yaptırımı

işverenlerin özürlü, eski hükümlü ve terör ma ğduru
çal ış tırma yükümlülüğüne uymamas ı halinde öngörülen
yaptırımlar "hukuki" ve "cezai" niteliktedir. Ancak, "hukuki"
yaptırım sadece işyerinden "nıalulen" (sakatlandığı için) ay-
rılmak zorunda kalip da sonradan maluliyeti ortadan kalkan
(sağlam) işçiler için öngörülmüştür. Gerçekten, "bir işyerinden
malulen ayrı lmak zorunda kalıp da sonradan mal uliyet ı ortadan kal-
kan işçiler eski işyerlerine ahnnıalann ı istedikleri takdirde, işveren
bunlar ı eski işlerine veya benzeri işlere boş yer varsa derhal, yoksa
boşalacak ilk işe ü andaki şartlarla başka isteklilere tercih ederek almak
zonındadır". Aksi halde, "aranan şartlar bulunduğu lıalde işveren
iş sözleşmesi yapma yükümlülüğünü yerine getirmezse, işe alı n nia
isteğinde bulunan eski işçiye altı ayl ık ücret tutarında tazminat öder"
(m. 30/8). Öyleyse, sadece i şyerinin eski "özürlü" (malul) iş-
çisine tanınan bu hak, "eski hükümlü" ve "terör ınağdurlarma"
tanmmamıştır.

Buna karşılık, "cezai" yaptırım her üç kategorideki i şçiler
için öngörülmü ş; ayr ıca bir kereye mahsus de ğil, her bir eksik
"özürlü" ve "eski hükümlü" çalış tırnıa yükümlülüğü karşılığı

147



Sorularla Bireysel i ş Hukuku

4 1 "her ay için" uygulanmas ı gereken nispeten yüksek b ı r "para

cezas ı " belirlenmiş tir (ni. 101). Burada da dikkatçeken husus,
Kanun'unsadece "özürlü" ve "eskil ıükü in/ü" çaliştırmaya ilişkin
olarak uygulanacak cezaya de ğinmiş olmas ı; buna karşı l ık, "te-
rör n ı ağdurlarıııa" değ inmemiş olmas ıd ır. Bunun nedeni, cezai
yaptır ım ın 3713 say ı l ı Kanun'da öngörülmü ş olmas ıd ır. Buna
göre, "terör ınağdurlı " çalış tırma yükümlülüğüne uymayan i ş-
veren veya işveren vekilleri hakk ında, çaliştır ılmayan her terör
mağduru başma ve çalıştır ılmad ıklar ı her ay için "asgari ücretin
on kah tutarı nda" para cezas ına hükmolunur (Ek m. 1). i ş Kanu-
nu'nda "özürlü" ve "eski hükü ıı lü" çalış ürma yükümlülü ğüne
uymama halinde uygulanan cezalardan daha da yüksek ve di-
ğer cezalarla karşı laş tır ıld ığmda oldukça cayd ır ıc ı say ı labilecek
bu cezalar, "idari" nitelikte olup "gerekçesi belirtiln ıek suretiyle
Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı Bölge Müdürlüğü'nce verilir"
(m. 108). Yarg ı tay da para cezalar ın ın "gerekçeli"tm ve eksik işçi
çalış tı rman ın "kas ı tl ı " olmas ı n ı aramaktad ı r.114 Herhangi bir
karışıklığa meydan vermemek bak ımmdan, terör ma ğdurlar ı
ile ilgili olarak verilecek cezalar ın da İş Kanunu'nda hükme
bağlanmas ı yerinde ve uygun olurdu. Bunun sonucu bu ceza-
larm da "Türkiye İş Kur ıı nııı ' ııun bütçesinin Maliye Bakanl ığı 'nca
açı lacak özel tertihine gelir kaydedil ıııesi" ve "Türki ı e İş Kıırıı n ııı 'na
aktarı ln ıas ı " mümkün olabilir; bu Kurum'ca yürütülen "mesleki
eğitim, mesleki rel ıabil itas yan, kendi işini kurma ve bu gibi projeler-
de ıı " terör mağdurlar ının da yararland ır ı lmas ı gerekirdi.

222 9 HD, 01.04.1993, 867/1650, Tekstil İşi>. D., Ekini 1993.
223 9 CD, 20.03.1990, 542/1216, Tekstil lşv. D., Ağustos 1990, s. 20.
224 9 CD, 12.04.1990,966/1579, Tekstil işi'. D., Temmuz 1990, s.13-15;

N Çelik, s. 92-93.
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b. Askerlik veya Kanuni Bir Görev Sebebiyle
İşten Ayrılan Işçilerle Yap ı lan Zorunlu Sözleşmeler

İş Kanunu'na göre, "muvazzafaskerlik" ödevidışmda "manevra
veya herhangi bir sebeple silah altı na alınan veyah ıı t herhangi bir kan ı m-
dan doğan çalışma ödevi yüzündeıı işiııden ayrılan işçinin iş sözleşmesi,
işinden aynldığı günden başlayarak ıki ay sonrafeshediln ı iş sayılır Işçinin
bu lıaktanfaydsılaıı abilıııesi ı çin o ış te en az b ı r yıl çalışmış olmas ı şarttı r.
Bir y ıldan çok çalışmaıja karşı lık her fazla yıl için ayrıca iki gün eklenir.
Şu kadarki bu sürenin tamam ı 90 günü geçe ı nez" (iş K. nt 31/1, 2).

Görüldü ğü gibi, Kanun'da öngörülen iki ayl ık süre içinde
yeniden çal ışmak üzere işe dönen işçinin işe başlayabilmesi için
en az bir yıllık k ıdeminin bulunmas ı gerekmektedir. Üstelik,
her k ıdem yılına iki gün eklenen iki ayl ık süre doksan güne ka-
dar uzayabilmektedir. Örneğin, on beş y ıl ve daha fazla k ı demi
olan bir işçi Kanun'da öngörülen doksan günlük azami süreyi
sonuna kadar kullanabilmektedir. Bu süre içinde, "seferberlik"
ve "manevra" gibi askeri nedenlerle veya "kanuni bir görev/e"
iş inden ayr ılmak zorunda kalan i şçinin işé geri dönmesi halin-
de iş sözleşmesi zorunlu olarak yürürlüğe girmektedir.

Kanun'da getirilen bu süre içindeki belirsiz süreli i ş sözleş-
mesini fesih yasağı da ihbar önellerinin bu süre içinde i şlemesini
önlernekte; "iş sözleşrnesiniıı feshedi/diği işveren veya işçi taraJl ıı dan
öteki taraflı bildiriln ı iş olsa bile,Jisil ı için kan ı n ııııı gösterdiği süre (önel)
bu sürenin bitiminden sonra işlemeye haşlaıııaktadı r". Ancak "iş sözleş-
ınesin in belirli süreli olmas ı ' ve belirli olan bu sürenin iş ten ayrıldık-
bn sonraki kanuni görev (iş sözleşnıesinin askıda kalma) süresi
içinde "kendiliğinden bitmesi" halinde bu hükümler uygulanmaz
(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 şten ayr ılan
işçilerin iş sözleşmelerinin fesih yasa ğı süresi içinde "ücretleri
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4 1 iş K.lemez" (İş m. 31/3). i şveren 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 "bit müddet zarfinda ücret hakk ı n ı muhafaza eder".

Üstelik gazeteciye, "muvazzaf askerlik m ı iddetince son aldığı ücreti

yan nispetinde öden ı r" (Bas ın İş K. m. 16/1,2,3).

Bundan başka, gerek belirtilen iki ayl ık ve doksan günlük
süreleri aşan gerek "ınuvazzaf askerlik" gibi herhangi bir "askeri"

veya "kanuni" ödev dolay ıs ıyla işinden ayr ılan işçiler, bu ödev-
lerinin sona ermesinden başlayarak "iki ay" içinde işe girmek
için başvurduklar ı takdirde, işverenler bunlar ı 'boş yerlere

öncelikle" almak zorundad ırlar. Genellikle muvazzaf askerlik
hizmetinin bitimiııi müteakip yayg ın bir uygulama alan ı bu-
lan bu hüküm, işverenleri ancak "boş yer varsa" iş sözleşmesi
yapma zorunlulu ğu ile karşı karşıya bırakmaktad ır.

Nihayet, yukarıdaki hükümlere ayk ırı davranan işverenler
hakkında artık "idari para cezas ı " değil, sadece "işe alrnn ıa isteğinde

bulunan işçiye üç aylık ücret tutannda tazminat ödenmesi" öngörül-
müştür (İş K. m. 31/4). Uygulamada Yarg ıtay, "askerden terhis

olduktan sonra işe al ı nn ıasın ı isteyen işçinin tekrar eski işine uygun

boş yerin bulunmas ı ve işe alın ınas ı üzerine, iş isteme tarihi ile işe
almma tarihi aras ı ndaki zaman için işverenden istenen ücreti" reddet-
miş tir.225 Buna karşılık, emeklilik s ırasında "kanı n kurumlarında
geçen hizmet sürelerine prim borcu ödenmi ş askerlik süresini ekleyerek"
k ıdem tazminatı hesaplanmas ı gerektiğine karar veren Yüksek
Mahkeme; 6 "özelleş tirme sonucu artı k krn ııu kurumundan değil, özel
kurumdan emekli olan işçinin prim borçlann ıası yaptığı askerlik süresi-
ni" kıdem tazminatının hesabmda dikkate alinmam ıştır.tm

9. HU, 22.11.1973, 11342/33375, M. Ekonomi incelemesi, İHV, İş
K. m. 27, No: 1.

226 9 HD, 06.02.2002, 17211/2379, TUH 15, May ıs-Ağustos 2002,5. 57.
227 9 HD, 14.01.2002,19953/154, TÜHIS, May ıs-Ağustos 2002,s. 60
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İş Sözleşmesinde Taraftar ı n

Hak ve Borçlar ı





İŞ ÇİNİN İŞ GÖRME BORCUNU
BIZZAT 1M ETMESI NE ANLAMA GELIR?

Işçinin hizmet sözleşmesinden doğan asil (birinci derece-
de) borcu, iş görme borcudur. İş Kanunu'nda bu konuda yer
alan hükümlerin azlığı , konunun genellikle Borçlar Kanunu
hükümleri çerçevesinde incelenmesini gerektirmektedir.

Borçlar Kanunu'na göre "aksi sôzIe ş jnede karariaş t ı rı / ı na-

dıkça" veya "hal icabi ıı dan a ıı laşün ındı kça" işçi taahhüt ettiğ i
iş i kendisi yapmakla yükümlü olup "başkas ı na devredeinez"

(BK m. 320/1). Öyleyse şu veya bu nedenle i şe gidemeyecek
olan işçinin, o gün i şe "arkadaşı m" veya "kardeşini" gönder-
mesi mümkün değildir. Arkada şı veya kardeş i e işi daha iyi
yapacak olsa, üstelik bunu işveren kabul etse dahi "işçi adı na"

çalış mas ı mümkün değildir. Çünkü iş görme borcu (çalışma
hakk ı), kişiliğe bağ l ı bir haktır. Bu hak "vazgeçiln ıez, devredilmez

ve dokun ı tirnaz" bir haktı r (AY m. 12/1). Bu nedenle işverenin
kabulüyle bile o gün i ş e giden işçinin arkada şı , işçi adma
değil kendi ad ına işverenle yaptığı bir günlük iş sözleşmesi
ile çalışıyor demektir. Bu nedenle, Örne ğin, o gün işçinin
arkadaşın ı n yaptığı iş kazas ı fiilen olduğu gibi, hukuken de
arkadaşı n ı ilgilendirir; yoksa, arkada şmı işe gönderen işçi iş
kazas ı geçirmiş gibi işlem görmez. i şçinin bir gün için bile olsa
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	 çalış tıran işveren de herhangi bir kusuru olmasa
bile işçinin arkada şın ın sigorta bildirimini yapmam ışsa iş
kazasmdan "tam sorumlu" tutulur (SSK m. 10).

Gerçekten, ki ş iliğe bağ l ı bu hak, ancak i şçinin ölümü ile
sona erer. Borçlar Kanunu da, "işçinin ölümü halinde hizmet
sözleşmesi sona erer" demektedir (BK m. 347/1). Bu nedenle iş
görme borcu baş kasma devredilemediği gibi mirasç ılara da
geçmez. Uygulamada Yarg ıtay da bazı kararlarında, kap ı c ı l ık
hizmetinin yerine getirilmesi s ıras ında, kendisi başka bir iş te
çalışırken kap ıc ı lık hizmetini eşin üstlenmesini isabetli olarak
"iş görme borcunun devri" olarak kabul etmemekte; bunlar ı
eş lerden birinin diğerine "yardı m amacıyla yaptığı iş " olarak
nitelendirmektedir.vs

Her ne kadar işverenin de "işçiden işin yap ı ln ıas ı n ı iste-
ııe hakk ı n ı " başkas ına devredemeyeceği kural olarak kabul

edilmişse de (BK m. 320/2); günümüz ko şullarmda bunun
"aksi kararlaş tı rılan" ve "hal icab ı ndan anlaşı lan" örneklerine
s ıkça rastlanmaktad ır. Örneğin, işverenin işyerini kiralamas ı
veya satmas ı halinde bu kural ın "aksi kararlaş t ırılabildiği" gibi;
işverenin ölümü halinde, mirasç ılar ın işyerini ayn ı koşullarda
işletmeye devam etmesi "halin icabından" anlaşılmaktad ır. Bu
nedenle işyerinin satış, kira veya miras yoluyla devrinde ve
şirket birleşmeleri ile katılmalarmda 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...

VS 9 HD, 03.04.1984, 3449/3660; 9. HD, 20.04.1984, 3914/4489, M.
Ekonomi incelemesi, Yargı tay 1984 Yı lı Kararlann ı n Değerlendi-
riinzesi, s. 13-18; HGK, 14.02.1990, E. 1989/9-713, K. 1990/73; 9.
HD, 13.01.1992, 11763/24, T. Centel'in Ele ş tirisi, Yargı tay 1992 Yı l ı
Kararlar ı n ın Değerlendirilmesi, s. 8, 9.
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İŞ ÇİNİN İŞİNİ ÖZENLE YAPMASI
NE ANLAMA GELIR?

Borçlar Kanunu'na göre, 'işçi taahhüt ettiği işi ihtiman ı ile
ifaya ı necbnrdur" (BK m. 321/1), Öyleyse i şçinin 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 ğilim ve bilgi derecesi, mesleki
vukufu (kavrayışı, anlayışı), deneyimi, kabiliyeti, istidat (eğ i-
lim) ve evsafı (nitelikleri) göz önüne almarak değerlendirilir
(BKm. 321/2). Öyleyse işçi, kendisi "işveren" olsaydı o işi nas ı l
yapacak idiyse, iş ine o derece özen göstermek zorundad ır. Bu
nedenle, "güvenlik görevlisi" işçinin günlük saat kurmalarmı
yaptıktan sonra bir sonraki saat kurmaya kadar , bekçi kulü-
besinde bulunmay ıp "personel odas ı nda televizyon seyretmesi"
ve böylece k ısa süreli de olsa görev yerinden ayr ılmas ı nede-
niyle iş sözleşmesinin tazminats ız feshi, "hakl ı sebeple fesih"
say ılmıştır."9

"9 9. HC), 08.12.2003,19608/20354, Çankaya-Günay-Göktaş s.84, dn.
129.
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4 3 Bunun gibi, işçinin kendi isteği (kasti) veya savsamas ı (ih-
mali, kusuru) yüzünden, i şyerinin mal ı olan veya mali olmay ıp
da eli altında bulunan makineleri, tesisatı, araç ve gereci veya
başka eşya ve maddeleri "otı z günlük ücretinin" üstünde bir
zarara uğratmas ı halinde, işveren işçinin iş sözleşmesini derhal
ve herhangi bir tazminata gerek olmaks ız ın feshedebilir (İş K.
rn. 25/JI, i). Üstelik, genel hükümlere göre i şveren, uğrad ığı
zararı da işçiye taznıin ettirebilir (BK m. 45-46-321/2). Yarg ıtay
da bir kararında, "deneyimli bir i şçinin ürettiği nialda dikkatsizlik

eseri yol açtığı zarar mal ın iadesi sonucııııu doğurn ıuşsa", işverenin
sözleş meyi "haklı nedenle" derhal ve tazminats ız feshedebilece-
ğini kararla5tırm1ştır. 23° Bunun gibi "önüne gelen mallar ı n hiçbi-
rini denetimden geçirmeden boyahaneye seük eden i şçinin ", verdiğ i
zarar nedeniyle iş ten tazminats ız ç ıkar ılmasmda işveren haklı
görülnıü ş tür23' işverenin güvenini kötüyekullanmak suretiyle
büyük ölçüde zarara uğratmak da "kakl ı fesih sebebi" say ı 1mış-
tır.23' Ancak; "doğan zarann on (şin ıdi otuz) günlük ücret tutarı ile
ödenerneyeceğinin ispat yükü n ı lülüğü" işverene dü5er. 233 Bunun
için, öncelikle somut olayda işçinin sorumlu tutulup tutula-
mayacağı, daha sonra "sorumlu" işeolaydaki "kusur oran ı " ile
"meydana gelen zarar ı n on (şimdi otuz) günlük ücret tutarı ndan
fazla olup ol ııı adığı ",'' otuz günlük zarar ın miktar ı gerekirse
"mahallinde uzman bilirkişi marifetiyle keşif yap ı larak" araş tı r ı l-

9[l-1D, 10.05.1993, 13356/7960, Tekstil İşv. D., Ekim 1993.
231 9 HD, 27.01.1997,17797/1212,I. Günay, i ş Kanunu 1, ni. 14,s. 731-

732; Ayn ı yolda, 9. HD, 15.09.1999, 11388/13234, TLJHIS, Kas ı m
1999-5ubat 2000, s. 70.
9. HD, 17.06.2004,15084/15145, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 84-85,
dn. 130.
9. HD, 22.12.1986,10336/11452, Çimento İşi>. D., Mart-Nisan 1998,
s.16; 9. HD, 25.01.1999,18896/248, Günay, İş Kanunu lI,s. 1907.

' 9. HD, 02.12.1999, 16138/18295 ve 9. 1-ID, 26.01.2000,18378/382,
Günay, İş Kanunu ii, s. 1895-1899.
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mal ı d ır? Bu nedenle, zarar miktar ın ın hesabmda "tan ı k"
sözleriyle değil, "uzman bilirkiş i marifetiyle inceleme ıjaptırü ıp
rapor al ı nd ıktan ve değerlendirme yapüd ıktan sonra sonuca göre
karar verilmelidir"! 0 Ayr ıca taraflar, iş sözleş mesi veya toplu
iş sözleş mesi ile zarar miktarın ı "35-40 gün hik daha yüksek bir
ü cret niiktar ı na çıkarabilecekleri" gibi; "işçinin bunu ödemeyi tatili-
hill etmesi ve sendikan ı n buna kefil olmas ı " halinde, "işçinin ağı r
ihıııı al ve bağış lanmaz kusurunun h ıı l ıı n ı na ınas ı " şartıyla, işverenin
derhal fesih hakk ın ı da kald ırabilirler737

Buna karşılık işçi işini yaparken her türlü özeni gösterme-
sine rağmen, meydana gelen zarar işçinin ihmalkarl ığından
veya dikkatsizliğinden kaynaklanm ış olmayabilir. İşveren,
işçinin "mesleki bilgi derecesi" ile "istidat" ve "evsafi izi " bildiğ i
halde onu hiç anlanı ad ığı yeni bir işe vermiş olabilir. Bunun
sonucu, meydana gelen zarar "acemilikten" kaynaklanm ış ise
işveren "hakl ı sebeple" fesih hakkm ı kullanamaz. Nitekim Yar-
gıtay da, işçinin kendisine verilen "iş te e/zil oln ıanıası ndan doğan
zarardan sorumlu tutularak hizmet (iş) sözle şmesinin tazminats ı z
feslıi yoluna gidilmesinin " isabetli olamayacağma karar vermiş-
tir." Bunun gibi "görevi olmad ığı halde ar ı zayı gideri rken zarara
sebep olaz ı iş çinin l ı izn ıet akdini ıı derhal feshinde ih ınalin büyük
bir bölün ı ün ıin işverende olmas ı nedeniyle" isabetli bulunmam ış ;
işverenin tazminats ız feshi haks ız say ılmıştır."9 Üsteliic"25 yı l

9. HD, 30.12.2004, 20194/30074, Çanka ya-Günay-Göktaş s. 526.
" 9. HD, 07.07.1997, 10289/13491; 9. HD, 26.01.1988, 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.
9. HD, 11.09.1991,6724/11946, Tekstil !şu. D., Kas ım 1991, s. 15-16;
N. Çelik, s. 200.

" 9. HD, 11.11.1986, 8794/10063, Çimento işi,. D., Ocak1987, s.33;
9. 1-ID, 0610.1992, 3068/10904, Tekstil işv. D., Ocak-Şubat 1993, s.
42; N. Çelik, s. 201.

n9 9. HlJ, 19.09.1989, 4230/7045, Tekstil ip. D., Mart 1990, s. 16; N.
Çelik, s.201.

157



Sorularla Bireysel İş hukuku

4 3 bankaya sadakatle hizmet eden i şçinin belli bir oran ı n üstünde pro-

vizyonsuz olarak kural dışı yaptığı ödenıeden sonra, paran ı n tahs ıli
için gösterdiği çaba göz önünde tı flularak" işverenin tazminats ız
feshi kabul edilmem4tir.240

Nihayet işçinin işini savsakladığı (ihmal ettiği) yolundaki
iddianm da "ispat yükü" işverene aittir. Nitekim Yarg ıtay da
bir kararmda, "işçinin ma ğaza içinde kendisinin baktığı re ıjonda

teybin kaybolmas ı " nedeniyle, "açıkça görevini savsaklad ığı n ı is-

pat eden ıediğinden" işverenin ihbars ız ve tazminats ız sözleş me
feshini haks ız bulmuştur?'

240 9, 1-ID, 29.05.1985, 3450/5968, Tekstil !şv. D., Mart 1986, s. 16-17;
Benzer olayda aksi yönde bir karar için bkz., 9. HD, 05.121994,
13192/17177, Çimento İşv. D., Ocak 1995, s. 45.

241 9 HD, 27.05.1987, 4904/5324, YKD, May ıs 1988, 647-648; Ayn ı
görüşte 9. HD, 17.011996, 24526/186, Tekstil Işv. D., May ı s 1996,
s. 14-15.
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İŞÇİNİN SÖZLEŞMEDE
BELIRTILEN İŞİ YAPMASI

NE ANLAMA GELIR?

işçinin iş görme borcunu ila edece ği iş in konusu iş söz-
leşmesinde belirlenir. Ancak, yap ılacak işin konusu iş sözleş-
mesinde belirtilmemi ş ise, işveren yönetim hakkma dayanarak
verdiği emir ve talimatlar ile görülecek iş i belirler. Genellikle
işe alman vas ıfs ız işçilere yaptır ılan işler böyledir. Ancak bu
gibi durumlarda dahi i şverenin verdiği emir ve talimatlarla
belirlenen işler, "yasalara" ve "ahlak ve adaba" aykır ı olamaya-
cağı gibi "in ıkans ı z" da olamaz (BK m. 20).

Öte yandan, yap ılacak işin sözleşmede tan ımlanmas ı yeri-
ne "elektrikçi", "tornac ı ", "kaportac ı ", "dok ı t ınacı ", "nı uhasebec ı ",

"şoför" gibi belirli meslek isimleri verilerek i şe alman işçiler,
mesleklerinin gereği olarak "teantül" ve "dürüstlük kural ı " çer-
çevesinde kendilerinden beklenebilecek "yan işleri" de yapmak
zorundad ırlar. Örneğin, görülen iş itibariyle kullan ılan mal-
zeme ve araçların muhafaza ve taşınmas ı ile havaland ırma ve
temizlik işleri asil işe bağ l ı yan iş uygulamas ı içine giriyorsa,
işçinin iş görme borcunun kapsam ına da girer. Bunun d ışında
işçi, sözleşmede kararlaştırılan işin dışmdaki işleri görmekle
yükümlü tutulamaz. Örneğin, elektrikçi trafonun, tornac ı çalış-
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-4 4
tığı tezgah ın, sekreter çal ış tığı masan ın ve odan ın242 temizlik ve

•	 bakımından sorumlu tutulabilir; ama fabrikan ın veya işyerinin
süpürülmesinden ve temizli ğinden sorumlu tutulamaz. Yeter
ki aksi sözle şmede kararlaştır ılmamış olsun...

Sözleş mede işçinin yapacağı işin konusunun belirlenmesi
halinde, işveren tek tarafl ı olarak işçinin işinin konusunu değ iş-
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 tan ınan bu yet-
kisini de yine "yasalara" ve "ahlak ve adaba" ayk ırı olarak kul-
lanmamas ı; objektif "iyi niyet" kurallarına uygun kullanmas ı
gerekir.'" Bu anlamda i şveren, işçinin"ücretinde" veya "ücret
eklerinde" indirime yol açan bir iş değ işikliği yaparnayaca ğı
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 sözleşmesinde "esasb
bir başkalaş ma ve değişiklik" de yapamaz.

Nitekim Yarg ıtay, "i şçinin son işinin önceki i şle ayn ı değer-
de olup ol niadığı n ın, görev, nnvan ve karlyeri ile ücretlerinde bir

242 Sekreterle ilgili farkl ı bir yakla şım ve görü ş için bkz., Çankaya-
Günay-Gökta ş s. 62.

243 9, HD, 28.01.1997, 18661/1424, Mess 1997 Aintanağı, T. Centel
Incelemesi; N. Çelik, s. 191; Demircio ğ lu-Centel, 2003, s. 101;
Mollanıahmutoğlu, 2005, s. 235; 9. HD, 21.09.2004, 21979/19484,
Çankaya-Günay-Göktaş s.60; Krş ., Eyrenci-Taş kent-Ulucan, 2005,
. 104-105; Aksi görü ş, 9. HD, 26.01.2004,23105/1204, G. Alpagut

incelemesi, Çimento /şı'. D., Eylül 2004, s.52 vd.
244 9 HD, 15.11.1971, 17614/22536-Çenberci, s.372.
245 Ücretin tek tarafl ı indirime karşı korunmas ı hak. bkz., Üçüncü

Kı sm ı , Soru No: 58
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olumsuzluk olup oln ı adığı nuı belirlen ınesini" kararlaş tırmıştır.2
Bununla birlikte, dürüstlük kurallar ı çerçevesinde, "işçinin

kendi yararına" olan "esaslı " iş değ işikliğini,. baş kalaşmay ı ve
uygulamay ı reddederek sözleşmeyi feshetmesi "hakl ı " görül-
mem4tir.247

246 9 HD, 20.12.2004, 14805/28304, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 600.
247 HGK, 03.051975, E. 1972/9-76, K. 1974/48, lşv. D. > Mart1976. s.23;

HGK, 15.10.1952,183/119 > Ekonomi, 1,5.109; F. Demir, iş Güvencesi,
s. 115; Bunun gibi, ücret art ışın ı yeterli görmeyip i ş sözleşmesini
fesheden işçinin tazminata hak kazanamayaca ğı hakkında bkz.,
9. HD, 24.09.1996, 8892/17737, İşveren D., Aralık 1996, s. 15-16.
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4 5 İŞ VERENİN İŞ ÇİNİN İŞİNDE
ESASLI DEĞİŞİKLİK YAPMASININ
ÖN KOŞULU NEDİR?

İş Kanunu bu konuda özel bir hüküm getirerek yapılacak
değ işikliğin önceden işçiye "yaz ı l ı olarak bildiriln ıesini" ve yine
"işçinin nzas ı n ın yaz ı l ı olarak alı nmasın ı " şart koşmaktadır. Gerçi,
Borçlar Kanunu da işvereni işyerinde yapılacak çalışma düzeni
ile ilgili değişikliklerden önceden "yaz ı lmış ve işçiye dahi bildiri!-
iniş " oLmasmı şart koşmaktad ır (BK m. 315). Ancak, İş Kanunu
düzenlemesi bu konuda daha aç ık ve ayrıntılı hükümler içer-
mektedir. Buna göre, "işveren iş sözle şınesiyle veya iş sözleşmesinin
eki niteliğindeki personel yönetn ı eliği ve benzeri kaynaklar ya da
işyeri uygulamas ıyla oluşan çalışma koşullarında esaslı bir değişikliği
ancak dunı nın işçiye yaz ı l ı olarak bildirn ıek suretiyle yapabilir. Bu
şekle uygun olarak yap ı lnıayan ve işçi tarajlndan alt ı iş günü içinde
yaz ı lı olarak kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi bağ la ınaz". işçinin
yaz ılı cevap vermeyerek sessiz kald ığı değiş iklikler de kabul
etmediği şeklinde yorumlanmal ıd ı r.248 işçinin kabul etmedi ğ i
değ işiklik önerisi üzerine işveren, "değişikliğin geçerli bir neden e
dayandığı n ı " veya "iş sözleşınesin ı fesilı için başka bir geçerli nede-
nin bulunduğunu yaz ı l ı olarak aç ıklamak ve bildirim süresinc uymak
suretiyle iş sözleşnıesinifeshedebilir" (İş K. m. 22/1).

248 Çankaya-Günay-Göktaş s. 62.
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Buna karşı l ı k, işçinin "altı iş günü" geçtikten sonraki esasl ı
değiş ikliği yazd ı kabulü veya yazıl ı cevap vermese bile değişik-
lik doğrultusunda çal ış maya başlamas ı da kendisini ba ğ lar.249
işçinin, cevap vermeden de ğ işiklik doğrultusunda çal ış maya
başladığı hallerde ise, yine "altı iş günü" içinde "çalışma şart-
lannrn uygulann ıadığı " gerekçesiyle (İş K. 24/11, f ve 26) "hakl ı
sebeple" iş sözleş mesini fesih hakk ı saklı olduğu gibi, bu süre
içinde değ işikliği 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 sebeple" iş sözleşmesini
fesilı hakkından bahsedilemez.

Ekleyelim ki, i ş verenin çal ışma koşullar ında yapacağı
esaslı olmayan iş değ işikliklerini işçi kabul etmek zorunda
olduğu gibi, i şçi ile işverenin kendi aralarında anlaşarak
çalışma koşullann ı "esasli" surette değiştirebilmeleri de her
zaman mümkündür. Hatta bu de ğişikliğin, daha "düşük üc-
retle"25° veya daha "ağı r bir iş te çalışılmas ı " suretiyle yap ılmas ı
da mümkündür. Ancak, "çalışma koşullarında değişiklik geçmişe
etkili olarak yürürlüğe konulamaz" (İş K. m. 22/2).

Hemen belirtelim ki, i şverenin elektrik k ısmtıs ı nedeniyle
iş saatlerinde değişiklik yapnıas ı»' fabrikada "ilikçi" olarak
çalışan işçiyi işin daha yoğun oldu ğu "kalite koıı froU-tasn ıfbö-
lün ıünde giysilerin ipliklerinin ten ı izlenn ıesi iş inde geçici olarak gö-
revlendimıesi"252 çalış ma koşullarmm tek taraflı "ağırlaştırıln ıası "

249 9• HD, 30.05.1989, 3096/4924, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s.189-190.
Aynı görü ş, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 61-62.

250 9• HD, 28.12.2004, 4976/ 29755, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 599-
600.
9. HD, 19.10.1976, 6929/19816, M. Kutal incelemesi, İHV, 1976, 15
K. 16, N: 4.

252 9 HD, 09.11.2000,11034/16085, TÜHİS, Kas ım 2000- Şubat 2001,
s. 57.
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4 5 olarak nitelendirilmemiştir. Bunun gibi, işverenin "işçilik mali-
yet/erini azaltmak" amac ıyla yap ğı Personel Yönetrneli ği'ndeki
değişiklikleri kabul etmeyen i şçinin iş sözleş mesini feshi "kötü
niyetli" fesib say ılmamış; "işletme gereği" kabul edilerek "geçerli
sebep" say ılmış tı r.253

Buna karşı l ık, tek tarafl ı olarak yürürlüğe konulan Per-
sonel Yönetmeliği ile önceki yönetmelikte belirtilen K ı den ı
Tazn ı inat ı , ihbar önelleri ve izin sürelerinin indiriImesi,2
"işyerinde verilen yemeğin"7-55 veya "ikramiyenin""4 veya "servis
aracı ndan yararlann ıan ı n""7 kald ır ı lmas ı veya "omni al ın n ıadan
gündüz vardiyas ııı dan gece vardiyas ı na geçinilmesi","4 y ı llardan
beri fabrikada "ıpekli işlerinde" çalışarak ihtisas kazanan bir
işçinin "yün işlerinde" çalışmaya zorlanmas ı"4 veya "temizlik
iş ine" verilmesi;260 "dokuma tezgah ı ndan" al ınan i şçinin "tuvalet
işlerine" verilmesi;26' çalıştığı k ıs ımdan "dalın ağır, dalın zor ve
tehlikeli" işte çal ış tır ılmak istenn1esi,262 "öğretmenlik görevi ile
uyu şınayan Ar-Ge biriminde görevlendirilmesi"?- 63 normal "hafta

253 9. 1-ID, 07.10.2003, 3161/16343, T. incelemesi, Tekstil İşv. D. Şuba
2004,s.34.

"4 9. HD, 30.12.2003, Çalışma ve Toplun ı , 2004/1, s. 129.
255 HGK, 14.03.1996, 31367/5335,Ak ı-Atı ntaş . Bal1ç ı vanlar, 5.190.
"4 9. HD, 28.01,2003, 12289/845, Ak ı -At ı ntaş-Bahç ıvanlar, s. 193-

194.
9. 1-ID, 13.01.1997, 17046/77, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 191-
192.
9. HD, 03.07.1996, 3709/15314, Ak ı-Atı ntaş-Balı ç ı vanlar, s. 192.

7-" TÜ, 28.09.1953, 4650/119-N. Çelik, s. 189, dn. 78.
7-° 9. HD, 06.06.1983, 3193/5109, TÜTİS, Eylül 1983, s. 23; 9. HD.

29.01.1986, 11746/935, YKD, Ekim 1986,5. 1485.
2M 9. 1-ID, 08.09.1987, 6812/7383, Tekstil 4v. D., Aral ı k 1987, s. 17-

18.
262 9, HD, 07.06.1984, 5509/6255, Tekstil lşı'. D., Mart 1986, s. 16.
263 9, HD, 14.04.2005, 22738/13190, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 597-

598.
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içi" yap ılan mesaiden "gece ve hafta sonu da çal ışmay ı gerektiren"
bir göreve verilmesi; "personel şefiiğinden" aimdıktan hemen
sonra kendisine "münasip bir iş " verilrnemesi/65 "gece bekçisine
görevi d ış mda bahçe sulama işinin verilmesi"? "Belediye Park
ve Bahçeler Müdürlüğü'nde çalışan işçinin b ı1laşıkçı l ığa verilmesi"
veya "Belediye su işlerinde ilı tiyaç kalmadığı gerekçesiyle temiz-
lik işine veriln ıesi" veya "kalite kontrol görevi d ışı nda ek olarak
sorun ı luluğu büyük postabaşı l ı k görevinin verilmesi" 262 işçinin
iş inde tek tarafl ı "esasl ı " ve "ağırlaş tırı ln ıış " iş değ işikliği ola-
rak kabul edilip i şveren "haks ız" sayilm ış tır. Bununla birlikte,
"iş şartları nda aleybe değ işiklik halinde 6 iş gün ı l içinde fesil ı hakk ı
kullan ılmadığı ve yeni iş şartları na göre işçi çal ış tığı takdirde artı k
iş şartlar ı n ı n ağı rlaş tığı ve esaslı sorette değiş tiği gerekçesiyle fesil ı
yoluna gidemez"

Öyle ki, "her işi yapmak üzere" işe al ınan bir vas ıfs ız işçi-
nin iş inin belirlenmesinde dahi, Yarg ıtay bu hususa bir s ın ır
getirmektedir: "Genel olarak özel bilgi ve tecrübe istemeyen i ş lerde
çalışan vas ıfs ı z işçiyi işveren gördüğü lüzum üzerine diğer bir işe
verebilir. Ancak yeni işin şart/arı birinci işe nazaran daha ağı r ise,
işverene ayn ı yetki ve takdir hakk ın ı tan ımak mümkün olan ı az".'°

9. HD, 03.07.1996, 3709/15314, Tekstil 4v. D., Kas ım 1996, s. 16-
17.

2€ 9.HD, 18.09.1990, 5528/9379, Tekstil 4v. D., Nisan 1991, s.18.
9. HD, 13.10.2003, 3872/16872, Çal ış ma ve Toplun ı, 2004/1, 166.

267 9 HD, 24.01.2001, 1122/6706, Ak ı -At ıntaş-Bahç ıvanlar, s. 190,
191493.
9. HD, 30.05.1989, 3096/4924, Akı-Atıntaş-Balıç ıvanlar, s. 189-
190.
9. HD, 25.03.1971,14123/4889, N. Çelik, s.190, dn. 81; Aynı yolda
9. HD, 19.09.1996,5577/17549, Ekonomi, 1996 Yı l ı Emsal Kararlan,
s. 133.
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46 ÇALIŞMASI NE ANLAMA GELMEKTEDIR?

İşçinin işini göreceği yer sözleşmede belirtilebilir. Sözleş-
me, bireysel iş sözleşmesi olabileceği gibi toplu iş sözleşmesi
de olabilir. Bu gibi hallerde i şveren kural olarak sözleşme hü-
kümlerine uygun davranmak zorundad ır. Ancak, sözleşmede
işyeriyle ilgili böyle bir hüküm kararlaştırılmam ışsa, işçinin
işyerini yönetim hakk ına dayanarak işveren belirler. Kald ı ki
işin işverene ait işyerinde görülmesi esas ı, işçinin işini mutla-
ka işyeri s ın ırları içinde göreceği anlamma gelmeyebilir. İşçi
işin niteliği bakımından işini geçici veya sürekli olarak işyeri
dtşında da yapabilir. Buna örnek olarak yap ı ve montaj işinde
çalışanlar ile ürün ve satış temsilcilerinin (pazarlamac ıların)
yaptığı işler gösterilebilir.

İş değişikliği gibi, işyeri değiş ikliği de öncelikle sözleş-
me hükümlerine uygun davranmay ı gerektirir. Bu nedenle,
birden çok işyeri bulunan bir işverenin, işçiyi kendisine ait
işyerlerinden herhangi birinde çalış hrma yetkisini sakh tuttu ğu
sözleşme hükümleri geçerLidir."° Örne ğin, bir bankaya giren
işçi ile yapılan iş sözleşmesi genellikle işverenin işyeri değiş -

nı Denı ircioğlu-Centel, 2003,5. 105; 9.1-ID, 21.09.2004,21979/19484,
Toprak İşü. Mart 2005, s. 22.
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tirme yetkisini sakl ı tuttuğuncian, bir şehirden diğerine "tayin
ola ıı " banka çahşanlarının buna uymak mecburiyetleri vard ır.
Nitekim, Yarg ıtay'm kararlarında da; "toplu iş sözleşmesinde

işverenin sendika üyelerini (işçileri) ayn ı şehirdeki veya diğer şehir-
lerdeki görevlere serbestçe nakledebilece ği kabul ediln ı işse", işçinin
buna karşı ç ıkmas ı kabul görmemektedir. tm Bunun gibi, "toplu
iş sözleşmesinde öngörüldüğü şekilde, ücretaide b ı r eks ıltıne yap ı lma-
dan başka bir göreve verilen işçinin bu görevi kabul et ıneıjerek akd ı
feslıetmesi" kıdem 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" (MK m. 2) çerçevesinde "işyeri değişiklik"
yetkisini her zaman kullanabilir. Özellikle i şletmenin ekono-
mik ve teknik zorunluluklar ından kaynaklanan hallerde i şçinin
"işinin değiş tirilmesi" gibi, "bir işyerinden diğerine nakledil ı nesi"
de rnümküııdürY3 Yeter ki sözleşmede her hangi bir hüküm
bulunmadığı için işverenin yönetim hakkma dayanarak yap-
tığı değişiklik, işçi bak ımmdan ek bir külfet getirnıesin. Zira,
işçiye ek maddi veya manevi küi(et getiren iş değişiklikleri, i ş
sözleşmesinde kararla ştır ılmış olsa bile geçerli olmaz.

Nitekinı, uygulamada Yargıtay "sözleşmede işverene böyle
bir yetki verilmiş " olmasma rağmen, "işçi aleyhine" sayılabilecek

2719 HD, 05.11.1986, 8696/9799, Tekstil İşv. D., Nisan 1987; HGK,
13.01.1988, E. 1987/9478, K. 1988/17, TUHİS, May ıs 1988, s. 22;
9. HD, 15.11.1988, 8034/8836, Çimento lşv. D., Ocak 1989, s. 29; 9.
HD, 19.06.1995, 5219/22082, Tekstil İşv. D., Kas ım 1995, Kararlar
Eki

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

273 9 HD, 20.06.1966,4045/4218, S. Süzek-Fesih, s.118; Ayn ı yolda 9.
HD, 22.03.1982, 1037/2931, TÜTİS, Temmuz 1982. s. 17; Krş ., N.
Çelik, s.189, dn. 80; 9. 1-ID, 02.05.2000, 2387/6493, TÜHIS, Kasım
2000- Şubat 2001, s. 68.

167



Sorularla Bireysel i ş Hukuku

4 6 işyeri değ işikliklerini kabul etmemektedir: "işçi, Türkiye gene-
linde işverenin bütün işyerlerinde çalışma koşulunn hizn ıet akdinde
açıkça kabul etmiş olsa hile, bu koşulun bağlayı c ı lığı n ı n ın tlak olarak
kabul etmek doğru olmaz. Nakil, işçinin sosyal ve ekonomik dıı rnn ıı ,
ile sonraki durumu aras ında işçi aleyhine büyükfarklar yaratnıan ıa-
lıdır"."4 Doktrinde de sözle şmedeki nakil yetkisine ra ğmen,
işçinin uzun bir süre çal ış tığı işyerinden başka bir işyerine
nakledilmesinin, bazen kendisi ve ailesi için a ğır sonuçlara
yol açabileceği; bu nedenle, uzun bir süreden beri çal ıştığı
işyeri çevresinde sosyal hayatı buna göre şekillenmiş, çocuk-
lar ın ın eğitim durumlar ı buna göre planlanm ış olan işçinin,
s ırf sözleşmedek ı yetkiye dayan ılarak işletmeye bağ l ı başka
bir işyerine nakled ı lmek istenmesi durumunda, İş K. m. 22
hükmünün gözetilmesi gerektiği belirtilmi5tir.275

Bunun gibi, "işyeriıı in taşınnıas ı halinde servis arac ın ı n kaldı -
rı lmas ı n ı n", işçiye fesilı halinde k ı deni tazminatma hak kazan-
d ıracağı kararla5tır ılmış tır.276 Ayrıca işçinin çal ıştığı işyerinin
"uzak bir yere taşı nması ";tm "i şçinin tanker şoförlüğünden al ı n ı p
kamyon şoförlüğüne verilmesi" nedeniyle artık "belirli bir yerde
değil çeşitli yerlerde çalışmak zorunda kal ııı as ı "; "işçinin işinin
Yatağan'da bitmesi nedeniyle Son ıa'ya naklinin yapılması "f7'1 işçinin
"irtibat bürosunda çal ışı rken fabrika işyerinde çal ış tırı ln ı ak isten-

274 9 HD, 11.04.1988, 2824/4094, YKD, Ocak 1989, s. 51-53, Ü. Nar-
manl ıoğlu incelemesi, İHU, İş Kanunu 16, N. 7; N. Çelik, s. 183.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 60; Eyrenci-Taş kent-Ulucan, s. 105.276 9 HD, 13.01.1997, 17046/77, YKD, Haziran 1997, s. 923-924; N.
Çelik, s.185.

"' 9. HD, 03.05.1973, 26166/14350, IHTJ, 1975, iş Kanunu 26, (N: 2),
E. Co şkun'un incelemesi.

278 9 HD, 14.09.1995, 7568/25752, INTES i şi>. D., Eylül-Ekim 1995,5.
25; N. Çelik, s.190.

279 ? HD, 21 .10.1983, 6227/8480, İHV, iş K. 16, N. 6, M. Ekonomi
incelemesi; N. Çelik, s. 189, cin. 80.	 -
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ıııesi'°° işverenin iş sözleşmesinde tek tarafl ı "esasl ı değ i ş iklik"
yapması olarak kabul edilmiş ve bu gibi hallerde i şçinin işve-
renle yaptığı hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebileceği
(1475 s. İş K. m. 16/Il)' ve k ıdem tazminatıııa hak kazaıı acağı
(1475 s. İş K. m. 14/1) kararla5t ırı1mıştır. Üstelik, "devaml ı
işyeri değişikliğini" Disiplin Kurulu karar ı na bağlayan toplu iş
sözleşmesi hükmü 'geçerli" say ılm ı5tır,282

Buna karşı l ık, "iş sözleşmesinde işyerin ı n değiş tirilebilece-
ğini kabul eden davac ı işçinin çalış tığı Antalya'dnki i şyerinden
Batman'daki işyerine atanniay ı kabul etn ı e ı nesi"283 gibi; Iş yeri Yö-
netmeliği'nin 35. maddesine göre İzmir Takas Şubesi'ndeki
görevinden Söke Şubesi'ne atanan işçinin, 35. madde gereği
atama yetkisi bulunan işverenin bu yetkisini kulla ıı masında
"kötüniıjetli" olduğunu kanıtlayamamas ı ve yeni görevine git-
meyip işe başlamamas ı, iş sözleşmelerinin "geçerli nedenle" fes-

hine yol açmıştır. Buna karşılık, "iş sözle şınesinde ücretinde bir
değişiklik yap ılmadan il hudıı tları dahilinde kendisine ait herhangi bir
başka işyerine işçiyi tayin ve nakil etmekte serbest olduğu" hüküm
altına alman işveren temizlik ş irketinin, Maliye Bakanhğı'nm
Dikmen Caddesi'nde bulunan i şyerinden Bilkent Üniversite-
si'ndeki işyerine ayn ı şekilde temizlik işçisi olarak tayin ettiği

° 9. HD, 25.03.1997, 22847/5905, Tekstil !şv. D., Haziran 1997, s. 17-
18.
9. HD, 02.11.1998, 13590/15501, Tül-IİS, Şubat-May ıs 1999, s. 78;
9. HD, 16.09.1999,10998/13244, TÜHIS, Kas ım 1999-5ubat 2000,s.
73; HGK, 10.11.1999, E. 999/9-47, K. 999/924, Tekstil Işv. D., Mart
2000, s. 18.

282 HGK, 08.03.2000, E. 2000/9-55, K. 2/170, Tekstil Jşv. D., Haziran
2000, s. 19; Aksi görü ş, 9. HD, 17.06.1999, 9663/11148, TC/HIS,
Ağustos 1999, s. M.
9. HD, 04.04.2005, 9605/11820, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 598,
600.
9. HD, 27.12.2004, 20848/29320, Akı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 85.
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4 6 davac ın ın bu görevi kabul etmedi ğini aç ıklamas ı, servis hizme-
tinden de yararlanan davacmm i ş sözleşnıesiıı in"devan ıs ızl ık"
nedeniyle "hakl ı sebeple" feshine yol açmıştı r. 5 Aynı şekilde,
işçinin çalış tığı Sincan Belediyesi'nin Büyük şehir Belediyesi'ne
bağlanmas ı ve kadrosunun nakledilmesi, kendisine mücerret
olarak fesih hakk ı vermemi ş; "iş şartlannda esasl ı değişiklik için,
işçinin Sincan Belediyesi'nden al ı n ıp Büyükşehir Belediyesi'ne ait
başka bir işe verilmesi ve bunun sonucu iş şartları n ın esas!i bir şekilde
değişmiş olması gerektiği" kabul edilmi5tir?86 Tıpk ı, "ayn ı bina
içinde görevlendirmenin fiziki mekan, sosyal çevre ve ücret yönünden
işçi aleyhine b ı r sonaç doğıı rmadığı " gerekçesiyle işçiye "hakl ı
sebeple" fesih hakkm ı vermeyeceği gibi..?

9. HU, 19.04.2005, 18877/13746, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 597.
9. 1-ID, 05.04.1990, 1106/4455, TÜHIS, May ıs 1990, s. 13-14.

' 9. HD, 08.11.1999, 14476/16882, işveren D., Kas ı m 1999, s. 18.
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İŞÇİNİN İŞVERENİN EMIR VE TALİMATINA UYMA
(1 TAA T) BORCU NE ANLAMA GELMEKTEDIR?

işverenin yönetim hakk ın ın bir karşı lığı olan emir ve tali-
matlara uyma borcu, i şçinin işverene "bağl ı " iş görmesinin bir
sonucudur. İş sözleş mesini diğer iş görme akitlerirıden ayıran
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. Do ğal olarak, emir ve
talimatlara uyma borcu, yasalar ve ahlak kurallar ı yan ında, o
işyerinin ihtiyaçları ve işin teamüle uygun olarak yap ılmas ı
gereğiyle sm ırlıd ır?

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

a. içki içme Yasağına Uyma Borcu

İş Kanunu'na göre "işyerine sarhoş veya ııyıış h ırncıı madde
alm ış olarak gel inek ve işyerinde alkollü içki veya uyu ş turucu nıad-

N. Çelik, s. 105; Demircio ğlu-Centel, s. 89; Narrnanl ıoğlu, 1, s.
199.
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4 7 de kullanmak yasakt ı r" (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/Il, d).

Burada dikkat edilmesi gereken nokta, "işyerine sarhoş ( ... )
olarak geln ıektir". Bu nedenle, "işyeri dışı nda" alman alkollü bir
içecek sonucu işçi henüz "sarhoş" olmam ışsa; d ışar ıda al ı nan
alkol işçinin iş görme borcunu olumsuz etkilemiyorsa, i ş söz-
leşmesinin derhal feshi gerekmez. Nitekim Yarg ıtay da bir
kararmda "işyenne içkili olarak gelen i şçinin irade ve davran ış ları
işinin normal şekilde yürü tül,nesiıı i etkilemiyorsa, sadece işyeri
dışında içki kullanm ış olmas ı akdin feshi içi şi yeterli değildir" de-
mektedir?9 Buna karşı lık, "işyerine içkili gelip sarhoş bir dunn ıı da
gece bekçisine, n ıüessese ınüdürüne ve santral ınen ııırıı na hakaret
ettiği tan ık beyanlanyla sabit olan işçinin bii davran ışı işverenefesih
hakkı sağlar. işçinin ceza nı ahke ınesinden aldığı heraat karar ı sonucu
değiş tı rnıez"? Bunun gibi, "işyerine sarhoş olarak gelen ve işvere-
nin uyarı s ı üzerine işyerini terk edip bir daha dön ıneyen" işçinin, iş
sözleşmesi de derhal feshedilrniş say ıIacaktır?' Ancak, evinde
alkol al ırken mesai saati d ışında işe çağr ılan ve daha sonra i şe
alkollü geldiği gerekçesiyle iş sözleşmesi feshedilen işçinin iş-
vereni kötüniyetli bulunmu ş; fesih "haks ız" ve "geçersiz" kabul
edilerek işçinin işine iadesine karar verilmi ş tir.292

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

9. HD, 27.063978, 6224/9324, Tekstil 4v. 0., Ocak 1979, s. 9-10.
9. HD, 16.11.1989, 6824/9879, YKD, Ekim 1990, s. 1479-1480.

291 9 HD, 19.02.1976, 5009/6514, YKD, Kas ı m 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 ınmas ı n ın alışkanl ık haline gelmesi 

Il

gerekmeyecektir; yeter ki "i şyeri dışında" değil "işyerinde" içki
içilmiş olsun. Kanun'daki "işyeri" kavram ın ı, sadece as ıl işyeri
olarak değil, işyerinin eklentilerini ve araçlarını da kapsayacak
biçimde anlamak gerekir. Bu nedenle i şyerinin eklentilerinde
ve araçlarmda içki içmek de, sarho ş olunmasa bile, sözleşmenin
derhal feshine yetecektir. Nitekim, Yarg ıtay da bir kararında,
"alkollü içkinin işyerinde sarhoşluk yaratacak derecede al ı nma ıııış
veya alışkanl ık haline getiriln ı e ıniş olmas ı işverenin derhal fesih
hakk ı n ı olumsuz etkilemez" demektedir?93 Bunun gibi, makam
şoförünün "görevi s ıras ı nda alkollü içki içn ıesi" de, kamyon şo-
förünün "ka ıııyonıııııı içkili kullanmas ı ve işyerine içkili gelmesi"
de, "sarho ş "olmasalar bile, işveren tarafından haklı ve derhal
fesih nedeni say ı1mış hr.294

Buna karşıl ık, "işveren işyeri eklentilerinden say ılan k ısıınlar-
da, ne gibi hallerde, hangi zamanlarda ve hangi şartlarla alkollü içki
içilebileceğiı ti tayin ve tespit edebilir" (İş K. m. 84/2). Örneğin,
işyeri yemekhanesinde ö ğle yemeklerinde "n ıeşrubat n ıakinele-
ri ııden" satın al ınan hafif alkollü içkilere izin verilmi ş olabilir.
Bunun gibi, "alkollü içki yap ı lan işyerleri ile alkollü içki sat ı lan veya
içilen işyerlerinde" alkollü içki içmek zorunda olan i şçiler gibi;
iş inin niteli ği gereği müşterilerle birlikte içki içmek zorunda
olan işçiler hakkında içki yasa ğı hükümleri uygulanmaz ( İş K.
m. 84/3). Örneğin, şarap fabrikalarmda çalışan "degüstatörler"
(şarabın tadma bakanlar) ve pavyonlarda çalışan "konson ıatris-
ler" hakkında bu hükümler uygulanmaz.

29ı 9 HD, 26.03.1981,1673/3925, TÜTİS, Temmuz1981, s.24.
294 9 HD, 21.11.1988, 8379/11025, Tekstil lşv. D., Nisan 1989, s. 19; 9.

1-ID, 26.03.1991, 12848/6573, YKD, Aral ık 1991, s. 1823; Çelik, s.
195; Narmanl ıoğlu, l,s. 360.
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b. Sigara içme Yasağı na Uyma Borcu

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

Öncelikle, işçiyi iş e al ırken sigara içti ğini bilen işverenin,
daha sonra koydu ğu "sigara içme yasağı " kendisine "işçi sigara
içtiği için" iş sözleş mesini derhal ve tazminats ız fesih hakkm ı
vermez. Bununla birlikte sigara içtiği bilinerek işe alman işçinin
de sigarasm ı "işin güvenliğini tehlikeye düşürmeyecek" ( İş K. m.
25/ İİ, i) şekilde ve yerlerde içmesi gerekir. İş Kanunu ile İş
Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliği gereğince, işin güvenliği ve
işçilerin sağ lığı bakımmdan tehlikeli ve sak ıncah yerlere konan
"Sigara içme yasak/anna" sigara içtiği biinerek işe alman işçilerin
dahi uymak mecburiyeti vard ır. Örneğin, fabrikanm yan ıc ı ,
parlayıc ı, patlay ıc ı maddelerinin bulunduğu depoya, kap ıs ında
"Sigara içmek yasakt ı r" levhas ı bulunduğu veya halde ağz ı nda
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 " beklenmez;
"işyeri güvenliğinin tehlikeye dü şürülmesi" yeterlidir. Nitekim
Yarg ıtay da işyerinin "sigara içiln ıenı esi gereken bölü ııı ü"-' 5 ile
"işverence tahsis edilen bölün ı dışı nda ve yang ı n tehlikesi taşıyan bir
bölgede sigara içilmesi ıı i"" isabetli olarak "haklı sebeple" derhal

295 9.1-ID, 30.01.1995,15644/1235, Tekstil İşv. D., Nisan 1995, Kararlar
Eki; N. Çelik, s. 201, dn. 104/c.
9 HD, 02.11.2004, 1834/24692, Ak ı-Atıntaş-Bahçı vanlar, s. 104;
Legal-İHSGHD 200516, s. 757.
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ve tazminats ız fesih nedeni saym ıştır. Bunun gibi, "sigaras ı n ı
yakmak üzere çakn ı ağı n ı çaktığı s ı rada yan ı c ı n ıadde ı un alet> almas ı
sonucu işin giivenhiğini tehlikeye dü şüren işçinin bu eylemi", hakl ı
ve tazminatsız fesih nedeni oluş turmuştur?7

Bundan başka, günümüzde sigaranm insan sa ğ lığı için
arz ettiği tehlike göz önünde tutulacak olursa, kapal ı yerler-
de sigara içme yasağı getiren 4207 say ılı Kanun'un gerekçesi
çok daha iyi anlaşı l ır kanısmdayız. Bu nedenle, i şe almırken
sigara içtiği bilinen işçiler için dahi geçerli olan bu kanunun,
"kamu düzeni" ile ilgili olduğu, bu nedenle yasağa uymayanlar
hakkında "cezai" hükünı ler getirildiği aç ıktır. Öyleyse, işe alı-
n ırken sigara içti ği bilinen işçilerin de bu yasağa uygun olarak
"kapal ı işyerlerinde sigara içmen ıeheri" gerekir. Bir başka deyişle,
sigara içtiği bilinerek işe al ınan işçiler iş verenle yaptıklar ı "iş
sözleşmesine" dayanarak, kamu düzenini ilgilendiren "sigara
içme yasa ğı na" ayk ır ı davranamazlan Öyle ki, Kanun'un öngör-
düğü"para cezası n ı " ödeseler bile, i ş sözleşmelerinin 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 içmen ıek" koş ulu ile işe
alman işçiler de dahil, ara dinlenmeleri (çay molalar ı) ile öğle
yemekleri aralarmda kendilerine ayrılan bölmelerde işçilerin
sigara içmelerinde bir sakmca bulunmad ığı kuşkusuzdur. Ye-
ter ki, işçiye yaptığı sözleşmede işin niteliği gereği böyle bir
yasak getirilmemiş olsun... Örneğin, müşterileriyle yakm iliş-
kisi bulunan hostesler, garsonlar veya sinema ve tiyatrolarda
yer göstericiler için böyle bir yasak getirilmiş olabilir. Bu gibi
hallerde işçilerin sadece işyeri ve eklentilerinde değil, aynı za-

' 9. HD, 09.04.1992, 16257/3937, YKD, A ğustos 1994, s. 1220; N.
Çelik. s. 201.
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manda işyeri dışında da sigara içemeyecekleri; artık bunun işe47 girerken aranan bir "ıneslekifornıasydıi" şartı olduğu, aksi halde
işyerine geldiğinde "ağz ı sigara kokan işçi ıı in" derhal ve tazmi-
natsız olarak işten çıkarılabileceği kabul edilmek gerekir.

c. Kap ı Kontrollerine Uyma Borcu

işçilerin işyer ıne giriş ve çı kış larında üst-başlan ile ellerin-
deki torba, çanta veya ç ık ınların aranmas ı esas itibariyle kiş i
özgürlüğünü yakından ilgilendirrnektedir. Ancak, art ık bütün
ülkelerde giriş-çıkış kontrollerinin yap ılmas ı, işyerlerinde gü-
venliğin sağlanmas ı bak ımından önemlidir. Özellikle terör
eylemlerinin artmas ından sonra, elektronik kontrol mekaniz-
malarm ın geliştirilmesi dahi işyerlerine giriş-çık ış kontrolleri-
nin öneminin artmasın ı engelleyememiş tir. Uygulamada s ıkça
görülen çıkış larda yap ılan aramalar, işyerindeki işverene ait bir
takım alet, edevatve malzeme ile hammaddelerin işçiler tarafın-
dan dışanya ç ıkarılmasın ı ve çalmmas ını önlemeye yöneliktir.
Uygulamada az rastlanan işyerine girişlerde yapılan kontroller
ise, işyerinde iş güvenliğini ve işçi sağlığın ı tehlikeye düşürecek
maddelerin sokulmasm ın önlenmesine yöneliktir.2

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

2% N. Çelik, s.104; Demircio ğlu-Centel, s.91.
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kuralları da böyle bir arama yap ılmas ını gerekli k ılabilir. Bütün
bu hallerde bir hukuka ayk ır ı l ık bulunmadığı açiktir?

Bununla birlikte, aramalarda daima titiz ve dikkatli dav-
rarııLmas ı; üst-baş ve eşya aramalarm ın insan onurunu ve hay-
siyetini zedelemeden, Anayasa ve yasalarla korunan "kişilik
haklarına" saygılı bir biçimde ap ı1mas ı şarttır. Örneğin, arama-
ların işçileri tedirgin edecek veya gere ğinden çok zaman alacak
şekilde yap ılmas ı kabul edilemez. Ayr ıca, aramalarda işverenin
özellikle "eş it iş le ııı horcıına" uygun davranmas ı gerekmektedir.
Işçi çokluğu nedeniyle herkesin üstünün aranamad ığı ; "tesadüf
yöntemi" ile işten ç ıkan işçilerin rasgele üstlerinin ve eşyaların ın
arandığı zamanlarda, özellikle her i şten ç ıkışta belirli bir kişinin
üstünün aranmas ı işverenin eş it işlem borcuna ayk ırı düşer. Bu
nedenle keyfi davranışlarda bulunulmas ı; bazı işçilerin sürekli
kontrole tabi tutulurken, bazılarının tutulmamas ı şeklindeki
uygulamaya gidilemez?°°

Buna karşılık, "işin niteliği" gereğ i 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 ılırken,
yine objektif iyiniyet kurallar ına uygun davranmak; arama ne-
deninin "hakl ı lığı n ı n ve gerekliliğ i ıi" kabul edilebilir olmas ına
dikkat etmek gerekmektedir. Bu anlamda, işin niteliği gereğ i
işyerinin belirli bir bölümünde "kıymetli bir maden" işlenmesi
veya imal edilen "maddelerin tehlikeli" bulunmas ı halinde, sa-
dece bu grup işçilerin üstlerinin aranmas ı söz konusu olabilir.
Bunun gibi, işyerinin bir bölümünde "h ırs ızl ık" ihbar ı , sadece
bu bölüm işçilerin üstlerinin aranmasın ı gerekhrebilir. Bu tür
aramalar işverenin eşit işlem borcuna ayk ırı sayılmayacakhr.

N. Çelik, s. 105; M. Ekonomi, s. 126-128; Esener, s. 159; Taşkent,
Yönetim Hakkı , s. 109 yıl.
N. Çelik, s. 105; Demircioğlu-Centel, s. 91.
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işçinin sadakat (bağlıl ık) borcunun bir temel borç niteli ğ i-
ne bürünmesi, çağdaş iş hukuku anlay ış m ın bir ürünü olarak
ortaya çıkmış tır. Nitekim, işçiyle işveren aras ındaki iliş kinin
sadece maddi değeri olan, emeğin meta olarak görüldü ğü
dönemlerde böyle bir borcun varl ığından söz edilmiyordu.
Ne vakit ki çağdaş iş hukuku işçinin kişiliğini tanıy ıp işveren
ıle arasında kiş isel ili şkiler de olabileceğini kabul etti, o zaman
sadakat borcundan bahsedilmeye ba ş land ı?°2

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

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

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

302 Demircioğlu-Centel, s. 88; N. Çelik, s. 106; Erta ş, s. 8.
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itibarmm sars ılmamas ı için yap ılması gereken her şeyi yerine
getirecek; baş ta yangın tehlikesinin bildirilmesi olmak üzere,
işverene zarar verebilecek her türlü tehlikenin önlenmesi için
gerekli tedbirleri almaktan kaç ınmayacaktır. Bunun için işçi,
işin yap ılmas ı s ıras ında makinelerde, malzemede, araç ve
gereçte gördüğü her türlü arıza ve eksiklik ile işyerinde kar-
şılaştığı her türlü hırsızlık ve yolsuzlu ğu işverene zaman ında
bildirmek ve duyurmak zorundad ır.303

Olumsuz davranış lardan kaçmnıa borcu ise, kendisini
yine işverene ve işyerine zarar verici davran ışlardan kaç ınma
şeklinde gösterir. Özellikle "ahlak ve iyi niyet kurallanna uymayan
haller ve benzerleri" (İş K. m. 25/ İİ), sadakat borcuna uymayan
işçilerin derhal (önelsiz) ve tazminats ız işten ç ıkar ılmalar ı
için yeterli olumsuz davran ışlar arasında say ılmıştır: "İşçinin,
işverenin veya bunların aile üyelerinden birinin şeref ve nainusiina

dokunacak sözler sarf etmesi" veya onlara ya da işverenin "başka

işçisine sataşn ı as ı ", "sövmesi", "kavga etmesi", "işverenin güvenini
kötüye kullann ıas ı, hırsı zl ık yapn ı as ı, işverenin meslek s ırların ı ortaya

atmas ı gibi doğruluk ve bağl ıhğa ııyn ıayan davran ışlarda bulun-

mas ı ", hep bu türlü davranışlar arasmda say ılmıştır. Öğretide
buna "iş çinin işyerinde çalışan diğer işçileri haks ız kışkırtmas ı "304

ile "işveren veya i şveren vekilleri aleyhine yalanc ı şahitlik yapmak"

ve "ası ls ız ınazeretler ileri sürerek izin almak", 305 "işverenin itibar
ve kredisini dü şürücü hareketlerde bulunmak" ve "iş i b ırakıp gazete

okumak", "rü şvet ya da norn ıali aşan hediye veya bahş iş almak" da
ilave edilmektedir2°°

NT. Çelik, s.106; Dernircioğlu-Centel, s.88; Erta ş, s. 20 vd.; Çanka-
ya-Günay-Göktaş, s. 75.

304 Demircioğlu-Centel, s. 88.
705 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 75.

N. Çelik, s. 105-107.
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48

Uygulamada Yarg ı tay kararlar ı, olumsuz davran ışlardan
kaç ınmayarak işverene karşı sadakat borcunu ihlal eden iş çi-
lerin örnekleriyle doludur: " İşyerine ait paray ı yap ılan tebligata
rağmen işverene öden ıemek";307 "işvere ıı e verilmek üzere aldığı hediye
paketini arka daşlanyla pnylaş n ıak"; "askeri işyerinde içeriye yaban-
cı alarak tesisin güvenliğini bozmak";' "düzenlediğ i ı nakbuzda ta İz-
rifat yapmak",-" O "gerçeğe ayk ı r ı fatura kes ı nek";3 ı 1 "iş yeri hekin ı i ııce
bir başka işçinin sağlık karnesn ıe ilaç yaz ınak", 3 ı 2 "işverenin izni ol-
madan işyerine ait kal ıp talı taları n ı eve götiirnzek"313 "imza taklidi ile
vizite kağıdı düzenlenzek"» 4 "işyerinde uyumak";315 "bekçi ıı in görev
yerinden bir saat kadar ayr ı l ıııasz s ı ras ı nda levhalar ııı çalı ııı nas ı ",316
"bankada n ı iiş terinin hesab ı ndan vin ıı an yoluyla kendi hesab ı na para
geçirip üç gün bu paray ı kulla ııııı ak";31 ' "zarar doğn ıa ın ış olsa bile
usul ve yetki d ışı iş lemler ile bankay ı riske sok ı nak"; l ı s "kendi ürettiği

9. HO, 28021974, 5871/4298, N. Çelik, s. 106.
9. HD, 15.05.1996, 3186/10548, Çimento İşv. D,, Kas ım 1996, s.
27.

109 9 HD, 26.03.1974, 8772/5966, N. Çelik, s. 107.
9. HD, 27.11.1972,14317/31234i, N. Çelik, s. 107.

311 9, HD, 06.051993, 13032/7883, YKD, Eylül 1993, s. 1351.
9. 1-ID, 12.02.2002, 17326/2672, Tekstil lşt'. Kas ı m 2002, s. 36.

313 9, 1-ID, 23.01.2002,16403/636, Tekstil İşv. Kas ım 2002,s.39.
314 9, HD, 08.05.1996,35937/9834, Tekstil iş!'. D., A ğustos 1996, s. 16-

17.
9. HlJ, 24.04.1992, 17320/4704, Gıda İşt', D., Ocak-Şubat 1993. s.
11; S. Süzek, Yarg ı tayı n 1989 Yı lı Kararları n ı n Değerlendiril ınesi, s.
56; "uyuman ın" iş in güvenliğ ini tehlikeye dü şürmesini arayan
HGK, 01.03,1989, E. 1989/9-908, K. 1989/109. Tekstil lşv. D., Mart
1990,s.21; "gece vardiyasrnda diğer arkadaşı ile birlikte kanepede
uyurken yakalanan davac ı nın iş sözleşmesinin feshinin, geçerli
sebebe dayand ığı" yolunda bkz., 9. HD, 02.03.2005, 2209/6706,
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 492.

316 9, HD, 15.03.2004,16002/5072, Tekstil İşı'. Haziran 2004, s. 37.
9. HD, 17.10.1995, 21148/31699, YKD, Ocak 1996,s. 33-34.
9. HD, 15.02.1988,12134/1179, YKD, Kas ı m 1988,s. 1523.
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ayg ı tlan işyerinde iiretiln ı iş aygı tlar olarak gösterip pazarla ınak"3 ı 9

"işverenin bilgisi dışı nda ayn ı işkolunda faaliyette bulunan başka bir

firmanm klima tesislerinin montaj işini yap ınak";32° "raporlu olduğu

sii*ede başka bir işyerinde çalışmak";32' "mesai saatten dışında i şve-

renin izni olmadan kendi nam ve hesab ı na iş yapmak";" "bankada

çal ış tığı halde banka ile iş ilişkisi bulunan ki şi ile birlikte ticari iş yap-

mak",3" "sigorta şirketinde teknik servis şefi olarak çalışırken kendi

arac ı nda ve annesinin arac ı nda gerçeğe aykı n hasars ızl ık indiri,ni

yapn ıak", 324 "TEDA Ş 'ta sayaç okıı ma-endeks işçisi olarak çalışırken

kendisinin ve babas ı n ı n kulland ığı elektrik sayaçlanna yerle ş tirdiği

Şııı şeridi parçac ı kları ile kaçak elektrik kullan ıııak",3 sadakat

borcunun ihlaline örnek kararlardan baz ılar ıd ı r.3

• Nihayet, sadakat borcuna ayk ır ı davranmanm en önemli

olaylarmdan "h ı rs ı zlık" konusunda uygulamada verilen Yargı-
tay kararlar ı değişiklik göstermektedir: Yarg ıtay' ırna, öncelikle

"işyerinde başka bir işçinin paras ıın alan"327 ve "ışvereııe ait ma-

ğazadan kendisi için et ve meyve al ıp paras ı n ı oden ıeden ayrı l ırken

yakalana ıı "37 ' işçilerin (h ırs ızl ık yaparak) sadakat borcunu ihlal

ettiklerinden dolay ı sözleşmeleriııin tazminats ız olarak derhal

9. HD, 18.04.1989, 419/3569, YKD, Ekim 1989, s. 1420.
"° 9. HD, 11.09.1990,10229/10393, TÜHİS, 5ubat1991, s. 8.
321 9• HD, 29.04.1991, 14468/7693, İşi>. D., Kas ım 1991, s. 20; 9. HD,

13.05.1991, 5888/6405, Tekstil Işv. D., Temmuz 1991, s. 20; HGK,
29.05.1991, E. 1991/9-223, K. 1991/315, lşv. D., Temmuz 1992, s.17.

" 9. HD, 23.05.1995,17362/5886, Tekstil i şi>. D., Eylül1995, Karar Eki;
Ayn ı görü ş , MGK, 18.10.1995, E. 1995/9-670, K. 1995/813, Tekstil
İşi>. D., Ocak 1996, s. 15.

33 9. HD, 26.05.1997, 4847/9797, YKD, Şubat 1998, s. 213.
324 9 1-ID, 10.05.2001, 4092/8218, İşveren D., Ağustos 2001, siS.

9. HD, 30.12.2004, 24989/30011, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 574.
326 N. Çelik, s. 107-108.
327 MGK, 15.11.1985, E. 984/9-4-411, K. 1985/906, Tekstil İş?'. D., Eylül

1987,s.18.
lu 9. 1-iD, 09.11.1987, 9505/ 9958, Tekstil l şv. D., Ağustos 1989, s.17.
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4 8 feshedilmesini onaylam ış tı r. Üstelik, "h ı rs ı zlzktan" tutu klanan
ambar tesellüm memurunun "benzin ınakbuzlar ı ndakj tahrıfat ı
kimin yaptığı n ın kesin olarak anla şı lan ıa ı nas ı nedeniyle delil yeter-
sizliğinden" beraat ettiriImesinP ve "çikolatalar bozuk da ç ıksa,
işverenin izni aln ından işyeri dışı na çıkar ı lan çikolata kutular ı " ne-
deniyle "h ı rs ı zl ık" suçundan yarg ılanan işçinin beraat elmesi-
ni23° Yargıtay iş sözleşmelerinin önelsiz ve tazminats ız feshine
engel saymam ıştır. Ayr ıca, taşeronun güvenlik eleman ı olarak
çalışırken as ı l işverenin işyerindeki rekreasyon alan ında depo
edilen odunlar ı yüklerken yakalanan i şçinin iş sözleş mesinin
disiplin kurulu karar ı ile feshini "geçerli" saym ış ve "işe iade"
talebini reddetrniş hr . Bl Buna karşı l ık Yarg ı tay' ım ız, ceza da-
vas ındaki" ınaddi olgulann" hukuk hakinı ini bağlayaca ğı (8K
m. 53) gerekçesiyle, "sahtekarl ık yoluyla zijnn ıeti ıı e para geçirdiğ i
iddiasıyla yarg ı lanan i$çini ıı ceza davas ı n ı n sonucunu ıı kesinleşıne-
5mm beklenmesine" de karar vermiştir.'

329 9• H1J, 12.091972, 195/24150; 9. 1-ID, 27.11.1972, 14317/31230;
Ayn ı yolda, 07.10.1991, 7907/12890, İşv. D., Temmuz 1992, s. 15;
N. Çelik, s. 190, dn. 90/1 ve oradaki kararlar.
9. HD, 24.09.1996,8900/17744, Tekstil Işv. D., Ocak 1997, s.17; Ayn ı
görüşte, 9. UD, 17.10.1996, 9798/19034, Tekstil iş i,,. D., s. 19-20; 9.
1-ID, 02,04.1997, 648/6556, işv. D., Aral ı k 1997, s. 17-18.ı 9. HD, 03.03.2005, 2319/6775, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 623.

331 9 HD, 06.06.1994, 3809/8607, Tekstil lşv. D., Eylül-Ekim 1994,
Kararlar Eki.
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İŞÇİNİN İŞ VERENE KARŞI
REKABET ETMEME BORCU

NE ANLAMA GELMEKTEDIR?

Rekabet etmeme borcu, işçinin iş görme, ıtaat ve sadakat
borçları gibi iş sözleşmesinden doğrudan kaynaklanan bir borç
değildir. İş görme, itaat ve sadakat borçlar ı , iş sözleşmesinde
ayrıca kararlaştırılmasa bile zaten varolan borçlar ıd ı r. Buna
karşı lık "rekabet etn ı e ıne borcu", bir iş sözleşmesinde veya b ır
"rekabet yasağı sözleşmesinde" taraflar ın ayr ıca kararlaştırmalar ı
halinde söz konusu olur. Bu nedenle rekabet etmeme borcu
"yaz ı l ı " yap ılmadıkça geçerli olmaz. Üstelik, bu sözleşmenin
belirli bir i ş, yer ve süre ile s ı nırland ırılmış olmas ı ve s ını r-
landırınan ın "işçinin iktisadi geleceğini Izakkaniyete aykı rı olarak

tehlikeye sokn ıaması 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 karşıl ık rkabet etmeme borcu, i ş sözleş mesinin sona
ermesinden sonra yerine getirilmesi gereken bir borçtur. İş
sözleşmesinin yürürlük süresi içindeki işçinin rekabet say ılacak
davranışlar ı , genellikle "doğruluk ve bağl ı hğa uymayan" sadakat

borcuna aykırı davranış lar say ıl ır ve işveren için önelsiz ve
tazminats ız fesih nedeni olu şturur ( İş K. m. 25/11, e).
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4 9 Bu nedenle, sözleş menin bitiminden sonra geçerli olmak
üzere hüküm ifade edecek rekabet yasa ğı sözleş mesi, iş söz-
leş mesi yap ı l ırken kararla ştırılabileceği gibi, i ş sözleşmesinh ı
yürürlük süresi içinde de kararlaş tı r ılabilir. Bununla işveren,
ış sözleşmesinin yürürlük süresi içinde kendi mü şteri çevrSi-
ni ve mesleki s ı rların ı öğrenen i şçiyi, sözleş menin bitiminden
sonra "kendi ad ı na b ır iş yaparak" veya "rakip bir n ı üessesede
çalışarak" yahut "böyle bir müessese ile ortak s ıfatıyla veya başka
b ır s ıfatla ilgili olarak" kendisiyle rekabet etmesini yasaklar (BK
.m. 348). Bununla birlikte, sözleş menin yürürlük süresi içinde
işveren "hakl ı b ır sebep" yok iken sözleşnı eyi feshederse; veya
işçi, sözleşmeyi "hakl ı bir sebeple" feshederse, artık rekabet
yasağının bir hükmü kalmaz. Ayr ıca, rekabet etmeme bor-
cunun işçi tarafından yerine getirilmesinde "işverenin gerçek
b ır yarar ı b ıı l ıııı n ııtyorsa", bu borç ortadan kalkar (BK nı . 352).
İş sözleş mesinin sona ermesinden sonra, i şverenin iş kotunu
değ iştirerek baş ka bir iş yapmaya başlamas ı halinde de rekabet
yasağı anlaşması kendiliğ inden sona erer.333

Nihayet sözle şmenin bitiminden sonra rekabet yasa ğına
ayk ır ı davranan i şçi, işverenin zarar ın 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 olmas ına rağmen, meydana gelen zarar cezai şartı
aşmış ise işçi fazlaya iliş kin k ısm ı da taznıinle yükümlüdür (BK
m. 351). Uygulamada Yarg ıtay, "şarap dağı tı n ıı, pazarlamas ı ve
satışı konusunda iki y ı llık bir süre içiıı rekabet yasağı getiren bir biz-
ınet (iş) akdini kendi isteği ile sona erdiren işçinin, başka bir şarapçı lı k
şirketinde tan ı tma ve pazarlama eleman, olarak çal ışmas ı n ı rekabet

" Geniş bilgi için bkz., E. Ak y iğ it, Isviçre ve Türk Hnknku, ıda işçinin
Hizn ıetAkd ı Sonras ı na Yönelik Rekabet Yasağı , Kanı u-lş, Ocak 1991;
P. Soyer, Rekabet Yasağı Sözleşmesi, Izmir 1996; Gue ıy, s. 103.
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yasağı na ayk ı rı bir davran ış olarak görmekle birlikte", sözleşmede
öngörülen cezai şartı "fahiş " bulmuş ve "Borçlar Kan ıııııı 'n ı c ıı
161. maddesi ııyan ıı ca Jiakkımiyete uygun bir miktara ink ınediln ı es ı
(indirilmesi) gerekti ği" sonucuna varrn ıştı r.3M

" 9. HD, 29.05.1997, 6552/10506. 1. Günay, İş Kan ı t ını t, m. 15, s.
957-958; N. Çelik. s. 108$ cin. 27/c.
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İŞVERENİN ÜCRET ÖDEME BORCUNUN
50ANLAMI NEDIR?

İşverenin ücret (wage-salaire) ödeme borcu, işçinin iş gör-
me borcunun karşı lığı olan asli bir borçtur. Kanun'da "genel
anlamda ücret, bir kimseye bir i ş karşı lığı nda işveren veya üçüncü
kişiler tarafIndan sağlanan ve para ile ödenen tutar" olarak tan ım-
lanmıştır (İş K. m. 32/1). Ayr ıca, "işçi ücretinin Türk paras ı ile
ödeneceği" hükme bağlanmıştır (İş K. m. 32/2).

Öyleyse, kural olarak "bir iş karşı lığı " Türk paras ı ile öden-
mesi gereken "ücret, emeğin karşı lığı " olmak zorundad ı r (AY
m. 55/1). Anayasa'da belirtilen bu ilke, "hiç kin ı se zorla çalış tı -
rı la ınaz, angarya yasakhr" (AY m. 18/1) ilkesini tamamlayan bir
ilkedir. Tarihsel süreç içinde çal ışma ilişkilerinde rastlad ığım ız
"zorla çalıştı nna" ve "angarya", birbirinden "ücret" unsuru ba-
kırnmdan ayrı lır. Zira, zorla çal ıştırmada bir "karşı l ık" (ücret)
ödemesi vard ır. Fakat angaryada zorla çal ıştı r ılana herhangi
bir "karşı l ı k" (ücret) ödemesi de yap ılmaz. Bu nedenle, 'şekil
ve şartları kanunla düzenlenmek üzere hükümlülük ve tutukluluk
süreleri içindeki çalışınalar" ile "olağanüstü hallerde vatanda şlardan
istenecek hizmetler ve ülke ihtiyaçlar ı n ı n zorunlu k ıldığı alanlarda
öngörülen vatandaş l ık ödevi niteliğindeki beden vefıkir çal ışn ıaları
zorla çal ış n ı a sayıln ıaz" (AY m. 18/2). Bu anlamda hükümlü
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ve tutuklulara bir "ücret" veya "cezaevi (hapis) günlerinde
indirim" karşı lığı yaptı rı lan çal ış malar, orman köylülerinin
"orman yangı nları n ı söndürmeye yardı m" mecburiyetten, "köy
yollann ı n yap ı lmas ı nda" belirli ya ş lardaki köylülerin çal ışma
mecburiyet!eri, memurlar ın "seçim saj ıdıklar ı ndaki" görevleri,
öğretim üyelerinin "üniversiteye giriş s ı navlar ı ndaki" görevleri
"zorunlu" olduğu halde "zorla çalış ma" say ılmaz.3 Kanunla
düzenlenen ve öngörülen bu çal ışmalar d ışında, bir kimsenin
ücret almadan (angarya).veya ücretli de olsa "zorla ça/ ış t ı rı !-
n ı ns ı " mümkün değildir. Bu tür bir çal ış may ı öngören yasalar
Anayasa'ya ayk ır ı olacağı gibi, mevcut yasalar ı n hiçbir hükmü
de "zorla çal ış t ı rn ı ayı " sağlayacak biçimde yorumlanamaz (AY
m. 14/2).

Piyasa ekonomisinin vazgeçilmez koşulu olan "ça/ ış m ı ma
ve sözleşme özgürlüğü" (AY m. 48) ilkesi, bir "iş sözleşı nesi ııe"
dayanarak "creti; ı " de taraflarca "serbestçe" kararlaştı r ı lmas 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 kor ıı n ııı as ı " ile ilgili birçok "e ııı redici"
kurallar öngörmü ş ve onu güvence alt ına alm ış tır. Böylece
devlet, yasa yolu ile işverenin bu temel borcuna i şçi yarar ına
geniş biçimde müdahale etmiş; belirlediğ i s ın ı rlar ve koş ullar
çerçevesinde, tara(larm ücreti serbestçe belirlemeleri ııi güvence
altma almıştı r. Bu koşullar ve s ın ı rlar içinde güvence altına
alman ücreti, " ıı ns ıı rlarııı dan" baş layarak incelemeye devam
edelim.

Geniş bilgi için bkz,, E. Demir, Anayasa Hukukuna Giriş, 2004, s.
255.
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S 1	 İŞ VERENİN ÜCRET ÖDEME BORCUNUN
UNSURLARI NELERDIR?

Yukarıda görüldüğü gibi, ücretin "bir iş karşı lığı " olmas ı
temel unsurdur. Bu nedenle Yargıtay, "işyeri ile ilgili olmayan bir
suç nedeniyle tutuklanan ve uzun süre işyerinde çalışn ıayan işçinin

ücret talebini hakl ı görmediği" gibi;"' "s ı kıyönetim ko ınutanliginin
talebi üzerine iş ten çıkartı lan ve uzun süre sonra yeniden işe alman
işçinin boşta kaldığı süreye ilişki ii toplu iş sözleşmesi zamlar ıyla
olu şan ücret talebini" de hakl ı görmemiş tir."' Bununla birlikte,
günümüzde emeğ in artık bir meta olmaktan ç ı kmas ıyla bir-
likte "sosyal" bir nitelik kazand ığı; "sosyal devlet" anlay ışın ın
gelişmesiyle birlikte herhangi bir i ş karşı lığı olmayan "hafta
tatili ücreti", "y ı ll ık izin ücreti", "hdstalık" ve "anal ık" ödeneği
gibi ödemelerin yasalarla kabul edildi ği bilinen bir gerçektir.
Bunun gibi, son y ıllarda bireysel ve toplu iş sözleş meleri ile
kabul edilen "çocuk" ve "aile paraları ", "yakacak" ve "yemek"
yard ı mlar ı, "vas ı ta" ve "bayrqm" paralar ı ücreti "sosyal ücret"
yapan gelişmeler arasmdad ı r.

9. HD, 02.02.1995,15339/ 2160, Türk Kamu-Se ıı, Eylül-AraLık 1995,
s.4tL

3'7 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 Işu.
D., Eylül 1994 Kararlar Eki.
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Ücretin ikinci unsuru, "iş veren veya işveren vekil ı " ile
"üçüncü kiş iler" tarafından ödenebilmesidir. Gerçekten bizzat
"işveren" tarafından ödenen ücretin, "işveren vekili" konumun-
daki muhasebe veya personel müdürü - tarafından ödenmesi
mümkün oldu ğu gibi, yasadaki deyimiyle "üçüncü kişiler" ta-
rafından da ödenebilir. Buradaki üçüncü ki şiler, otel, lokanta,
restoran, gazino gibi yerlerde "servis ücreti" ve/veya "bahş iş "

ödeyen müşterilerdir. işveren, müşterilerden toplanan servis
veya bahş iş paraların ı sadece serviste çal ış anlara değil, "iş-

yerinde çal ışan tünz işçilere" eksiksiz olarak ödemek ve bunu
"belgelemek" ve işçilerin bir "ten ısilcisine" vermek zorundad ır
(İş K. m. 51/1, 2, 52; 13K m. 67). Yapılan işin niteliğine göre,
hangi esas ve oranlarda bu paralar ın dağıtilacağı yönetme-
likte gösterilmiş tir. Üstelik, işverenin i şçisiyle yapm ış ol-
duğu sözleş mede, "ücretin ı nüş terilerden al ı nan servis ücreti ve

baliş işlerle karşı la ıı acağı n ı " kararlaştırması da mümkündür.339
Ancak verilen servis ücreti ve bah ş işlerin asgari ücret alt ına
düşmesi halinde aradaki fark işveren tarafmdan ödenecektir.
Yarg ıtay da bir karar ında, "sinemada bahş iş karşı l ığı progran ı c ı
olarak çalışan işçinin aldığı bahş iş/erin ayl ık toplam asgari ücretin

altı nda kalmas ı halinde, aradakifark ın işverence ödenmesine" karar
vermiş tir?°

Yüzde/erden Toplanan Paralar ı n iş çilere Dağı tı lması Hakk ı nda Yönel-
n ı elik, RG, 21 .12.1983, 18258.

3" işverenden ütret almaks ızın hamamda bahş i ş ile çal ışan kişinin
(tellak) "işçi" oldu ğuna karar verilmi ştir: 9. ED, 1969/6788-9111,
Kamu-lş/TÜHIS/Kamu-Sen, istanbul. s. 4-5; Çankaya-Günay-
Göktaş, s. 142.

° HGK, 07.07.1971, E. 1970/9426, K. 1971/444, NI . Çelik, s.115, da.
20c; Aynı yolda 9. HÜ, 29.03.1990,709/4175, YKD, Temmuz 1990,
s. 1009; 9. UD, 24.10.1996, 10986/20053, Günay, iş Kanunu, 1587;
9. HD, 14.09.2000, 7291/11621, Çimento I şv. Kas ım 2000, s. 28.
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5 1 Üçüncü unsur, "ücretin para ile öden ınesidir'. Sosyal politika
tarihinde (19. yüzy ıl) "ayni sis ten ı " (truck system-troc systme)
döneminde yap ılan ve işverenlerin sadece işyerlerinin önüne
kurduklar ı "ka ıı tı nlerde" geçerli olan "fişle" ödemeye tepki ola-
rak doğan "nakden ödeme", kural olarak ücretin "senet" veya
"bono" ve " ınalla" ödenemeyece ğ i anlam ına gelir. Nitekim İş
Kanunu, 95 say ı l ı UÇÖ Sözleşmesi'ne uygun olarak, "e ınre na,-
harrer senet/e (bono ile), kuponla veya yurtta geçerli paray ı te ııı sil
ettiği iddia olunan bir senet/e veya diğer herhangi bir şekilde ücret
ödemesi yap ı lan ıaz" demektedir (İş K. ni 32/3). Buna kar şılik,
uygulamada karşı l ığı garanti edilmi ş çekle yap ı lan ödemeler
veya posta çeki ve havalesiyle yap ılan ödemeler "işçinin r ı zas ıy-
la" kabul görmektedir. 34 ' Bunun gibi, i şçinin çalıştığı işyerinde
"üretilen ınallardan" veya kendisine yard ım (hak) niteliğinde
"yemek", "yakacak" ve "g ı da" gibi ürünlerden verildi ğ i de
görülmektedir. Bütün bunlar teknolojik gelişmelerin "sosyal
ücrete" yans ımasmdan başka bir şey değildir. Ancak, malla
(ayni) yap ı lan ödemeler, daima asil ücretin d ışında tutulan
ödemelerdir. Uygulamada iş karşılığı ödenen asıl ücrete "çıplak
ücret" veya "ana ücret" denmektedir. tJcretle birlikte ödenen
çocuk ve aile paralar ı ile ikramiye, prim, yemek, yakacak ve
giyim gibi yard ımlara (haklara) "ücret ek/eri", toplam ına "giy-
diriln ıış ücret" denmektedir. Ayrıca, ücretin vergi, sigorta primi
gibi kanuni kesintiler yap ılmadan hesaplanan tutar ına "brüt
ücret", bu kesintiler yap ı ld ıktan sonra işçinin eline geçen tutara
da "net ücret" ad ı verilir?2

Nihayet dördüncü unsur, "ücretin Türk paras ı ile ödenme-
sidir" (İş K. m. 26/2). Kanun'un bu hükmü kar şıs ında, taraf-
lar ın ücretin "yabancı bir para ile ödennıesini" öngören sözle ş me

341 N. Çelik, s. 119; Saymen, s. 503; Erkul, s. 250; Ekonomi, s. 141;
Narmanl ıoğlu, 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 "ödenmesini" ya-
sakladığın ı; taraflarca yabanc ı para üzerinden "anlaşmaları n ı "
yasaklamadığm ı belirtmek gerekir. Böyle bir anla şma İş Ka-
nunu çerçevesinde geçerli olmakta ( İş K. nı . 32/2); fakat uyu ş-
mazhk halinde ücretin ödeme gününde rayice göre "efektif kur"
üzerinden. Türk paras ına çevrilerek ödenmesi zorunludur . Mi

Bu durumda, as ı l ücretin dışında kalan ödemelerle, ücret hesap
pusulas ında yer alan vergi ve sigorta primi gibi kesintilerin,
yabanc ı paranın rayiç değeri dikkate al ınıp belirlenen Türk
paras ına göre kesilmesi gerekrnektedir»4

N. Çelik, s. 120; HGK. 07.04.1993, E. 993/13-41, K. 993/145, YKD,
Nisan] 994,s. 544; 9. HD, 09.02.1995,16148/3262, Türk Kamu-Sen,
Eylül-Aralık 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 paranın ödenmesidir.
Yoksa belirli miktar veya ölçüde i şin elde edilmesi şart değildir.
İş süresinin sonunda üretimin kalite veya miktar ında normalirı
alhndaki düşüşler veya üstündeki yükselişler ücret miktar ında
da herhangi bir düşüşe veya yükselişe yol açmaz.

Genellikle işçi sendikaları tarafından savunulan zamana
göre ücret sisteminde, işçiler gibi hammadde araç ve gereçleri
ile makine ve tezgahlar ın da y ı pranmamas ı göz önünde tutu-
lur. Ayr ıca üretimde kalite yüksekli ği de zamana göre ücret
sistemi sayesinde sa ğlan ı r.

b. Verime Göre (Akort) Ücret

Verime göre ücret sistemi, üretilen mal veya hizmetin
miktarma göre ödeme yap ılan bir sistmdir. Verime göre uy-

192



Sorularla Bireysel İş Hukuku

gulanan ücret sistemi içinde en yaygm olan ı "akort ücret" sis-
temidir. Buna göre bir pres makinesinde çal ışan işçinin bastığı
kapak say ıs ı, bir maden işçisinin ç ıkard ığı madenin ağırlığı,
bir dokuma işçisinin dokudu ğu veya boyad ığı bezin uzunluğu
ücretinin belirlenmesinde esas olur. Bunun yan ında üretimin
artırılmasın ı özendiren parça ba şı değişik "prut ı sistemlerine"
de rastlan ır. Yarg ıtay da bir kararında, işyerinin zorunlu ele-
mani olarak satılan parçaların düzeltim işini işverenin emir ve
talimatı doğrultusunda parça ba şına ücretle ve evde çal ışma
günü içinde gerçekle ştirmesinin, işin"hiz ıııet (iş) akdi" niteli-
ğini değ iştirmeyeceğini ve kuruma bildirilmeyen çal ışmaların
"sigortal ı " hizmetlerden oldu ğunu kararla ş 4rm ıştı r.TM5

Genellikle işverenlerin savundu ğu, buna kar şılık işçinin
y ıpranmasma yol açtığı gerekçesiyle i şçi sendikalarının karşı
ç ıktığı bu sistem, işçiye de işverene de bazı yararlar sağlar.
Gerçekten işçinin beceriklilik, çal ışkaı 1ık ve hızl ı temposunun
kendisine "da/ta çok para" kazand ırdığı bu sistem, işverene de
yapılan işin "tanı karşı lığı n ı " ödemek ve "maliyet/eri önceden
hesaplamak" gibi yararlar sağlar. Buna karşı l ık bu sistemde
özellikle "kalite" sorunlar ı ile kar şı karşıya kalmak kaç ınılmaz
olabilmektedir.

c. Karma Ücret

Genellikle işçiye yeterince iş verilememesi, hammadde
ve malzeme noksanlığı gibi nedenlerle akort sistemde i şçiye
ödenecek ücretin, zamana göre ödenecek ücretten daha dü şük
olmas ı kaçınılmaz olabilir. Özellikle hammadde yüklü geminin
batmas ı veya malzeme ta şıyan TIR kamyonunun devrilmesi
sonucu kendisine yeterince i ş verilemeyen veya verildiği halde

3° 21. HD, 0806.2000, 4984/4611, İşvereıı D., Şubat 2001, s. 17.

193



Sorularla Bireysel Hukuku

5 2 elektrik kesilmeleri nedeniyle üretim yapamayar ı i şçiyi, her-
hangi bir kusuru olmad ığı halde zarara sokabilir . M İş te bunu
önlemek amac ıyla, genellikle bireysel ve toplu iş sözleşnı ele-
rine konulan hükümlerle zamana göre ücret sistemi ile akort
ücret sisteminin birle ş tirilmesinclen do ğan karma sistem ler
uygulanmaktad ır. Buna göre i şçi, 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 miktar ın 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 i şyerlerinde
çalışan işçilerin bundan zarar görmelerini önlemek amac ıyla
karma sistem uygulamas ın ı öngören bir tak ı m hükümlere yer
verilmiştir. Gerçekten İş Kanunu'na göre, "ücretin parça ba şı na
veya iş tutarı üzerinden ödenmesi kararlaşt ırı ldığı halde, işveren
tarafIndan işçiye yapabileceği say ı ve tıı tardan az iş verildiği takdirde
aradaki ücret fark ı zan ıan esas ına göre ödenerek işçinin eksik aldığı
ii cret karşı lanmak" zorundad ır (İş K. nt 24/ İİ, . Aksi halde
işçinin "hakl ı sebeple iş sözleşmesinifeslıederek" kıdem tazminatın ı
talep hakkı doğmaktad ır (1475 s. İş K. in. 14/1). Bunun gibi,
işin günlük çalışma sürelerini aşmas ı halinde de zamana göre
ücrette oldu ğu gibi akort ücrette de ayr ıca fazla çal ış ma ücreti
ödenecektir?47

N. Çelik, s.114; Narnıanl ı oğ]u, s:222.
" Fazla Çalışma Tüzüğü, ni. 2/5, RG, 04.04.1973, 14497,

194



UYGULAMA DAKİ ÜCRET EKLERI NELERDIR?

işçinin yapmış olduğu iş karşılığı ödenen as ıl ücreti yanm-
da, yasa ve sözleşme uyarınca hak kazand ığı " ı l n'et ekleri" de
vardır. As ıl ücreti tamamlay ıc ı nitelikteki bu ekler hakk ında
da aksine bir hüküm bulunmadığı sürece asil ücret hakk ındaki
hükümler uygulan ır. Uygulamada en çok karşılaşılan ücret
ekleri arasmda ikramiye, prim, komisyon ücreti, kardan pay
alma gösterilebilir.

a. ikramiye

As ı l ücrete ek olarak bazı olaylar ı (noel, y ılbaşı, bayram,
kuruluş , vs.) vesile ederek ödenen ikramiye, temelde i şverenin
yap ılan işten duyduğu memnuniyeti ve işçi-işveren bağ l ı lığını
gösteren bir anlam taşır. Bir yasa veya sözleşme hükmüyle
düzenlenebileceği gibi, işveren taraf ından tek tarafl ı olarak da
verilebilir. Bir yasa veya sözle şme hükmüne dayanmad ıkça
veya işveren tarafmdan tek taraflı olarak verilen ikramiyeler sü-
reklilik kazannı ad ı kça (işyeri uygulamas ı haline gelmedikçe),
işverenler ikramiye verip vernıemekte veya dilediğ i şekillerde
ya da baz ı kayıt ve şartlarla ikramiye vermekte serbesttir. Bu
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anlamda işveren, işyerinde sadece ağır iş te çal ışanlara, önemliS 3 sorumluluklar yüklenenlere, belirli bir ya şa gelmiş veya belirli
süredir işyerinde çalışan kıclemli işçilere, evlilere veya çocuk
sahibi olanlara ikramiye verebileceği gibi belirli bir gruba veya
gruplara da verebilir. Önen ıli olan işverenin nesnel (objektif)
ölçülere uygun davranmas ı , işçilere karşı eşit iş lem borcunu
ihlal etmemesidir. Ayn ı işi yapan veya aynı durumda bulunan
işçiler arasmda "hakl ı bir neden" bulunmad ıkça ayr ım yap ılma-
s ı; Örneğin, işçileri sendikal ı-sendikas ız aynm ına tabi tutmas ı
(Sen. K. nt 31) eş it işlem borcuna ayk ı rı lı k teş kil eder.

İşçinin iş ten ç ıkar ı lmas ı halinde dahi, ikramiye ödemesi
yap ılan işyerlerinde işçiye "çal ış tığı s ı'i re ile orant ı l ı " ikranı iye
ödenmesi gerekir»8 İkramivenin ödeme tarihinde i şçinin işye-
rinde çalişmamas ı veya ikramiyenin zamanmda ödenmemiş
olmas ı, işçiye ilgili oldu ğu döneme ait ücretinin esas al ınarak
hesaplanmas ı gereken ikramiyesinin ödenmesini engelle-
ınez»9 Ancak, ikramiye uygulamas ı n ın devaml ılık arz etme-
diği, Örneğin, "düzenli ödenen ikrainiyenin son iki y ı l ödenmediği,
bu uygulaman ı n sonradan kald ı rı ldığı , işçinin de bııııa bir itiraz ıııııı
oln ı adığı hallerde, artık bit uygulama (ikra ı m ı iye öden ıne ıııesi) iş şartı
(işyeri uygulamas ı ) lıaline gelir ve işçi ıı in ikramiye alacağı ile kı de ı n
tazn ı inatı na yans ıyan fark alacağı n 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, tH y, 1982/I11, iş K. 26 No: 9; S.
Taşken'in incelemesi; 9. HD. 05.12.1994, 1325/17231, Tekstil İş!'.
D., Nisan1995.
9.1-ID, 29.09.1989,4748/7411, Kiplas, Nisan1990; 9. 1-ID, 07.05.1990,
1704/5549, Tekstil işv. D., Nisan 1991; 9. 1-ID, 20.09.1993, 9825/
13264, İİ-IV, Ekim-Aral ı k 1993, s. 60.

' ? HD, 20.02.2003,14254/2020, Çimento lşı '. May ıs 2003, s.40; Tekstil
işi'. Temmuz 2003, s. 34; Kamu-iş, Haziran-Temmuz 2003, s. 6.
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Öte yandan, ikramiyelere bir üst sm ır getirilerek gerek
bireysel gerekse toplu iş sözleş meleriyle belirlenen miktarın
üzerinde ikramiye kararlaştırılmas ı engellenmiştir. Buna göre,
belediyeler ve KiT'ler gibi baz ı kamu kurum ve kuruluşlarında
6772 sayıh Yasa gereği verilen yıllık toplam (26+26=52 günlük)
ikramiyelere ek olarak, her y ıl için her biri bir ayl ık istihkaklan
tutarmı (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 ıl ı "Yasa kapsannndaki"

kuruluş larda en çok y ıllık toplam (52+60=112 günlük) ikra-
miye ödenebilecektir. Bu "Yasa kapsam ı dışı nda" kalan (özel)
işyerlerinde çalışan işçilere ise toplu i ş sözleşmeleriyle y ı llı k
en çok dört (30x4120 günlük); münhas ıran (yaln ız) yeraltın-
da çalışan işçilere ise en çok be ş (30x5150 günlük) ikramiye
ödenebilecektir (Ek m. 1 ve Ek m. 2). Ancak toplu i ş sözleş-
melerinde kararlaş tırılan "k ı denı li işçiliği teşvik ikramiye/en" ile
işçilere olağanüstü çal ışmalar ı nedeniyle ödenmesi öngörülen
"özendinne ikrarniyeleri", yasal s ın ırlar dışında tutulmuş öde-
nebilir ikramiyelerdir.Ssı

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 olduğu
halde, prim daha çok görülen i ş in niteliğini ve niceliğini artır-
mak için ödenen bir ücret ekidir. Bu anlamda i şçinin bireysel
olarak veya bir grup olarak üretim kalitesini veya m ıktarm ı
artırmaya yönelik üstün çabalar ı prim ile ödüllendirilebilir.
Primin, "üretim yap ı lan işyerinde veriinl ı liğı arttınnak ı çin yap ı lan

331 9 1-ID, 12.07.1990, 8137/8212, Kamu-İş, Temmuz 1981, s. 15.
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5 3 bir ııygula ıııa olduğ l ı n ı c" belirten Yarg ı tay da, "işyerinde uzun
zamandı r üretim yap ılmadığın ı " göz önünde tutarak, "top/ii iş söz-
leşmesinde kararla ş tınlan prim alacağın ı n reddi gerektiğini" hükme
bağlam1ştır. 2 Işyerlerinde "üretim primi" adı altmda 'verinililiği
arttırmak" amac ıyla yap ılan bu tür ödemeler yan ında, işyerinde
devaml ı l ığı sağlamaya yönelik "devaml ı l ık primleri" de vard ı r.
Bu anlamda bir ayl ık süre içinde hiç "mazeret izni" veya "dok-
tor raporu" almadan çal ışan işçilere 2-4 yevmiye tutar ında ek
devaml ılı k primi ödenmesi kararlaş tır ı labilir.

Uygulamada bireysel i ş sözleşııı eleri veya toplu i ş söz-
leşmeleri ile kararlaş tır ılabilen pri ınler, işverence tek tarafl ı
olarak da ver ılebilir Ancak ister ikramiye ister prim ad ı altı nda
verilmiş olsun, Alman ve İsviçre hukuklar ında kabul edildi ğ i
gibi, arka arkaya üç defa verilen ikramiye veya primler art ı k
"işyeri uygıılan ıas ı " haline gelir. Bu nedenle, i ş sözleşmesinin bir
hükmü (iş koşulu) haline gelen bu uygulamadan i şveren tek
tarafl ı dönernez. Bu uygulama, işçi için artık 'kazan ılmış (miikte-
sep) hak" haline gelmi ştir. Yeter ki işveren böyle bir uygulamay ı
(ödemeyi) herhangi bir koşula bağlamam ış olsun. Belirli bir
koş ula bağlanm ışsa, o takdirde y ı llarca devam etse bile, yine
de iş sözleş mesinin bir hükmü (i ş koş ulu) haline gelmez. Bu
koşul gerçekleşmediği sürece, i şçiye de talep hakk ı sağlamaz.
Orneğin, "işverenin takdirine bağl ı olarak iyi çal ışan ve devaml ı
işçileri teşvik amac ıyla verilen" prinılerin (veya ikramiyenin) bir
kaç y ıl üst üste verilmesinin işçiler için kazan ı lm ış (mükte-
sep) hak yaratmayacağı, beklenen performans ın sa ğ lanama-
d ığı yolunda işverenin takdirine bağl ı olarak kald ırı labileceği
kabul edilmek gerekir. 353 Bunun gibi, "karl ı l ık d ıır ıı n ı una göre

352 9 HD, 03.03.2003, 16/ 2821, Çimento 'şu. D. May ı s 2003, s.42.
9. 1-ID, 07.08.1969,1938/640, N. Çelik, s.85-86,117 "e orada yap ı lan
açı klamalar; Soyer. Genel lş Koşulları , s. 92 vd.
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değerlendirme yapma hakk ı n ın işverene ait olduğu durumlarda" da
ikramiye verilmesinde "karar/dik" (devaml ı l ık) bulunmadığı
için iş sözleş mesi hükmü (iş koşulu) haline gelmez.3

Buna karşı l ık, "her y ıl ı n ıııı tazan ıan verilen jestiyon ikra,ni-
yesi"3 ile "Belediyenin ıı zıııı süre işçilerine ucuz tarifeli elektrik
verniesi'135l iş sözleşmesi hükmü (iş koşulu) haline geldiğinden,
bu ücret eklerinden işverence "tek tarafl ı vazgeçile ıııez" ve "kı dem
tazminat ı hesab ında" dikkate al ınmak zorundad ır.

c. Komisyon Ücreti (Provizyon)

Komisyon ücreti, işçinin gördü ğü işin sonucuna göre
işverene sağlad ığı ç ıkar üzerinden belirli bir yüzdeye göre
hesaplanarak ödenen ek Ucrettir. i şçi satılan mal veya görülen
iş in değeri üzerinden ücret alaca ğından, bu ücret şekli akort
ücrete benzer. Ancak burada işçi, işveren ile üçüncü bir kiş i
arasında kurduğu hukuken geçerli bir i şleme arac ılık ederek
para kazan ır. Komisyon ücreti, işçinin kurduğu bu işlemler
oran ında artar. Genellikle i şçi ile işveren aras ında as ı l ücrete ek
olarak kararlaşt ır ılan komisyon ücreti, daha çok ticari iş lerde
(pazarlamada) uygulanan bir ücret şeklidir. Bununla birlikte
taraflar as ıl ücreti kararlaştırmaks ız ın, sadece komisyon ücreti
üzerinden de bir anla şma yapabilirler. Bu gibi durumlarda
komisyon ücreti "asgari ücretin" altına düşemez. işçinin asgari
ücret altında kazand ığı komisyon ücreti ile asgari ücret ara-
smdaki fark ı işveren ödemek zorundad ır. Doğal olarak asgari
ücret üzerindeki bütün kazanc ı işçiye aittir.

9. HD, 12.lO.1999,12910/15778, Çimento İşi'. D., Ocak 2000, s. 29.
ml 9. HD, 17.03.1976,6460/94(K) ile onanan Istanbul i ş Mahkemesi'nin

20.02.1976 g. ve 3676/147 sayı l ı karar ı- IHU, iş K. 14, No: 7, M.
Ekonomi incelemesi.
9. 1-ID, 27.12.1971, 20347/34628, N. Çelik, s. 86, dn. ila.
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53	 d. Kardan Pay Alma (Temettü İ kramiyesi)

Genellikle işletmelerde üretim, yönetim ve satış kadenı e-
lerinde çalışan ve önemli sorumluluklar yüklenen personel
için öngörülen kardan pay alma (temettü ikramiyesi), bazen
de işletmenin tünı işçileri için öngörülebilir. Ancak bunun
için iş sözleşmesinde hüküm bulunmas ı gerekir. Tek trafl ı
dağıtılan [emettü ikramiyesinin işyeri uygulamas ı (iş koşu-
lu) haline gelebilmesi ve işçi için kazan ılm ış (müktesep) hak
oluşturabilmesi, daha önce de de ğinildiği gibi, iş verence her-
hangi bir koşula bağ lı olmaks ızın ve hiç olmazsa kararl ı l ık ve
devamlılık içinde (Alman ve İsviçre Hukuklarında olduğu gibi
en az üst üste üç defa) verilmesi gerekti ği kuş kusuzdur. Ayr ıca
temettü ikramiyesi da ğıtılmas ına karar verildiği tarihte işten
ayr ılmış olan kimsenin de çal ış tığı süre ile orantı l ı olarak bu
ikramiyeden yararlanmas ı gerekir.35'

Hemen belirtelim ki i şçilere dağıtılan kar (temettü ikrami-
yesi) ile işletmeye ortak pay sahiplerine da ğı tılan kar ı (temet-
tü) birbirine kar ış tırmamak gerekmektedir. i şçi, kardan pay
almakla birlikte iş sözleş mesiyle işverene bağl ı olarak çal ışır.
Buna karşılık kardan pay alan ortak, işletmedeki di ğer pay sahi-
bi kişiler gibi eşit haklara sahip bir ortaktır. Bu nedenle işçinin
kardan aldığı pay gerçek anlamda bir ücret ekidir iş letmenin
kötü yönetimi nedeniyle "kardan pay allzn ıadığı " zamanlarda
işçinin işletmeyi yönetenleri (işveren vekillerini) sorumlu tut-
mas ı söz konusu de ğildir. Buna karşıl ık, iş letmede pay sahibi
ortak, kardan pay alamad ığı veya işletmenin zararda olduğu
zamanlarda, işletmeyi kötü yönetenlerden (i şveren vekillerin-
den) hesap sorabilir ve onlar ı sorumlu tutabilir."

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

" N. Çelik, s. 119.
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İş Kanunu'nda ücretin ödenme yeri "işyeri" veya "özel ola-

rak aç ı lan bir banka hesab ı " olarak belirlenmiştir (İş K m. 32/2).
Ancak "kural olarak" belirlenen bu ücret ödeme yerinin toplu
iş sözleşmeleri veya iş sözleşmeleri ile aksinin kararla ştır ılmas ı
mümkündür.

Kald ı ki, iş sözleş melerinde (veya toplu iş sözleşmelerin-
de) ödemenin yapılacağı yerin aç ık bir şekilde belirtilmesi de
şart değildir. Taraflar ödemenin nerede yap ılacağm ı önceden
biliyor ve bu konuda sözle şmeye herhangi bir hüküm koymu-
yorlar ise, ücret ödeme yeri kapal ı (zımni) bir şekilde kararlaş-
tır ılm ış say ılabilir. Nitekim günümüzde ödemelerin Kanuna
uygun bir şekilde "işyerinde" veya "özel olarak aç ı lan b ır banka

hesabı nda" yapılmas ı, taraflara sağladığı kolayl ık ve çabukluk
nedeniyle, yaygın bir uygulama haline gelmi ştir. Yasadaki
hükmün "fiili" uygulamay ı "hukukileştirdiği" söylenebilir. Uy-
gulamada da Yarg ıtay bu tür ödemelerin yap ılacağm ı kabul
etmektedir: "Bordrolarda işçinin imzas ı bulunmasa da uygulamada
ödemeler banka aracı lığı ile yapıldığına göre, uyu şn ıazhk konusu olan

öden ıelerin bankaya yahnlıp yatı r ı lmadığı ara ş tırı ln ı al ı d ı r".3

' 9. HD, 29. 12. 1995, 34994/36853, Çimento İşi'. Mart1996, s. 29.
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5 4 Bu konuda, ücret ödeme yerinin s ınırland ır ılmas ıyla ilgili
bir hüküm Uluslararas ı Çal ışma Örgütü'nün (UÇÖ) 95 say ıl ı
Sözleşme Hükmü'ne (m. 13/2) uygun olarak İş Kanunu'nda
yer almıştır: "Meyhane ve benzeri eğlence yerleri ve perakende mal
satan dükkan ve ınağazalarda, buralarda çal ışanlar hariç, ücret öde-
mesi yap ı lamaz." (İş K. ni. 32/6). Bu hükümle güdülen amaç,
işçiye kendisi ve ailesinin geçimi için ödenen paran ın, tüketim
arzusunu kamç ılayan bu işyerlerinde kolayca harcanmas ınm
önüne geçmek36° ve işçiyi mümkün oldu ğunca tasarrufa
özendirruektir. Doğal olarak, yasa hükmünde de açı kça be-
lirtildiği gibi, bu gibi işyerlerinde çalışanlara yap ılacak ücret
ödemelerinin yine bu işyerlerinde yap ılmas ında bir sak ınca
bulunmamaktad ır.

M. Şakar, s. 99.
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İş Kanunu'muz, ücretin "en geç ayda bir" ödenmesi ge-
rektiğini, ancak "iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleri ile bir
haftaya kadar indirilebileceğini" hükme bağlamıştır. (m. 32/4).
Bir haftadan az süreli iş lerde ücret işin bitiminde ödenmek
gerekir. Ayr ıca ücret, yaln ız iş günlerinde ödenir (95 say ılı
UÇÖ Sözleş mesi, m. 13/1)

Bununla birlikte, günlük kazanc ıyla geçinen işçinin her
zaman ay sonunu beklemesi kolay de ğildir. Bu nedenle uy-
gulamada s ık sık işçinin "avans" talebi ile karşı laşıl ır. İş Kanu-
nu'nda bu konuda bir hüküm bulunmadığmdan, 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 tutar ınm yap ılan iş nispetinde olmas ı ve 3.
Avans ödemesininişvereni zarar ve s ık ıntıya (müzayakaya)
düşürmemesi gerekir (BK m. 327).

İşçiye ücreti iş görme borcunun yerine getirilmesinden
sonra ödenir. Bu nitelik, onları memurlardan ay ırıc ı bir özel-
liktir. Memurlar ücretlerini (maa şlar ın ı) işe başlarken peş in
olarak ald ıklar ı halde (657 say ılı DMK in. 164/7), i şçiler iş gör-
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5 5 me borçlar ın ı yerine getirdikten sonra al ırlar. Bunun istisnas ı
gazetecilerdir. işveren, gazetecilere ücretlerini her ay pe şin
ödemek zorundad ır (Basm İş K. m. 14/1). işveren, işçi ücret-
lerini yasa, toplu iş sözleşmesi veya iş sözleşmesi hükümlerine
göre hesaplay ıp "tam (eksiksiz) ve zaman ı nda" ödemek zorunda-
d ır. Aksi halde yasa veya sözleşme hükümlerine uygun olarak
hesap edilmeyen veya ödenmeyen ücretler nedeniyle i şçi iş
sözleşmesini haklı olarak feshedip k ıdem 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
cezas ı verilir (İş K. m. 102/a). Bu ceza, sadece iş sözleşmesinin
yürürlük süresi içinde ödenmeyen veya eksik ödenen ücretler
nedeniyle değil; ayn ı zamanda iş sözleşmesinin sona ermesi
s ırasmda, 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 aykırılık
oluşturduğundan, işçi öncelikle ücretin ödenmesi için işverene
karşı bir "eda davas ı " açabileceği gibi, ortada bir "para borcu"
varolduğu için, "ilains ız icra" yoluna da gidilebilecektir. Üstelik,
işçinin bu yollardan birine ba şvurabilmesi için -zor da olsa- iş
sözleşmesinin sona ermesiı-ıi beklemesine de gerek yoktur.

Bunların dışında, 1$ Kanunu ile getirilen bir hükümde
"ücretin gününde ödenmemesi" nedeniyle işçinin "iş görme bor-
cunu" yerine getirmekten kaç ınabileceği ve bunun "toplu" bir
harekete dönü şmesi halinde de "grev" say ılmayacağı belirtil-
miştir. Buna göre, "ücreti ödeme gününden itibaren yirmi gün
içinde mücbir bir neden dışı nda ödenmeyen işçi, iş gönne borcunu
yerine getirmekten kaçınabilir. Buna, genel anlamda ücret olarak
kabul edilen ikramiye ve fazla çal ış ma ücreti gibi ücret eklerı nin
ödenmemesini de ilave edebiliriz. 361 Bu nedenle, iş çilerin kişisel ka-

361 "Ödenmesi gereken tarihten üç ay geçmesine ra ğmen ödenmeyen
genel anlamda ücret olarak kabul edilen ikramiye için i şçilerin
bireysel kararlarına dayal ı iş görme ediminden kaçmma eylemi
yasa d ışı grev sayılmaz": 9. HD, 11.04.2005,10352/12625, Çanka-
ya-Günay-Gökta ş s. 417-418.
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5 6 rarlarn ıa dayanarak iş görme borcunu yerine getirmemeleri say ı sal

olarak toplu bir nitelik kazansa dahi rey olarak nitelendirilemez.

Günü iı de ödenme yen ücretler için n ıevdııata uygulanan en yüksek

faiz oran ı uygulan ır. Bu işçilerin bu nedenle iş akitleri çalışınadıkları
için frshedile ınez ve yerine yeni i şçi aln ıamaz, bu i şler ba şkalar ı na

yaptı rı la ıııaz" 2 (m. 34/1, 2).

Öyleyse, "yirmi gün/ ılk" bir süre ile s ın ırland ır ıimış bu-
lunan "ücretin ödenmemesi" hali, "n ı ücbir (zorunlu) neden/er"
d ışındaişçilere "iş görme borcunu yerine getirn ı ekte ıı kaçı n ı na"

hakk ı n ı tan ı maktadLr. Klasik mücbir sebepler aras ında sa-
yılan "deprenı, su bask ı n ı, yang ı n gibi" doğal afetler yan ı nda
"hastal ık" halinin de say ılabileceği bu sebeplere, uygulamada
mahkeme kararlar ı ile aç ıkl ık getirileceği kuş kusuzdur. Ayr ıca,
Kanun'da iğilerin "kişisel kararları na" dayanarak "topluca" iş
görme borcunu yerine getirmekten kaç ınmalar ı, grevi "kan ın ı
dışı " olmaktan kurtaracak bir unsurdur. Aksi halde, bir örgüt
(sendika) karar ına dayanarak böyle bir harekete giri şmeleri,
hareketin "kanun d ışı grev" say ılmas ına yetecektir (T İSGLK m.
25).15 Kanunu'nun bu yeni hükmünün, Anayasa'n ın "angarya
yasağı " (nt 18/1) ve Borçlar Kanunu'nun iki taraflı sözle ş meler-
de öngördü ğü " ıfan ı n tarz ı " (ödemezlik def i) hükümlerinden
(BK nı . 81) yola ç ık ılarak düzenlendiği görülmektedir."'

Bununla birlikte, işçilerin bireysel veya topluca "öden ıezl ık
defi" ileri sürerek çal ışmamalar ı halinde, iş sözleş mesi ask ıda

362 Ücret ve di ğer hakları ödenmeyen i şçinin "iş görmekten kaç ı nma
hakk ını" kullanmakta iken dayal ı işverence iş sözleşmesinin feshi
'geçersiz" say ılır. Işe iade edilen işçinin işe başlatı lmas ı mahkeme
süresince "boşta geçen sürenin ücretsiz izinli say ı l ınas ı" şartına
ba ğlananiaz; 9. 1-ID, 21.06.2004, 3377/15404, Çanka y a-Güna y

-Göktaş , s. 716-717.
Bilim Komisyonu taraf ı ndan haz ırlanan iş Kanunu Tasarı s ı , Mess,
Istanbul, 2002, s. M.
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kalan işçilerin çal ışılmayan sürelere ait ücreti i ş lemez. T ıpkı,
"kanuni bir grev veya lokavt süresince" i ş sözleşmesi askıda kalan
işçilere "ücret ve sosyal yard ı nı lann ödeneuieyeceği" gibi... Üstelik,
kanuni bir grev veya lokavt s ırasında iş sözleşmesi ask ıda kalan
işçilere "ücret ve sosyal yard ı mların ödenen ı eyeceği" yolundaki
"/ ıük ııı ün aksi", "toplu iş sözleşmeleri veya iş sözle ş n ıeleri yle" bile
kararlaş tırılamaz (TİSGLK m. 42/5); Ancak, İş Kanunu'nda
böyle bir engelleyici hüküm bulunmad ığı için, ücreti "yirmi
gün içinde" ödenmediği için "ki şisel kararları na dayanarak" iş
görme borcunu bireysel veya toplu olarak yerine getirmekten
kaç ınan işçilerin, "çal ışn ıadıkları sü relerde ücrete hak kazanacak-
ları " bireysel iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleş meleriyle
kararlaş tırılabilir. Bunun d ışında, kural olarak "ücret emeğin
karşı lığı " (AY m. 55/1) oldu ğu; istisnai olarak i ş görme borcu-
nu yerine getirmekten kaçmar ı işçinin hangi hallerde ücrete
hak kazanacağı (İş K. m. 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. m. 46, 47, 53, 55; Deniz İş K. m.
40, 41, 42, 43; Basm İş K. m. 16, 17, 19, 21), "yirmi gün içinde"
ücreti ödenmediğinden kendisi de "iş görme borcunu yerine ge-
tinnekten kaç ı nan" (ödemezlilc def'inde bulunan) i şçiye "ücret
hakkı " do9maz.3"

Ayn ı görüş: 9. HD, 10.02.2005,13259/3782- igai, Nisan-Haziran
2005/6, s.650 ve 710; C. 1. Günay, i ş Hukuku, 2004. s.383; Molla-
mahmutoğlu, 2005, s. 417. Aksi görü ş , Soyer, 4857 Say ı l ı Yeni iş
Kanunu'ıı un Ücret, işin Düzenlenmesi, iş sağlığı ve Cüvenlığı ne ilişkin
Baz ı Hükümleri Üzerine Düşünceler, Türk-lş Bolu Senıineri, Ankara
2003, s. 18; A. C. Tuncay, "Ücretin Oden ınemesinin Sonuçlar ı ,
Karar incelemesi", Legal, Nisan-Haziran 2005/6, s. 650; Süzek,
2005,s. 301; Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 107.
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S 6	 ları  
Bu nedenle, yasa tasar ısmda mevcut "işçiler çal ış madık-
sürece ücrete hak kazan ırlar" 5 şeklindeki hükmün yasa

koyucu tarafmdan ç ıkar ı lmas ı uygun olmamıştır. Çünkü,
işverenin "genel ekonomik kriz ve zorlay ıcı sebeplerle" öngörülen
"kısa çal ışmalar" dışında (İş K. m. 65), "konjonktürel", "sektöre!"
veya "işletme içi" baz ı nedenlerle ücretleri ödemeyerek işçi-
leri "greve sürüklemeleri" ve bu surette onlar ı "ücretsiz izne"
zortamalar ı ihtimali her zaman mevcuttur. Yasa koyucunun
"gününde ödenmeyen ücretler için mevduata uygulanan en yüksek

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

' Bilim Komisyonu taraf ından haz ırlanan İş Kanunu Tasarı s ı ,Mess,
s. 29.
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ÜCRETİN GECIKME FAIZI VE
ZAMANA ŞIMI SÜRESİ NEDIR?

Kanun'da "gününde ödenmeyen ücretler için" öngörülen
"mevduata uygulanan en yüksek faiz oran ı ", sadece "ç ıplak üc-
reti" değil, aym zamanda "ücret eklerin ı " de (ikramiye, fazla
çalışma, hafta tatili, yıllık izin, ulusal bayram ve genel tatil
ücretlerini, vb.) kapsamma alacak şekilde uygulanmak gere-
kir? Üstelik, işçilerin "ücret" veya "ücret ek/erinin" gününde
ödenmemesi sebebiyle ayr ıca "kişisel kararlar ı na dayanarak i ş
görme borçiann ı yerine getirn ıekten kaç ı nmaları " da şart değildir.
Çünkü, Kanun'da öngörülen "faiz oran ı n ı n" işçilerin bireysel
veya toplu olarak "ödemezlik definde" bulunmaları (iş görme
borcunu ödemekten kaçmmaları) gibi bir şarta bağlandığını
ileri sürmek, Kanun'un amacma ayk ır ı olur.

Buna karşılık, "faiz alacağı n ın" da "ücret (ve ek/erinin) ödeme
gününden itibaren yirmi gün" sonra "muaccel" olacağın ı kabul
etmek gerekir (İş K. m 34/1). Bir ba şka deyişle, "en geç ayda bir
ödenmesi" gereken ve fakat "iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşme-
leri ile ödeme süresi bir haftaya kadar indirilebilen" ücret ve ekleri

Ayn ı görüş: 9. HD, 27.10.2004, 7054/24266, Toprak İşv. D. Mart
2005, s. 25; 9. HD, 27.10.2004,8507/24281, Legal-IHSGHD 2005/6,
s. 763.
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için (İş K. rn. 32/4), "n ıücb ır sebep" olmasa dahi "yirmi günlük"5 7 bir "erteleme" süresi sonundan itibaren " ınevduata uygulanan
en yüksek faiz" işlemeye başlayacak demektir. Bu nedenle, Ka-
nun'un 'e>red ıc"bu hükmü karşı.smda, ücret alaca ğı ve ekle-
rine uygulanacak "en yüksek n ıevdnatfaizi" için, işverenin ayr ıca
"teynerrüde dü şürülmesi" zorunlu değildir. Gerek sözleş menin
yürürlük süresi içinde gerek sözle ş menin sona ermesinden
sonra, ücret alacağı ve ekleri "ödeme gününden itibaren yirmi
gün içinde ödenmediği" takdirde "ı nuaccel" olacak ve "en yüksek
mevduat faizi" üzerinden talep edilebilecekhr. Yeter ki, i şçinin
geniş anlamdaki bu ücret alacaklar ı için faiz hakk ı talep edilmi ş
olsun. "Bu hakkı n ı sakIz tıı tn ı aya ıı (talep etmeyen) davac ı n ı n faiz
is tenzinin reddi gerekir".TM7

Bana karşılık, uygulamada Yarg ıtay'm verdiği istikrarli
kararlar aksi yönde olup; "ihbar tazminat ı ve diğer (ücret ve
ikramiye, fhzla mesai, tatil ii cretleriyle ilgili) işçilik haklar ı na te-
ınerrüt tarihinden itibaren" gecikme faizi uygulanmas ı gerektiğ i
yolundad ıT. Sözleşmenin sona erdirilmesi halinde bile, "fesih
tarihinden itibaren" değil, "temerrüt tarihinden itibaren" faiz öden-
mesini kararlaştıran Yüksek Mahkeme; bunun için de i şverene
"ihtar" çekilmesi ve onun "temerrüde düşürülmesi" gerektiğ ini
hükme bağlamış t-ır: "Kanun'da açıkça fesih tarihinden itibaren faiz
yürütülmesi biçiminde bir hükme yer verilmemesi kar şıs ı nda, ihtar
olmaks ı z ı n i şverenin fesih tarihinde kendiliğinden temerrüde dü şe-
ceği sonucuna var ı lamaz" 368 Bunun gibi, "işçilik haklar ı için dayal ı

' 9. 1-ID, lO.12.2001,19989/i9121.
HGK, 04.11.1987, E. 1987/9-427, K. 1987/819, YKD, Nisan 1988,5.
455; Aynı yolda, 9. 1-ID, 21.03.1989,12867/2624, YKD, Ekim 1989,
s. 1417; 9. HD, 25.02.1997, 20158/3187, Tekstil işı '. D.. May ıs 1997,
s. 22; 9. HD, 07.07.1997, 10790/13860, Çin ıen ıo İşv. D., Eylül 1997,
s.37; 9. HD, 22.02.2001,39142/3127, lşvere ıı D., Mart 2001, s.15; 9.
HD, 18.01.2001,15770/395, işveren D., Haziran 2001,5.18; 9. 1-ID,
11.12.2001, 14321/19181, Günay, iş 1-hukukunda Faiz, s.110.
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işveren daha önce ihtar çekilerek temerrüde dü şürülmediği takdirde,

faiz davan ı n aç ı ldığı tarihten itibaren yürütül ıııelidir".9

Yargı tay' ın özellikle "fesih tarihi" itibarıyla kı dem tazmi-
natına uygulad ığı gecikme faizi ile çelişen bu kararlar ın ın,
artık İş Kanunu'nun "e ınredici" nitelikteki yeni hükümleri ve
iş hukukunun "işçiyi koruma" ilkesiyle de bağdaş mayacağı ku ş -
kusuzdur. 37° Zira, "iş sözleşmesinin sona ern ıesmde" işçinin ücreti
ile sözleşme ve Kanun'dan do ğan para ve para ile ölçülmesi
mümkün menfaatlerinin " tan ı olarak ödenmesini" zorunlu k ılan
hüküm (m. 32/5) ile "gününde öde ııı neyen ücretler içi?i mevd ıı ata
uygulanan en yüksek faiz ora ııı nn ı ıı yg ıılan ı nas ı n ı " öngören hü-
küm (m. 34/1), Yarg ıtay' ın konuya ilişkin kararlar ında görüş
değiş tirmesine yetecektir kan ıs ınday ız.

Nihayet, işçilerin ücret alacaklarının ne kadar süre sonra
zamanaşımma uğrayacağı konusunda İş Kanunu, 5 y ıllı k bir
zamanaşımı süresi öngörnıüştür (İş K. m. 32/7). Genel hüküm-
lere göre alacağın doğduğu anda işlemeye baş layan zamana-
şım ı süresi (6Km. 128), İş Kanunu'na göre ücret alacaklarının
"yirmi gün içinde" ödenmemesi halinde (m. 34/1) ba şlamakta-
d ır. Ücret alacaklar ın ın "n ı uaccel" olduğu 21 günden itibaren
işlemeye başlayan zamanaşımı süresi, iş sözleş mesinin sona
erip ermemesine bakılmaks ızın, işçinin iş sözleşmesinin yürür-
lük süresi içinde de doğan (muaccel olan) her ücret alaca ğı için
ayrı ayrı iş letilmek gerekir. Bunun gibi, on y ıllık zamanaşım ı
süresinc tabi ihbar ve k ıdenı tazminatlar ı hariç, "fazla çal ışma",

9. HD, 21.02.2000, 19751/1913; 9. HD, 11.12.2001, 14321/19181,
Günay, İş Hukukunda Faiz ve Uygulamas ı, Dr. Ayd ın Özkul'a
Armağan, Kamu-iş , C. 6, S.4, Ankara 2002, s. 110-111.
1475 s. Iş K. nt 26 ile de ba ğdaş mad ı hk. bkz. N. Çelik, s. 211; F.
Demir, İş Hukuku ve Uygulamas ı , s. 133.
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5 7 "ikramiye", "asgariücretfark ı ", "hafta tatili, ulusal bayram ve genel
tatil ücretleri" ile "yakacak ve giyim eşyas ı alacaklar ı " gibi ücret
ekleri de 5 y ıllık zamanaşmıı süresine tabidir?'

9. FID, 08.04.1997, 540/7052, i şveren D., Ekini 1997, s. 15; 9. HD,
12.09.1997, 13852/ 15203, Tül-I İS, May ı s-A ğustos 1997, s. 48;
9, HD, 17.053984, 4608/5487, Yasa D., Haziran 1984, s. 877; 9.
HD, 11.03.1988, 748/2843, YKD, Ekim 1988, s. 1387-1388; 9. HD,
03.10.1988.5877/8825, Kamu-iş, Ocak1989, s.30; 9. HD, 21.06.1990,
4520/7631, işveren D. Mart1991, s.18; 9. HD, 22.01.1991,12816/
374, TÜHİS, Şubat 1991, s. 8-9; 9. HD, 25.06.1996, 2730/11934, Çi-
mento tşv. D., Temmuz 1996,s. 33-34; 9. HD, 01.03.1988, 263/2280,
Tekstil lşv. 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 HÜKÜMLER NELERDİR?3

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

a. Ücretin iflas, Haciz ve Takastan Korunması

işçi ücretleri imtiyazh alacaklar arasında say ılmış tır. Işve-
renin iflas ı halinde ücret alacağınm öncelikle ödenmesini amaç-
layan Icra iflas Kanunu, onu adi alacaklar ın üstünde birinci
s ırada göstermiştir. Ancak bu s ıra, ücretten daha çok imtiyazh
olan "ain ıne alacaklar ı " ile "rehin li apoteklü 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) rehirıli (ipotekli) alacaklar ını ilk sıralara
yerleş tirir. Bundan sonra ise, işçilerin iflas ın açılmas ından ön-
ceki bir y ıl içinde işleyen kanun ve sözleşmelerden doğan para
(ücret) ve para ile ölçülebilen menfaatleri ile iflas nedeniyle

" Geniş bilgi için bkz., H. Keser, Türk Hukukunda işçi A!acaklarn ı uı
Korunmas ı , Haber-I ş Yay ı n No: 16, Ankara, 1998.
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5 8 iş ilişkisinin sona ermesi üzerine hak edilen ihbar ve k ıdenı
taz ıninatları tam olarak hesaplan ı p yaz ı l ır. En sonda ise "adi
alacakl ılar" olarak çek, senet, bono gibi elinde yaz ılı belgesi olan
alacakl ılar yer al ır (İlK nı . 206,' 207). Ayn ı s ıralama hacizde
de uygulan ır (ilK n ı . 140). Ancak, "ihbar ve k ı den ı tazn ı inatlar ı n-
da ıı " oluş an işçi alacaklar ı konkordato hükmünden müstesna
tutulmu ş tur (İlK m. 289/son).374

Bununla birlikte, İş Kanunu "İşverenin konkordato ilan
etmesi, işveren için aciz vesikas ı al ııı n ı as ı veya iflas ı nedenleri ile
işverenin ödeme güçlüğüne düştüğü hallerde geçerli olmak üzere,
işçilerin iş ilişkisinden kaynaklanan son üç ayl ık ücret alacaklann ı
karşı lamak amac ı ile İşsizlik Sigortas ı Fonu kapsannuda ayr ı bir üc-
ret Garanti Fonu oluş turulmas ı n ı " öngörmüştür. Ücret Garanti
Fonu, "işverenlerce işsizlik sigortas ı primi olarak yap ılan ödeme/erin
y ı ll ık toplann n ı n yüzde biridir. Ücret Garanti Fonunu ıı ol ı tşı tn ın ve
re ygulanmas ı ile ilgili usul ve esaslar Çal ışnıa ve Sosyal G ı ive ıı lik
Bakanl ığı 'nca ç ıkarı lacak yönetmelikle düzenlenir" ( İş K. ni. 33/1,
2). Buna göre, işsizlik sigortasma prim ödeme yükümlülü ğünü
tam olarak yerine getirmemiş olsa bile, işçi Fondan " priine 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 ısm ın ı "haczedı len ıez" kabul etmiştir. Buna göre işçilerin
ayl ık ücretlerinin "dörtte birinden fazlas ı haczedile ı nez, başkas ı-
na devir veya temlik edilemez". Üstelik "işçinin bakmak zorunda
olduğu aile üyeleri için hakim tarafindan takdir edilecek miktar bu
paraya dahil değildir". Bir başka deyişle, yarg ıç işçi ücretinin
haczedilebilecek kısmmı işçinin bakmak zorunda oldu ğu aile
üyelerini göz önünde tutarak beşte bire veya altıda bire kadar

4949 say ı l ı Yasa' y la değ işik ilK rn, 206, RG, 30,072003-25143.
" 9. HD, 12.05.1988, 8228/6412, Tekstil I şu. D., Ocak 1989, s. 22.
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indirebilecektir. Ancak bu kay ıtlamalar, işçinin eş ve çocuklar ı-
nm kendisinden talep ettiğ i "ııafaka alacak/arı " için söz konusu
olmaz (İş Km. 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
k ısm ı , işçinin rızas ı (onayı) olmaks ı z ın verdiği "zarar karşı lığı "

takas ve mahsup edilemez. Ancak zarar ın doğumunda i şçini ıı
"kastıııı tı " bulunmas ı halinde bu sm ırlama ortadan kalkar ve
işçinin r ızas ı olmaks ız ın takas yap ı labilir (BK nı . 123/b. 2,
333). Zararın da doğduğu andaki "rayiç bedele göre giderilmesi

gerekir". 375 Ancak yasalarda aç ık bir hüküm bulunmamakla
birlikte, bu takas ın dahi haciz hükümlerinin k ıyasen uygulan-
mas ı suretiyle işçi ücretinin dörtte birini geçemeyece ğ i kabul
edilmelidir. 376 Dörtte biri aşan zarar karşı lığı ücret kesintisinin
müteakip aylarda yap ılmas ı gerekir.

Ekleyeim ki, ücret niteliği taşı mayan 'n ıaddı ve > ııa ıı ev ı taz-

ınn ıat"3 " ile "kı dein tazn ı i ııatı ",378 "isn ıi üzeri ııık tazminat ob ıı ası "

nedeniyle devir, temlik, takas ve hacizle ilgili k ıs ıtlamalar ve
yasaklar d ışmdad ır.

" 9. HD, 09.09.1982, 7776/7033, İşveren D. Mart1983, 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. Krş ., Mollamah ınutoğlu, 2005, s.420.
9. HP, 08.06.1971,4781/13560, Çenberci, s.765; Süzek, 2005, s.303
ve dn. 58.

378 9, HD, 30.05.2000, 5878/7475, Çimento lşv. D., Temmuz 2000, s.
4142; Çelik, 17. B, s. 142, dn. 40a; 9. HD, 22.02.2005, 11465/5999,
Çalış ma 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 işçi 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
tarafl ı yap ı lan iş değiş ikliklerirıde söz konusu olmaktad ır.

İş Kanunu'na göre, "her türlü işte uygulanmakta olan çalışma
sürelerinin yasal olarak dal ın aşağı sı n ı rlara indirilmesi" sebebiyle
"işçi ücretlerinde de bir indirim yap ılamaz" (m. 62). Bir ba şka
deyişle, bugünkü 45 saatlik i ş sürelerinin kanun koyucu tara-
fmdan 40 saate indirilmesi halinde, hiçbir i şçinin ücretinde 5
saatlik bir indirim yap ılamaz. Mevcut ücretler aynen devam
eder. işçilerin saat ücretleri de haftal ık ücretin 45 saate değil, 40
saate bölünmesi suretiyle bulunur. Bu durumda saat ücretleri
kendiliğinden yükselmiş olacağmdan, fazla mesai gibi saat üc-
retine bağlı ek ücretler de kendiliğinden yükselmiş olur. Kanun
koyucu gibi, işverenin tek taraflı olarak çalışma sürelerinde
yapacağı indirimler de ücretlerde herhangi bir indirim sonu-
cu doğı.ı rmaz. Aksi halde, 'i şçinin ücret, Kanun h ı ikü ı nleri veya
sözleş me şartları na uygin ı olarak hesap ediln ıemiş veya ödenmenziş
sayı lacağı ndan, işçi hakl ı sebeple sözle şıneyifeshederek k ı dem taz ıni-
natı na hak kazan ır" (İş K. m. 24/11, d). Do ğal olarak, taraflarm
karşı l ıklı serbest iradeleriyle daha dü şük süreli ve daha dü şük
ücretli yeni bir hizmet sözleş mesi yapmalarma herhangi bir
yasal engel bulunmamaktad ı r.

Bundan başka, "işverene dü şen herhangi bir yükü n ı lülüğün
yerine getirilmesi sebebiyle" de işçi ücretlerinde "her ne şekilde
olursa olsun bir eksiltme yap ı lan ıaz" (İş K. m. 62). Örneğin, al ınma-
s ı 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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mas ı mümkün değildir. Zira, Kanunun işverenlere yüklediği
bu önlemler (iş K. m. 77), her türlü maliyet hesaplarmm öte-
sinde "kamu düzeni" düşüncesiyle konulmu ştur.

Nihayet, "bu kanun hükünilennden herhangi birinin uygulan-
mas ı 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 değ işiklik olma-
yan işçinin ücretinde bir eksiltn ıe yap ı lamayacağı " gibi,"' "sağlık
nedeniyle hafif i şe nakledilen işçinin de temel ücretinde bir ı ndin ın
yap ı lanı ayacağı n ı " hükme bağlam ı5tır. 3 ° Bunun gibi, kendi
isteği ile işyeri değ iştirilen işçi de yeni iş inden ald ığı ücretin
eski işindeki ücretinden az olmas ı durumunda, aradaki fark ı
isteyebilmektediİ. Ancak bu kural, özellikle temel ücret (as ı l
ücret) için söz konusudur. İşçiye "işin niteliğine göre" ödenen
bazı ücret ekleri bu kuralm d ışmda kalabilir. Nitekim Yarg ıtay,
işin değiştirilmesi suretiyle de olsa işçi ücretlerinde bir eksiltme
yapılamayacağına ilişkin kuralm işçinin "asıl ücreti" ile ilgili
olduğunu; toplu i ş sözleşmesinde öngörülen "sanat ağı rlığı
ücreti" gibi ücretlerin "işin niteliğine göre" yap ılan ödemeler
arasmda sayılmas ı gerektiğini ve "bu nedenle İş Kanunu'nun
60. (62.) maddesi kapsam ında değerlendı nlemeyeceğiııi" hükme
bağlam ış tı r .W Bunun gibi "usta" unvan ına sahip olmadığı

" HGK, 21.05J985, E. 1985/9-110, K. 546, Tekstil İşı>. D., Nisan1987, s.
20; 9. HD, 16.01.1997, 263/475, Günay, İş 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, Şubat 1996, s. 34.

381 9 HD, 04.05.1971, 9063/11025, Işveren D., Temmuz 1971, s. 15;
Tunçoma ğ-Centel, 2003, s. 95.

382 9 HD, 05.10.1990, 6480/9897, IHD, Ocak-Mart 1991, s. 111-116;
9. HD, 17.12.1990, 13771/13912, Türk Kamu-Sen, Aral ık 1990, s.
24; 9. HD, 01.04.1991,13699/6898. Tekstil lşv. D.. Temmuz 1991,
s. 18; 9. 1-ID, 13.02.1992, 13051/1302, YKD, May ıs 1992, s. 709; 9.
HD, 29.01.1996, 26217/893, Tül-lİS, Şubat 1996, s. 34.
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5 8 halde "fiilen ustal ı k işini yapm ış " iş çinin, ustalar için öngö-
rülen ücreti istemesi kabul görmemi ş fir2 Üstelik, işçinin
görmekte olduğu iş ten "daha hafif bir i ş te" çal ış tır ılmak üzere
yapm ış olduğu yeni iş sözleşmesine dayanarak eski ücretini
isteyemeyece ği, "vas ıJh bir iş te" çal ışmakta iken bu i şe gerek
kalmamas ı üzerine "düz (vns ı,fs ı z) bir iş te" çalışmaya devam
etmesi teklif edilen i şçinin eski ücretini isteyemeyeceği, 5 zira
yeni koşullarda "yeni bir hizmet ilişkisinin" (iş sözleş mesinin)
doğduğu kabul edilmiştir.

c. Ücretin Yap ılacak Ceza Kesintilerine
Karşı Korunmas ı

işveren tarafından işçi ücretlerinden yap ılacak "zarar kar-
şı lığı " (takas ve mahsup) kesir ı tiler ile işçiye verilecek "ücret
kesme cezalan"nm ortak yan ı, toplu iş sözleşmesi veya bireysel iş
sözleş mesiyle kararla ştı r ılmalarmm ş art olduğudur. Bir başka
deyişle, taraflarca daha önce sözleşmelerde kararlaştırılmadık-
ça bu hükümler uygulanamayacakt ır.

Kanun'un ücretin korunmas ı konusunda getirdiği diğer
bir hüküm, "ücret kesme cezalar ı " ile ilgilidir. Buna göre, "işve-
ren toplu sözleşme veya iş sözleşmelerinde gösterilmi ş olan sebepler
dışı nda işç ıye ücret kesme cezas ı veremez". Ayr ıca, bu amaçla
yap ılacak kesintilerin bir ayda "iki gündelikten" veya parça
başına (akord) ücretle çal ışan işçilerin "iki günlük kazancı ndan"

383 HGK, 31.03.1993, E. 1993/9-21, K. 1993, Tekstil İşi>. D., Ocak-Şubat
1994.
9. HD, 22.12.1980, 14241/13925, 11-ID, 1981/I1, İş K. 60, Ne: 1; 9.
1-ID, 05.03.1987, 2175/ 2649, Kamu-iş Temmuz 1987, s. 49-50
9. HD, 23.11.1983, 7967/9605, N. Çelik, s.128; Aksi görüş te HCK,
21.05.1986, E. 1985/9-110, K. 1986/546, Tebli ğ lşv. D., Nisan
1987.
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fazla olamayaca ğı ve verilen "para cezas ı n ı n işçiye nedenleriyle

birlikte hildiriln ıesi" gerektiği hükme bağlanmıştır. Üstelik, işçi
ücretlerinden ceza olarak kesilen bu paralar i şverene kalmaz.
İşveren bu paraları Çalişma ve Sosyal Güvenlik Bakanl ığı'n ın
Ziraat Bankas ı'ndaki hesabma, kesildi ği tarihten itibaren
bir ay içinde yatırmak ve işyerinde bu paralar ın ayrı bir hesa-
bm ı tutmak mecburiyetindedir. Bakanl ık da "işçilerin eğitimi

ve s6syal hizmetleri için kullan ı l ıp harcanmak üzere" biriken bu
paraların nerelere, ne şekilde verileceğini kararlaş tı r ı r. Ka-
rarlar, Çalışma Bakan ı 'nın başkanhğmda işçi temsilcilerinin
de katıldığı bir kurul tarafından alınır (İş K. m. 38). Kurulun,
kuruluş ve çalışma esaslar ı bir Yönetmelik'te 7 gösterilmiş tir.
Bu maddeye ayk ır ı davranan işverenler hakkmda para cezas ı
uygulan ır (İş K. m. 102/b).

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

' işçi Ucretlerinden Ceza Olarak Kesilen Para/an Kullanmaya Yetkili
Kuru/un Teşekkülü ve Çal ış ma Esasla ıı Hakkında Yönetmelik, RG,
05.03.2004-25393.
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ASGARI ÜCREITEN59 KİMLER YARARLANABİLİR?

Anayasa'da "Devlet çalışanların yapt ıkları işe uygun adaletli bir
ii cret elde etmeleri için gerekli tedbirleri al ır" hükmüne yer verilnıiş-
tir (AY m. 55). Buna uygun olarak iş Kanunu da "iş sözleşmesi ile
çalışan ve bu Kanun kapsam ında olan veya olmayan her türlü i şçinin
ekonomik ve sosyal durıı n ıları mn düzenlenmesi" amac ıyla "en geç iki
yı lda bir" asgari bir ücret tespitini öngörmü ştür (m. 39/1). Öyley-
se, uygulamada da görüldüğü gibi, iki y ıldan daha az sürelerde
de tespit edilebilen asgari ücretten öncelikle i ş kanunu ile deniz
ve vasm iş lanunlarma tabi olarak çal ışanlar yararlanmaktad ır.
Daha önce bu Kanun'un d ış rnda kalan ve Borçlar Kanunu'na
tabi olarak çal ışan işçilerin asgari ücretten yararlanma haklar ı
bulunmamakta idi. Bunlardan sadece "tarz ın işçileri" için, tar ım
iş kanunu yürürlüğe girinceye kadar ayn ı esaslara göre ayrı bir
ücret tespitedilirdi. Bu durum, doktrinde ele ştiri konusu yap ıl-
m ıştı . 388 Artık Kanun'un yeni düzenlemesinde "her türlü işçi" için
bir "asgari ı icret tespiti" yapılacağından, Borçlar Kanunu'na tabi
işçiler de asgari ücret uygulamasmdan yararlanabileceklerdir.
Ayr ıca 1897 sayıl ı Kanun'un 89. maddesi de "memurlara" öde-
necek asgari ayl ık tutarının, bulunulan yerde İş Kanunu gereği

lu M. Kutal, Asgari ücret, s.25 vd.; F. Demir, İş Hukuku ve Uygu1arnas ı ,
s. 69.
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işçiler için saptanan asgari ücretin ayl ık tutar ından aşağı olama-
yacağmı açıkça hükme bağlamıştır.

Kanun'un 39. maddesi uyar ınca ç ıkarılan Asgari Ücret
Yönetmeliği'ne göre,36 "asgari ücret işçilere normal bir çal ış ma

günü karşı lığı olarak ödenen ve i şçinin g ıda, konut, giyim, sağl ı k,

ulaşın ı ve kültür gibi zorunlu ihtiyaçlann ı günü ııfıyatlar ı üzerinden

asgari düzeyde karşı lamaya yetecek ücrettir"(Yön. m. 1). Yönetme-
likt sadece "işçiler" den bahsedilmesi nedeniyle, uygulamada
da sadece işçilerin "kendisinin zorunlu ihtıyaçlan" göz önünde
tutulmakta; "işçinin ailesinin ihtiyaçlar ı " hesaba katılmamakta-
dır. Ülkemiz gerçekleri ile ba ğdaşmayan bu uygulamay ı , ayn ı
yönetmeliğin "sosyal ve ekonomik durumun da göz önünde bulun-

duniln ıas ı n ı " öngören hükmüyle (m. 5) ba ğdaştırmak zordur.
Bu nedenle 1972, 1974, 1977, ve 1979 yillarmda yap ıldığı gibi,
asgari ücretin tespitinde "aile" ve "çocuk" faktörlerinin de göz
önünde tutularak tespiti, bir çok yabanc ı ülkede olduğu gibi
bizde de günümüz gerçeklerine daha uygun düşecektir.39°

Asgari ücret, mahalli veya bölgesel yahut ülke düzeyinde
olmak üzere bir işkolunu veya birden fazla işkolunu yahut bütün
işkollarmı kapsayacak şekildesaptanabihr (Yön. m. 3). Uygulama-
da halen ülke düzeyinde "bir günlük ücret" olarak saptanan asgari
ücret, aylık, haftalık, saat başı, parça başı yapılan işlerde de bu
günlük ücret esas alınarak hesaplanır (Yön. m. 4). Kural olarak yaş
ve cinsiyet farkı gözetmeksizin herkes için geçerli olan asgari ücret
(Yön. m. 2), işçilerin 16 yaşını doldurmuş olup olmadıklarına göre
de ayn ayr ı tespit edilir. Bu tespitte "sosyal ve ekonomik dunin ı ",

"geçin ı ne endeksleri", 'fülen ödenmekte olan ücretlerin genel seyri" ve
"işkolların ın niteliği" göz önünde bulundurulur (Yön. m. 5).

KG, 12.02.1972, 14097.
N. Çelik, s.128-129; M. Kutal, Asgari Ücret, s.235; T. Centel, Ücret,

186; A. Işıkli, s.78; Demircioğlu-CenteL s.101; Tunçoma ğ, s.112;
Günay, iş Kanunu Il, m. 33, s. 1582.
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ASGARİ ÜCRET KOMİSYONU KARARLARININ60 hUKUKİ NİTELİĞİ NEDIR?

Asgari ücret, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakan ı 'n ın
göstereceği üyelerden birinin başkanlığmda toplanan Asgari
Ücret Tespit Komisyonu taraf ından tespit edilir. Komisyon,
hükümeti temsilen beş (Çalışma Genel Müdürü, işçi Sağ l ığı
Genel Müdürü, Devlet istatistik Enstitüsü Ekonomik istatis-
tikler Dairesi Baş kanı, Hazine Müsteş arliğı Temsilcisi, Devlet
Planlama Teşkilatı'nın konu ile ilgili dairesinin ba şkan ı veya
görevlendirecekleri yard ımc ılar ı), bünyesinde en çok işçiyi bu-
lunduran en üst işçi teşekkülü ile en üst işveren teşekkülünün
değişik işkollar ı için seçecekleri beşer temsilci olmak üzere on
beş üyeden olu şur. En az on üyenin katı lım ı ile toplanabilen
komisyon, üyelerin ço ğunluğu ile karar verir. Oylarm eşitliği
halinde başkan ın bulunduğu taraf çokluk say ı l ır (İş K. m.
39/2).

Asgari Ücret Tespit Komisyonu kararlar ı kesin olup, Resmi
Gazete'de yaymianarak yürürlü ğe girer (İş K. m. 39/3; Yön.
m. 9). Kanun'un asgari ücrete ilişkin hükmi "nispi enıredici"
nitelikte hukuk kural ı olduğundan; işçilere saptanan asgari üc-
retin"altında" ücretödenenıez, ama "üstünde" ücretödenel,ilir.
Bu konuda bireysel i ş sözleşmeleri ile toplu iş sözleşmelerine
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konulan asgari ücretin altındaki ücretler geçersiz olur. Buna
karşılı k saptanan asgari ücretin üstünde toplu iş sözleşmesine
ve bireysel iş sözleşmelerine konan ücretler geçerli olur (Yön.
m. 10). Bu nedenle iş sürelerine uygun olarak çah şhğı halde
asgari ücretin altmda kendisine ücret ödenen i şçiye, aradaki
fark ücretin ödenmesi yanmda, ihbar ve k ıdem tazminatı da as-
gari ücret üzerinden hesaplanarak ödenmek gerekir.3m Hemen
belirtelim ki asgari ücretin yükselmesi işçiye yap ılan sosyal
yardımlar ı (yemek, yakacak, servis vb.) olumsuz etkilemez.
Bir başka deyiş le, "işverenler tarajindan i şçilere sağlanan sosyal
yardı mlar sebebiyle asgari ücrette herhangi b ı r indirme yap ı lamaz"
(Yön. m. 10). Asgari ücret artır ılsa bile, sosyal yard ımlar de-
vam eder. Asgari ücreti ödemeyen veya eksik ödeyen i şverene
karşı , işçinin asgari ücreti talep hakk ı yanmda sözleşmey ı hakl ı
sebeple feshederek k ıdem tazminatm ı isteme hakkı da doğar
(İş K. m. 24/11, e). Ayrıca böyle durumlarda işveren hakkmda
para cezas ı da uygulan ır (İş K. m. 102/a).

391 9 HD, 18.12.1997, 18159/21849, Tekstil İşv. D., Şubat 1998,s. 1.
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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 ö ıı ü ıı de eşitlik" ilkesin-
den alan bu borç, işçiler aras ında "dil, din, mezhep, ırk, renk,
cinsiyet, siyasi dü şünce, felsefi inanç" fark ı gözetilmeksizin eşit
işlem yap ılmas ın ı öngörür (AY m. 10). Ancak bu ilke, Anayasa
Mahkemesi'nin pek çok kararmda da belirtildiği gibi, "tüm
yurttaşların mutlaka her yönden, her zaman ayn ı kurallara bağl ı
tutulmaları zorunluluğunu içern ıez. Birtak ım yurttaşlar??i başka
kurallara bağl ı tutulmaları hakl ı bir nedene dayan ınakta ise, böyle
bir durun ıda kanun önünde eşitlik ilkesine ters dü ş üldüğünden söz
edilemez. İnsanlar aras ı nda yaradı lış ve çalış ma gücü veya sağl ı k
bakım ından veya nitelikçe buna eşit nedenler dolay ı s ıyla pek çok
ayrı n ı bulunduğu bir gerçektir. Bundan dolayıdır ki eşitliği bozan
bir kural ı n varlığı, ancak o kural ı n kamu yarar ına veya başka hakl ı
bir nedene dayan mam ış olmas ı hallerinde ileri sürülebilir". 3 Bu
nedenle, kad ın giysileri mankenliği, tiyatro veya filim artistli ğ i,

392 Anayasa Mahkemesi, 18.04.1983, E. 1981/13, K. 1983/8, Narman-
lioğlu, 1, s. 248, dn. 159; Eşitlik ilkesiyle ilgili geni ş bilgi için bkz.,
F. Demir, Anayasa Hukukuna Giri ş, s. 49, 263, 270; Tuncay, A. C.,
iş Hukukunda Eş it Davranma ilkesi, Istanbul, 1982; Keser, H., 4857
Sayı l ı lş Kanunu'na Göre I şvereniıı iş Sözleşmesi Yapma ve lş llişkile-
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kadın mahkumların gardiyanl ığı, hemşirelik, kad ın epilasyon
ve pedikür işleri, kreş ö ğretmenliği (veya çocuk bak ıc ı lığı) gibi
işlerin niteliği.gereği kad ın işgücünü zorunlu k ılmas ı müm-
kündür.393

İşverenirı "işçiyi koruma borcunun" bir gereği olan eş it işlem
yapma borcu ise, işyerinde işverenle işçiler arasında çalışma
barışınm ve huzurunun sağlanmas ı bak ımmdan önemlidir.
Bunun anlam ı aynı durumdaki işçiler arasmda farkl ılık ya-
ratmamaktır. Esasen, işyerlerinde çalışan işçilere eşit davran-
ma ve işçilere eşit değerde çalışma koş ullarının uygulanmas ı,
günümüz çağdaş iş hukukunun tan ıdığı "hakkaıı iıjet esas ı na"

dayandır ılan bir borçtur. Bu nedenle İş Kanunu'nda "ayn ı veya

eşit değerde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha dü şük ücret kararlaş tı-

nlamayacağı " hükme bağlann ııştır" (Iş K. nt 5/4). Üstelik, "işçinin

(kadı n veya erkek) cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerden"

yararlanmas ı, kendisine "daha dü ş ük bir ücretin u ıjgnlannıas ı n ı "

hakl ı kılmayacaktı r (iş K. nı . 5/5). Bu ayr ım yasağı, sadece ücret
ödemede değil, sözleşmenin yap ılmasından sona ermesine ka-
dar iş sözleşmesinin yürürlükte kald ığı her aşamada varlığını
sürdürecektir. Çünkü, "işveren, biyolojik veya işin niteliğine ilişkin

sebepler zorunlu k ı bnad ı kça, bir işçi ye, iş sözleşmesinin yap ı lmas ında,

şartlar ı n ı n oln ş turulmasunda, u ıjgulanmas ında ve sona ermesinde,

rinde Eş it Iş lem Yapma Yükümlülükleri ve Bunlara Ayk ırı Davranmas ı
Duntmunda Karşı laşacağı Yaptı rı mlar, Yargıç ResulAslanköylü'ye
Armağan, Kamu-İş, 2004, C. 7, S. 3, s. 59 Ulucan, D., Yeniden Ya-
pı lanma Sürecinde iş Hukuku Aç ı s ı ndan Eş itlik ilkesi ve Uygulamas ı ,
Prof. Dr. Turhan Esener'e arma ğan, Ankara 2000, s. 191-192;
Doğan Yenisey, K., "Eşit Davranma Ilkesinin Uygulanmas ında
Metodoloji ve Orant ı l ıl ık ilkesi", Legal-İHSGHD, S. 7, Temmuz
2005, 5. 974; Ozdemir, E. "Ucret Artışında Eş itlik ve Adalet, Karar
lnclemesi", Legal- İHSGHD, 2005, S. 5,s. 258.

' Mollamahmutoğlu, 2005, s. 437; Yenisey, K. D., s. 999.
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6 1 cinsi yet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolayl ı farkl ı işlem
yapamaz." (İş K. m. 5/3). i şçinin evliya da bekar olmas ı, çocuk
say ıs ı, ikamet ettiği yer, doğum yeri gibi özellikleri de ayr ım
yasağı kapsammda değerlendirilmelidir"4

Çankaya-Günay-Göktaş s. 53.
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İŞVERENİN EŞİT İŞLEM
YAPMA BORCUNA

AYKIRILIĞIN YAPTIRIMI
(AYRıM YASAĞI TAZMİNATI)

NE KADARDIR?

Hafta, İş Kanunu, "ayn ın yasağı " konusunda benimsediğ i
"dil, ı rk, cinsiyet, siyasal dü şünce, felsefi inanç, din ve ıııezl ı ep Ve
benzeri sebepleri" sayarken, bunlara dayal ı ayr ınlın "iş söz-
leşmesinde" değil, "iş ilişkisinde" yap ılamayacağın ı hükme
bağladığmdan, sözleşme yap ılmadan (işe başlamadan) önce
kurulan "iş ilişkisinde" de bu yasağın uygulama alan ı bulacağı
kanısmdayız. Nitekim Kanun, "iş sözleşmesinin yap ı lması nda,

şartlann ın oluş turulnıas ı nda" da (İş K. m. 5/3) bu tür bir "cinsi-

yet" ayrımın ın yap ılamayacağın ı belirtmektedir.395 Bu nedenle,
gerek "iş ilişkisinin kurulmas ı nda" gerek "iş ilişkisinin devaıııı
süresince" gerekse "iş ilişkisinin sona ennesinde" eşit davranma
ilkesine aykırı davranan işverene karşı , işçi "dört aya kadar ücreti

tutannda uygun bir (ayr ım yasağı) tazminat ı " talep edebileceği
gibi, "k-uğur" (culpa in conrahendo) ilkesi gere ği "yoksun kaldığı
haklann ı da talep edebilir" (İş K. d. 5/6).

n Farkl ı ve aksi görüşler ile değişik yorumlar için bkz., Tuncay,
Eşit Davranma ilkesi, s. 150-151; Süzek, iş Hukuku, 2005, s. 363; F.
Şahlanan, 4857 Say ı l ı Yasan ın Genel Hükümleri, Söz/e şnıe Tür/eri, İş
Sözleş mesinin Feshi ve iş Güvencesi Hükümleri, 4857 Say ı l ı Yeni iş
Kanununu Değerlendinne Konferans Notlan, Türk-lş Yayını , Ankara,
2003, s. 74; Tunçoma ğ-Centel, 2003, s. 134; Mollamahmuto ğlu.
2005, s. 434.
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6 2 İşçinin dört aya kadar olan "ayn ın yasağı tazminat ı ", ikra-
miye, yakacak, yemek gibi sosyal yard ımlar dışında, brüt ç ıplak
ücreti üzerinden hesaplan ır. işçinin "yoksun kaldığı haklar ı ndan"
anlaşılmas ı gereken ise, i şçinin ödenmeyen veya eksik ödenen
"ücreti", "fazla mesaisi" ve iş ilişkisinin iş veren taraf ından sona
erdirilmesi halinde ödenmeyen y ıll ık izin ücreti ile ihbar ve
k ıdem tazminatıdrn Bundan başka, işçi işverenin eşit davrannıa
ilkesine ayk ır ılığı nedeniyle iş sözleşnıesini kendisi de "hakl ı
sebeple" feshedebilir. Bu gibi hallerde i şçi, açacağı bir dava ile
"kı den ı taz ııı inat ı " yan ında, dört aya kadar brüt ç ıplak ücreti
tutar ındaki "ayr ı m yasağı tazn ı inat ı " ile yine "yoksun b ırakı ldığı "
(ödenmeyen veya eksik ödenen ücret, fazla mesai, y ı ll ı k izin
ücreti ve k ıdem tazminatı gibi) haklarm ı da talep edebilir ( İş K.
m. 5/6). Her iki halde de işçi, bunların dışında genel hükümlere
göre işverenin eşit davraıı nı a ilkesine ayk ırılığı nedeniyle uğra-
dığı varsa "n ıaddi" ve "manevi" zararlar ı karşılığı bir tazminat
da talep edebilir (BK m. 46, 47)396 İşverenin bu eylemi, ayr ıca
idari para cezas ı ile tecziye edilmi ş tir (İş K. m. 99).

Ayr ım yasağın ı "ispat yükü" kural olarak işçiye aittir. An-
cak, "işçi bir ihlal ııı varlığı ihtimalini güçlü bir biçimde gösteren
bir durı t ınu ortaya koyd ıığıında, işveren böyle bir ihlalin mevcut
olmadığın ı ispat etmekle yükümhidür" ( İş K. m. 5/7). Ayrıca, iş
güvencesi kapsam ındaki işçinin "eşit davranma ilkesinin" ihlal
edilmesi suretiyle iş sözleş mesinin feshedildi ği iddias ıyla aça-
cağı davada da ispat yükü işvereııe ait olacaktır (İş K. ni. 20).
Bunun gibi, "sendikal nedenlerle" iş ilişkisinin "sona erdirilmesi ıı -
de" işverene yüklenen ispat yükü (İş K. m. 18, 19, 20, 21), işin
"sevk ve dağı tınıında" yap ılan ayr ımda işçiye yüklenmektedir
(Sen. K. m. 31/3).

Krş ., Çankaya-Günay-Gökta ş s. 54-55.
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AYRIM YASA ĞI TAZMİNATININ

DIĞER TAZMİNATLARLA İLİŞKİSİ NEDIR?

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

Kanunu'nun 31. maddesi hükün ılen sakl ı " tutulmuştur (İş K. nt
5/5). Bunun anlam ı, eş it işlem borcunun "sendikal neden/er/e" ili-

lal edilmesi halinde, "ayr ı nı yasağı tazn ı inatı n ı n" ağırlaştırılarak
desteklenmesidir. Gerçekten işveren, "işin sevk ve dağı hnunda,

işçinin mesleki ilerlemesinde, işçinin ücret, ikramiye ve prin ı lerinde

sosyal yard ım ve disiplin hükümlerinde ve çal ı ş t ı rmaya son yeni-

niesinde" sendikalı-sendikas ız işçi ayr ım ı yapamayacağı gibi,

işçileri belli bir sendilcay ı tercihe de zorlayamayacaktır (Sen. K.
m. 31/1). Aksi halde, İş Kanunu'nda öngörülen "dort aya kadar

olan (ayn ın yasağı) tazminatı " (m. 5/6) burada a ğırlaştırılmakta;
işveren işçinirı "en az bir y ı ll ık ücreti tutarı nda" bir tazminata
mahkum olmaktad ır (Sen. K. m. 31/3, 6).

Görüldüğü gibi, işverenin aynı eylemi nedeniyle ayn ı
amaca yönelik "iki tazminata birden" hükmedilmesi müm-
kün değildir. Bu nedenle, her iki maddenin ayr ı Kanunlarda

düzenlenmesi, işverenin ayn ı eylemi nedeniyle ayn ı amaca
yönelik hem "ayrım yasağı tazn ıinatııı a" hem "sendikal tazmina-
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6 3 ta" mahkum edilmesini gerektirmez. 397 Bunun gibi, işverenin
bu gibi "sendikal ayrnn" yaptığı hallerde "kötüniyetli" olduğu
iddias ıyla, hem "ayn ı yasağı tazminat ına" hem "kötüniyet taz-
nı inatına" hak kazanmas ı da mümkün olmamak gerekir. Her
iki halde işçiye tazminatlardan birini "tercih hakk ı " tan ımak
gerektiği gibi, her iki taznı inatın birden talep edildi ğ i davalarda
"işçi lehine" olana karar verilmesi gerekir3

Buna karşılık, iş güvencesi kapsamı dışmdaki işçilerle ilgili
bu haklar, iş güvencesi kapsam ında olan işçiler (İş K. m. 18)
ile ilgili olarak farkl ı bir niteliğe bürünmektedir. Gerçekten, i ş
güvencesine sahip işçilerin doğrudan 'sendikal tazminat" veya
"kötüniyet tazminat ı " talep etme gibi bir "tercili 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 "fes!ıin geçersizhiğine"
(işe iadeye) karar verildi ği hallerde ise, i şçinin işe ba şlamak
üzere "on iş günü" içinde işverene baş vurmas ı, işverenin de
işçiy ı "bir ay" içinde işe başlatmas ı gerekir. I şe baş latılan iş-
çiye işveren, sadece çal ıştırılmadığı mahkeme süresine ait "4
aya kadar ücret ve diğer hakları n ı " öder. İşçinin en az bir y ı ll ı k
ücreti tutar ında öngörülen "sendikal tazminat", i şverenin iş çiyi
işe başlatmamas ı halinde ödenmesi gerekti ğinden "iş güvencesi
tazminatı na" dönüşmektedir. Gerçekten, işçiyi işe baş latma-
yan işveren, sadece işçinin mahkeme süresine ait "4 aya kadar
ücret ve diğer haklar ı n ı " değil, ayn ı zamanda "işçinin bir y ı ll ı k
ücretinden az oln ıarnak" üzere bir "iş güvencesi taz,ninat ı n ı " (işe

Uşak İş Mahkemesi'nin 698/245 s. kararın ı onaylayan 9. HD,
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. 368.
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başlatmama tazminatın ı) da ödemek zorundad ır. (İş K. m. 21;
Sen K. in. 31/6).

Öyleyse, "iş güvencesi" kapsam ı içindeki işçinin doğrudan
talep edemediği "sendikal tazn ıinat" burada nitelik değiş tirmek-

te, işverenin işçiyi başlatmamas ı halinde ödenmesi gereken
"iş güvencesi taznm ıatma" dönüşmektedir. Bir başka deyişle,

burada işverenin "iş sözleş mesinin feslıi" eyleminin d ışmda,

"nialıkeme kararı na rağmen işe başlatmama" şeklinde ortaya ç ı-
kan ikinci bir farklı eylemi söz konusudur. Bu nedenle, yasa
koyucu her iki eyleme farkli yapt ırımlar öngör ınüştür: Birinci

eylemde iş sözleşmesinin feshinin mahkemece "geçersiz" say ı 1-
mas' sonucu işçi "işe iade" edilmekte; ikinci eylemde, mahkeme
kararma rağmen işe başlatılmayan işçiye "bir yıll ık ücretihden

az olmamak üzere bir tazminat" ödenmektedir.

Gerçi, burada işe başlatılmanıa halinde ödenen "iş güven-

cesi tazminatı n ı n" miktar ı ile "sendikal tazminat" miktar ı aynıd ır.
Ancak, mi.ktarlarm aynı olmas ı, doğrudan dava edilebilen "sen-

dikal tazminat" ile işverenin işç ıyi işe başlatmamas ı halinde talep

edilebilen "iş güvencesi tazminatın ın" aynı nitelikte olduğunu
göstermez. Her iki tazminat, farkli eylemlerin sonucuna yönelik
farkli amaçlara hizmet eden, dolay ıs ıyla hukuki nitelikleri farkl ı
tazminatlard ır. Bu nedenle, birinci halde işverenin ayn ı eylemi

nedeniyle aynı amaca yönelik hem "işe iade" hem "ayrı nı yasağı
tazminat ı " uygulanamazken; ikinci halde, işverenin ayrı eylemi

nedeniyle ayrı amaca yönelik hem "iş güvencesi tazminat ı " hem

de "ayrım yasağı taz ıninalı " uygulanabilecektir. 4°° Bunun sonucu,

iş sözleşmesinin feshi "geçersiz" sayılarak "işe iade" edilen "i ş
güvencesi" kapsamındaki işçi, işe başlatıldığı takdirde mahkeme

Bkz., Beşinci K ıs ım Soru No: 120.
Ş . Çil, "Sendikal Tazminat (Karar Incele ınesi', Legal, Nisan-Hazi-
ran 2005/6, s. 677 (ve orada belirtilen Bilgili, İş Güvencesi Hukuku,
s. 162).
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6 3 süresine ait "4 aya kadar ücret ve diğer hakları " dışında ayrıca sen-
dikal ayr ıma uğradığı gerekçesiyle bir "ayniiz yasağı tazminatı "
talebinde buluna ınazken; işe başlatılmadığı takdirde, mahkeme
süresine ait "4 aya kadar olan ücret ve diğer hakları " ve "bir y ıldan
az olnıan ınk üzere /ıükmedilecek iş güvencesi tazminat," ( İş K.
21) yanında, işverenin eş it davranma ilkesine ayk ır ı davranarak
"sendikal ayrıııı yapmas ı " nedeniyle ayr ıca işçinin "4 aya kadar
ücreti tutarında uygun bir tazn ıinatı-ayrı n ı yasağı tazn ıinatm ı " (İş
K. m. 5) da talep edebilecektir.

Bundan başka, "iş güvencesi" kapsam ında olan işçi işvere.nle
birlikte çalışmasın ın artık mümkün olmadığm ı dü şünerek 'fes-
hin geçersizliği" (işe iade) davas ı açmak istemeyebilir. Bü gibi
hallerde işçinin doğrudan "sendikal tazn ıinat" veya "kötüniyet
tazn ıinatı " talebiyle dava açmalar ı da isabeiz bir şekilde yasayla
engellenmiştir (Sen. K. m. 31/6). Ancak, i ş sözleş melerinin "sen-
dikal nedenle"feshi halinde bu i şçiler, işverenin eş it davranma ilkesine
aykı n davranmas ı sonucu "ayrım yasağı tazn ıinatı " talep edebilir-
ler. Kanun'da bunu engelleyici bir hüküm bulunmad ığı gibi,
işverenin "ayn ı eyle ı ni nedeıı iyle ayn ı amaca yönelik" iki tazminat
da söz konusu de ğildir. Bu nedenle, "iş gı ivencesi" kapsam ında
olan işçiler artık işverenle birlikte çalışmak ve "feshin geçersizliği"
(işe iade) davas ı açmak istemedikleri takdirde, "sendikal nedenle"
uğradıklar ı ayrım dolayıs ıyla "dört aya kadar ücreti tutar ı ndaki
uygun bir (ayrıııı yasağı) tazminat," talebiyle dava açabilirler.
Doğal olarak, talep edebilecekleri bu "aynn ı yasağı tazminat,"
yanında, şartlar ı varsa "yoksun bı rakı ldıkları " kanundan doğan
ihbar ve kıdem tazimatı ile maddi ve manevi tazminat ı da talep
edebilirler (İş K. m. 5/5; 17,1475 s. K. m. 24; BK 46,47). Özellikle,
"iş güvencesi" kapsamında olmayan işçilere tarı uı an bu konuda-
ki "tercih hakkın ı ,," kapsam içindeki işçilere de tanınmas ı; "işe
iade" davası açmak isteme'en işçinin, doğrudan "ayrıııı yasağı
tazminat" davas ı açabilnıesi gerektiği kanısmdayız.
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EŞİT İŞLEM YAPMA BORCU	 64MUTLAK BİR HAK MIDIR?

Eşit işlem yapma borcunda önemli olan, "sözleşme özgürlüğü"

ilkesi ile "eşitlik" ilkesinin bağdaştırılması; "eşit değerde işlerde çal ı-
şan işçilere eşit çalışma koşu Ilann ın uygulaı m ıas ı ", böylece işyerinde
birlik ve beraberliğe dayanan sağlam bir çatışma düzeninin kurul-
mas ıdır. Öyleyse, işverenin eşit işlem borcunu mutlak anlamda
herkese eşit haklar sağlamak olarak değil, eş it işlerde çahşaıılara
eşit haklar sağlamak olarak anlamak do ğru olur. Amaçlanan,
aynı nitelikte ve durumda, ayn ı kıdem ve statüde çahşan işçiler
aras ında farklılık yaratmamaktu.4m Farkl ı koşullarda çalışan iş-
çilere eşit davranmanın "eşitsizlik" yaratacağı kuşkusuzdur. Bu
nedenle farklı çalışma koşullarma tabi işçiler için eşitlik ilkesinin
uygulanmas ı d4ünülmemelidit402 Aksi halde, iş değerlendir-
mesi, performans değerlendirmesi, kariyer yönetimi gibi insan
kaynaklar ı yönetim ilkelerinin bir anlam ı kalmaz.

Bununla birlikte, işverenin "yönetim hakkına" dayanarak işin
düzenlenmesi s ırasmda vereceği emir ve talimatların da, eşit du-

401 9 HD, 08.12.2(1)2,10289/24430, Çin ı ento İşv., Mart 2003, s.46; 9. Fil),
18.02.2003,13208/1836, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 172-173.

402 9 HD, 18.12.2002, 10289/24330, Tekstil lşv May ıs 2003, s. 39; 9.
HD, 04.03.1993,1747/3559, işveren D., Haziran 1993, s. 17; 9. HD,
20.05.1985, 2546/5437, İşveren 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 ysağmın ve giriş-çıkış kontrollerinin aynı durumdaki
işçilere eşit olarak uygulanmas ı gerekir. Bunun gibi, işverenin iş
dağıtırn ında da, Örneğin, fazla mesai, tatil ve gece çal ışmalarında
ayn ı nitelikteki işçiler aras ında ay ırım yapmamast, gerektiğinde
bu işçiler arasında münavebe (nöbetleşe) usulüne başvurmas ı
gerekir. 403 Aynı durum, işveren tarafından yapilan sosyal yardım-
larda da görülür. İşveren işçilerin tamam ına bazı yard ımlar yapa-
bileceği gibi belirli objektif niteliklere göre de yard ım yapabilir.
Örneğin, işyerlerinde s ı kça görülen yemek ve yakacak yard ımlar ı
ile bayram paralar ı bütün işçilere yap ılmak gerekirken; çocuk
paras ı ve aile yard ımı sadece bu nitelikleri taşıyan (çocuklu ve
evli) işçilere yapılabilir. Bunun gibi işveren, işçilerin yaş, kıdenı ,
eğitim düzeyi gibi objektif esaslar ı göz önünde bulundurarak bir
takım sm ıfland ırmalar da yapabilir. Genellikle ikramiye ve prim
gibi ödemelerin yapılnıas ıııda ortaya ç ıkan bu s ınıfland ırmaların
tamamen objektif ölçülere dayanmas ı gerektiği açıktır.40' Aynı
şekilde, Toplu İş Sözleşmesi Grev ve LokavtKammu'nda yer alan
hüküm çerçevesinde de işverenin "greve katı lmayan veya katilin ak-
tan vazgeçen işçileri çaiış tınp çal ış tınnainakta serbest" TİSCLI< m.
38/3) olduğu yolundaki hükmün eşit durumdaki "tüm işçiler için"
kullanılmas ı gerektiği, eşit işlem borcunun burada da ";nutlak"
anlamda uygulanmas ı gerektiği kabul edi1mektedfr.

Buna karşılık, işverenin ücret ödemeleri ve i ş sözleşmeleri-
nin feshinde bu derece objektif davranmas ı yanında, sübjektif

403 S. Taşkent, Yönetim Hakkı, s84 vd.; C. Tuncay, s. 157 vd., N. Çelik,
s. 146; Kurucu, s. 203.

01 N. Çelik, s.147; Demircioğlu-Centel, s.99. Ayn ı yönde, "Işveren tüm
işlemlerinde oldu ğu gibi ikramiye dağı tı m ında da aynı durumdaki
işçileri aras ında farkl ı işlem yapamaz. Bu husus i şverenin işçilere
yard ım ve gözetme borcuna, eşit iş lem yapma ilkesine aykırı düşer",
09.03.2005, 3551/7831, Çankaya-Günay-Göktaş s. 445.

405 Oğuzman, s. 236; Çelik, s. 149; Narmanl ı oğlu, 1, s. 249.
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değer yargilanyla hareket etmesi de mümkündür. Bu anlamda
işveren, işçiler hakkmda çalışkanlık, beceriklilik, kabiliyet, 11-
yakat gibi sübjektif değerlendirmeler yapabilir. Bu niteliklerin
bütün işçilerde eşit olarak varlığından bahsetmek mümkün
değildir. Iş te bu noktada eşit iş lem borcunun mutlak anlamda
bir uygulamasmdan bahsedilenı eyecek; farkl ı kabiliyet ve be-
cerikliliği olan işçilere farkl ı ücretler uygulanabilece ği gibi,4
işten ç ıkarnıalarda da bu işçilerin sözleşmelerini.n feshinde
farklı tercihler kullan ılabilecektir. işüren, fesih hakkınm kö-
tüye kullan ılması dışmda, istediği işçinin sözleşmesini "geçerli

sebeple" feshedebilecek istemediğinirı sözleşmesini feshetme-
yecektir (İş K m. 18/1). Durum, sözle şmenirı "hakl ı sebeple"

tazminats ız feshinde de değişmyecektir (İş K. m. 25).°

Bununla birlikte, işçilere işveren tarafından eşit ölçülerde
belirli miktarda (seyyanen) bir zam uygulanmas ı halinde, artık
işçilerin kişisel (sübjektif) niteliklerine bak ı lmadan eşit işlem
görmeleri ve bazı işçilerin zam dışmda bırak ılmamaları gere-
kir.4 Uygulamada, tatil günlerinde çal ışanlara ödenen fazla
ücretin, işçilerin tamam ına uygulanmas ı gerektiği Yargıtay ta-
rafından kabul edilmiş tir. Buna göre, pazar günü çal ışıp hafta
içinde bir gün izin verilen işçilere pazar günü çal ış mas ı için
fazladan ödenmesi öngörülen 1,5 yevmiyelik toplu sözle şme
hükmünün, "bekçi ve itfaiyecilere uygzdan?namas ı " işverenin eşit
işlem borcuna ayk ır ı düşer.409

9. HD, 20.05.1985, 2546/5437, Işveren D., Temmuz1985, s.17.
Aynı görüş , Yenisey, K. D. Legal-IHSGHD, 2005/7, s. 997. Buna
karşıl ık, Yargıtay' ın "işverenin kavga eden iki işçiden birini işten
ç ıkartıp diğerini iş te çalış tırmaya devam etmesini e ş it işlem bor-
cuna aykın değerlendiren" aksi yöndeki karar ı için bkz., 9. HD,
04.11.2004, 8413/24957, Legal/IHSGHD, 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 ışma,
2004/1, s.172 ve 167.
9. HD, 13.02.1986, 12199/1604, YKD, Aral ık 1986, s. 1786.
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İŞVERENİN İŞ Çİ YI GÖZETME BORCUNUN	 1
ESASLARI NELERDİR fl'°65 	 1

a. İş Sağlığı ve Güvenliği Kunıllan Kurma
Zorunluluğu411

işverenin "işçiyi koruma borcu" olarak da adland ır ılan4l?
"gözetıne borcu", iş çinin işverene "bağ l ı l ık" (sadakat) borcu-
nun en önemli kar şıliğıd ır. Borçlar Kanunu'na göre, işveren
"hakkaniyet dairesinde" işçinfr "çalış mak dolay ı sıyla maruz kaldığı
tehlikelere karşı icap eden tedbirleri aln ıaya ı necburdur" (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 almak, araç ve gereçlen noksans ız
bulu ııdunnakla" görevli ve yükümlü k ılmıştır. (İş K. m. 77/1).
Ayrıca Kanım, hastaliklann ve iş kazalarmın önlennıesiyle ilgili
olarak "al ı nacak güvenlik önlemlerinin neler oldu ğunu belirtmek

e
410 Ayr ıntı l ı bir inceleme için bkz., G. B. Seratl ı , "4857 Say ı l ı iş Ka-

nununa Göre Iş Sağ liğı ve Güvenliği", Legal-IHSGHD 2005/7, s.
1129.

411 Mukayeseli bir inceleme için bkz., S. Odaman, Fra ıı sa'du ve Tür-
kiye'de İş Sağlığı ve Güvenliği Kurullann ııı Yap ı ları ve Iş levleri, A. C.
Tuncay'a Armağan, Istanbul 2005, s. 595.

412 Çelik, s.137 ve 146; Narmanl ı oğlu, 1, s.245.
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üzere" tüzük ve yönetmelikler ç ıkar ılmasını öngörmü ş (İş K.
m. 78/1) vebu konuda bir İş Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliği
ç ıkar ı lmıştır.413

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

p ıldığı " ve "en az elli işçinin çal ış tığı işyerlerinde" işçi sağ lığı ve
iş güvenliği çalışmalarında bulunmak üzere bir İş Sağ lığı ve
Güvenliği Kurulu kurulmasın ı; kurulun "teşekkül tarz ı ve ça-

lış nıa usul/eri" ile "ödev ve yetkılenn ııı " bir Yönetmelikle tespit
edilmesini öngörmüş tür (İş K. M. 80).' işveren tarafından "iş
sağlığı ve güvenliğikonularında eğitim verilmesi" öngörülen (Yön.
m. 6) Kurul üyeleri şu kişilerden oluşur: 1. Bir işveren veya
işveren vekilinin "başkanlığı nda", 2. "Sekreter" olarak görev-
lendirilen iş güvenliği uzman ı "sertifikalı " bir mühendis veya
teknik eleman, 3. İşyeri hekimi, 4. İnsan kaynaklar ı, personel,
sosyal işler veya idari ve mali işleri yürütmekle görevli bir kişi,
5. Varsa sivil savunma uzman ı 6. işyerinde görevli formen,
ustabaşı veya ustalar ın kendi aralar ında yar ıdan fazlas ın ın
katıldığı toplantıda aç ık oyla seçilen bir kişi, 7. İşyerinde sen-
dika temsilcisi yoksa, o işyerirı deki işçilerin yandan fazlasmm
katılacağı toplantıda aç ık oyla seçilecek bir işçi, 8. Sağlık ve
güvenlik işçi temsilcisi (Yön. m. 5).

İş Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliği, RG, 09.12.2003-25311. Danış tay
10. Dairesi, 24.04.2004 gün ve E. 2004/1942 say ı lı karan ile iş sağlığı
ve güvenliğine ilişkin çerçevenin bir tüzük yerine yönetmelikle
belirlenmiş olmas ın ı Iş Kanunu'nun 78. maddeine ayk ı rı bularak
yürütmenin durdurulmas ı karar ı vermiş tir, S. Taşkent, iş Kanunu
ve ilgili Yönetmelikler, s. 241.
iş Sağlığı ve Güvenliği Kurullan Hakkı nda Yönetmelik, RG, 07.042004-
25426; Ayrıca geniş bilgi için bkz.; K. Ar ıc ı, işçi Sağlığı, işçi Sağl ığı
ve iş Güvenliği Dersleri, Tes-I ş Yayınları, 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 bir tehlike" karşıs ında kalan i şçi tarafından
da toplantıya çağr ılabilir. Bu gibi durumlarda i şçi, "iş sağlığı
ve güvenliği kuruluna ba şvurarak durumun tespit edilmesini ve
gerekli tedbirlerin al ı nmas ına karar verilmesini talep edebilir" Bu-
nun üzerine Kurul "ay ın gün acilen toplanarak karar ı n ı verir" ve
durumu bir tutanakla tespit ederek al ınan "karar ı işçi ye yaz ı l ı
olarak bildirilir" ( İş K. m. 83/1; Yön in. 8/c). Kurul kararları -
n ı toplantıya katılanlar ın oy çokluğu ile al ır. Oyların eş itliği
halinde başkanın oyu kararı belirler (Yön. nı . 8/e). İş sağ lığı
ve güvenliği kurulunun bulunmad ığı elliden az işçi çal ış tıran
işyerlerinde ise, "talep işveren veya işveren vekiline yap ı lı r". İşçi
onlardan da tespitin yap ılmas ı n ı ve "dur ııııııı n yaz ı l ı olarak
kendisine bildirilmesini isteyebilir. İşveren veya vekili yaz ı l ı cevap
vermek zorundadır" (İş K. m. 83/2).

Kurul'un "işçinin talebi yönünde karar ııerıııesi lıalinde" işçi,
gerekli iş sağ lığı ve güvenliği tedbiri al ınıncaya kadar "çahşn ıak-
tim kaç ı nabilir" (ödemezlil< def inde bulunabilir). işveren veya
vekilirıin de işçinin talebi yönünde karar vermesi halinde, i şçi
yine iş görme borcunu ifadan kaçmabilir ve çal ışmaz. işveren
veya vekilinin işçinin talebine yan ıt vermemesi veya aksi yönde
karar vermesi halinde, i şçi durumu iş müfettiş liği arac ı lığı ile
tespit ettirebilir. Her iki halde de işçinin çalişmaktan kaç ıncl ığı
dönem içinde "ücreti ve diğer hak/an" ödenmeye devam eder
(İş K. m. 3, 4, 5). Ayr ıca, iş sağlığı ve güvenliği kurulunun ka-
rarma ve işçinin talebine rağmen gerekli tedbirin al ınmadığı
işyerlerinde işçiler, belirli veya belirsiz süreli iş sözleşmelerini
"hakl ı sebeple" derhal feshedebilir ( İş K. M. 24/1, a).
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b. İş Güvenliği Uzman ı ve işyeri Hekimi
Çalıştırma Zorunluluğu

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

az elli işçi" çalış tıran "sanayiden sayılan" işyerlerinde işverenler,
"işyerinin iş güvenliği önlemlerinin sağlanniasi, i ş kazalar ı n ı n ve

meslek hastal ıkları n ı n önlenmesi için al ı nacak önlemlerin helirlen-

mesi ve uygulanmas ı " amac ıyla "işyenndeki işçi sayı s ı na, i ş yerinin

niteliğine . ve tehlike/ilik derecesine göre bir veya daha fazla mühendis
veya teknik eleman ı görevlendirmek/e yükümlüdür/er" ( İş k. rn. 82/

1; m. 111). İş Sağl ığı ve Güvenliği Kurullar ı 'nın çalişmalarma

da katılmas ı zorunlu k ı l ınan mühendis veya teknik elemanla-
rm "nitelikleri, say ı sı , görev, yetki ve sorumluluklar ı ile eğitimleri,

çalış ma şartları ve görevlerini nas ıl yürütecek/eri" Yönetınelik ile
belirlenmiştir.415

Yönetmeliğe göre, "iş güvenliği uzman ı " olarak görev-
lendirilecek mühendis veya teknik elemanm "İş Güvenliğ i

Llzn ıanlık Sertifikas ı na" sahip olmas ı gerekir. ÇSGB İş Sağlığı
ve Güvenliği Merkezi Müdürlüğü'nde düzenlenen smavlarda
başarılı olanlara verilen A, B, C S ın ıfı İş Güvenliği Uzmanlığı
Sertifikalar, alındıkları tarihten itibaren "beş y ı ll ı k periyotlarda"

bakanl ıkça düzenlenen "bilgi yenileme eğitinı leri" ile "yen ile-nmek

zorundadı r". Aksi halde, bu eğitime katılmayan iş güvenliğ i

uzmanlarının sertifilcaları "geçersiz" sayılır (Yön. m. 8).

Bundan başka, Umumi Hıfz ıss ıha Kanunu (m. 180) ile İş
Kanunu (m. 81) "sürekli olarak en az elli i şçi çal ış tıran" işyerlerin-

de "işçilerin sağl ı k durıı n ı ları n ı n denetlenmesi, ı lk yard ı m, acı l tedavi

ve diğer kontyuc ıı sağ lık hizmetlerinin" düzenlenmesi amac ıyla,

415 İş Güvenliği ile Görevli Mühendis veya Teknik Elemanlar ı n Görev, Yetki
ve Sorumlulukları ile Çalışma Usul ve Esastan Hakk ında Yönetnıelik,
RG, 20.01.2004-25352.
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işveren!erin"işçi say ısma ve işteki tehlikenin büyüklüğüne65 göre bir ya da daha fazla hekim" çal ıştırmaların ı veya bir "işye-
ri sağ l ık birimi" oluşturulmas ın ı öngörmüştür. Bu "/ıekimleriıı
çalış ma şart/an ile görev, yetki ve sorun ılul ııkları " ve "işyeri sağl ı k
birimleri" bir Yönetmelikle belirlenm4tir.416

Yönetmeliğe göre, işyeri sağl ık birimlerinde görevlendiri-
lecek en az bir işyeri hekimi ile en az bir işyeri hemş iresi veya
sağ l ı k memurunun, Bakanhk'ça verilmi ş birer "işyeri hekimliğ i
sertifikas ı " ile "işyeri hem ş iresi veya sağl ık memuru sertifikas ı na"

sahip olmalar ı zorunludur. Bakanlikta oluş turulan i şyeri He-
kimliği Eğitim Komisyonu ile işyeri Hemşiresi veya Sağ l ık
Memuru E ğ itim Komisyonu taraf ından belirlenen "eğitim
programlar ı ", ÇSGB Eğitim ve Araş tırnıa Merkezi (ÇASGEM)
tarafmdan yürütülür. Sertifikalar, "eğitim progran ı larına kat ı /at ı
ve eğitim sonunda düzenlenen s ı navlarda başarı l ı olamı hekimler ile
hemşire ve sağl ık memurlanna" bakanlıkça verilir (Yön. m. 7,
18, 20, 28, 29).

Yönetmelik'te i şyeri hekimleri, işyerlerinin çal ış tırdığı
işçi sayısı ile tehlike dereceleri bak ı mmdaıı yap ılan gruplan-
d ırmalarda yer aldığı 1 ve V. risk gruplarma göre ayda en az
1 iş günü ile en az beş iş günü arasmda görevlendirmelerine
karşıl ık (Yön. m. 21), işyeri hemş iresi veya sağl ık memurunun
tam gün görevlendirilmesi öngörülmü ştür (Yön. m. 31). İ nsa-

İşyeri Sağl ı k Birimleri ve Hekimlerinin Görevleri ile Çal ışma Usul ve
Esas/arı Hakkında Yönetmelik, RG, 16.12.2003-25318 (Yön. m. 28
değ işikliği için bkz., RG, 04.02.2005-25717) tarihinde yürürlü ğe
girdikten sonra, Türk Tabip/er Birliği işyeri Hekimi çalışma Onayı
Yönetmeliği (RG, 21. 12. 2002-24970) iptal edilmi ş tir (Dan ıştay 8.
D. 16.04.2004, 543/1846, işveren D., Temmuz 2004, s. 15); Ayrıca
bkz., K. Arıc ı, s.127 vd.; Ba şbuğ, lşyeri Hekimi ile Hizmet Sözleşmesi
Yapma Zorunluluğu, Kamu-iş, Ocak 1999, s. 127.
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n ın kişiliğine bağl ı "dokunulmaz, devrediinzez, vazgeçilmez" bir
hak olan "çalış ma hak ve özgürlüğünün" kanunla düzenlenmesi
gerekirken, "hemşire veya sağl ık memuru" çalıştırılmasm ın yö-
netmelikle düzenlenmesi Anayasa'ya ayk ırı l ık oluşturur (AY
m. 12,13). Bu nedenle, Yönetnıeliğe ayk ırı olarak "Jıen ış ire veya

sağl ı k ınemuni" çalış tırmayan işyerlerine, "kanunsuz suç ve ceza

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

ile ilgili yaptırım ın uygulanainayaca ğı kan ısmday ız (İş K. m.
105/2).

Çalışnıalarm ı tam bir mesleki özgürlük içinde ve t ıbbi de-
ontoloji kurallar ına uygun olarak yürüten işyeri hekimleri ıle
yap ılan sözleşmenin bir örneği, ÇSGB İş Sağ lığı ve Güvenliği
Genel Müdürlü ğü'ne gönderilir (Yön. m. 25). Buna kar şıl ık,
işyeri hemş iresi veya sa ğlık memuru ile yap ılan sözleş me
örneğinin gönderilmesi konusunda böyle b ır zorunluluk bu-
lunmamaktadır. Ayr ıca, Türk Tabipler Birliği tarafmdan 6023
say ılı Kanun'un 28/Il. maddesine göre belirlenip yaymlaııan
ve işyeri hekimlerine uygulanmas ı istenen asgari ücret tarifesi,
işverenler bakım ından uyulmas ı zorunlu, emredici ve bağlay ıc ı
bir tarife değildir.417 Buna karşılık, İş Kanunu'na göre belirlenen
"asgari ücret" tarifesinirı hem işyeri hekimini hem de işvereni
bağlay ıcı bir tarife olduğuna kuşku yoktur.

HGK, 02.02.2005, E. 2005/9-753, K. 2005/12, işveren D. Nisan-
May ıs 2005 Eki, s. 3; Legal-IHSGHD, 2005/6, s. 688.
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E:

İŞ SA ĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ66 ÖNLEMLERİNİN ALINMASINDA
İŞVERENİN YÜKÜMLÜLÜĞÜ NEDIR?

Yukar ı da görüldü ğü gibi, Türk i ş hukuku mevzuat ında
yer alan hükünı ler işverenleri işçi sağ l ığı ve iş güvenliği önlem-
leri alınması konusunda yükümlülük altına sokmuştur. Ancak,
sadece önlemlerin alinmas ı işverenleri yükümlülükten kurtar-
mamaktad ır. Ayrıca, İşverenler alman "iş sağlığı ve güvenliği
önlemlerine u ıjitItıp nyuln ıadığ in ı " uygulamada denetlemek,
iş çileri karşı karşıya bulunduklar ı "mesleki riskler, al ı nn ıas ı
gerekli tedbirler, yasal link ve sori ı mluh ıkları " konusunda bilgi-
lendirmek ve "gerekli iş sağlığı ve güvenliği" eğitimini vermek
zorundadırlar (İş K. m. 77/2)

Bir "iş kazas ı " veya "meslek hastalığı n ı n" meydana gelmesi
halinde, işverenler durumu öncelikle en geç "iki gibi içinde"
meydana gelen hasarm ağırl ık derecesini de belirtmek suretiyle
bir yaz ı ile Bölge Çalışma Müdürlüğü'ne ve Sosyal Sigortalar
Kurumu'na bildirmek zorundad ır (İş K. m. 77/3; SSK m. 27,28).
Bu bildirim, ayn ı zamanda beklemeksizin (derhal) o yer yetkili
zabıtas ına (polis veya jandarmaya) da yap ılmak zorundad ır.
Ayrıca işverenler, i ş kazas ına uğrayan sigortal ıya Kurumca işe
el konuluncaya kadar durumun gerektirdi ği sağ l ık yard ınıla-
rmı da yapmakla yükümlüdür (SSK m. 15).
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Yargıtay da almacak önlemler konusunda uygulamada
yol gösterici olabilmektedir: " İşverenin gerekli önlemleri alma
yükü ınlülüğii, iş güvenliği kuralları n ı n belirlediklerinin yan ı nda,

hayatı n olağhn ak ışı içinde ol ıışabilecek tehlikeleri gidenc ı çatışmaları
da içerir". 416 Öyleyse, işverenler sadece işçi sağlığı ve iş güven-
liği ile ilgili yasa ve tüzük hükümlerinin öngördü ğü araç-gereç
ve koruyucu malzemeyi temin etmekle yet ınmeyecek, ayr ıca
"hayatı n akışı içinde oln şabilecek tehlikeleri giderici çal ışmalar" .da
yapacaklardrn Bu nedenle işverenler, sadece "işin niteliğine

uygun koruyucu malzeme vermekle" yükümlü olmayacak; ayn ı
zamanda "verilen malzemenin kullan ı lmas ı n ı sağlamak amacıyla

işçiyieğitmek" ve alman önlemlerinuygulanıp uygulanmadığım
(koruyucu malzemenin kullan ıl ıp kullanılmadığını) "sürekli ve
etkin bir biçin ıde denetlemekle" yükümlü olacaklardır.419 Bununla
birlikte alınan önlemler kanun ve yönetmeliklerin i şverenlere
yüklediği veya işin mahiyeti ve hakkaniyeti gereği işverenlere
yüklenebilecek önlemler olmal ı; al ınmayan önlem veya gös-
terilmeyen özenle sonuç aras ında uygun illiyet (sebep-sonuç)
ilişkisi kurulmal ıdır.42°

418 10. H1J, 14.10.1977,1613/6398, YKD, 5ubat1978, s. 221; N. Çelik,
s. 137.

419 10. 1-ID, 30.09.1986, 4453/4793, Tekstil lşv. D., Ocak 1987, s. 19; N.
Çelik, s. 135.
9. HD, 04.07.1985,4294/7982, YKD, Eylül 1986,1329-1332; 9. HD,
08.07.1985,6725/7403, YKD, Ekim 1986, s. 1482; 9. HD, 08.04.1992,
2500/3929, Çimento İşv. D., Temmuz 1992, s. 27.
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İŞ SA ĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ67 ÖNLEMLERİNE UYM4 KONUSUNDA
İŞÇİNİN YÜKÜMLÜLÜĞ Ü NEDIR?

Buna paralel olarak, işçiler de işverenlerin gerek i ş sağlığı
ve güvenliği konusundaki en ı redici hukuk kurallar ına uygun
olarak ald ığı önlemlere, gerekse hayahn olağan ak ışı içinde
işin 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 kullann ı ayarak,
gerek ışçi sa ğ l ığı ve iş güvenliği konusundaki kurallara (Örne-
ğin, sigara içme yasa ğı ) uymayarak "işin güvenliğini tehlikeye
dü şüren" işçinin iş sözleşmesi, işveren taraf ından derhal ve
tazminats ız olarak feshedilebilir ( İş K. m. 25/I1, ı).

Daha önce de belirtildi ği gibi, i ş sağ l ığı ve güvenliğ i
önlemlerine uymaman ı n sonucunda bir "tehlikenin doğmu ş
olmas ı " şart değildir; "işyeri güvenliğinin tel ılikeye düşürülmesi"
yeterlıdir. Bu nedenle uygulamada Yarg ıtay, işyerinin "sigara
içiinlenles ı gereken bölümünde sigara içiln ı esini",421 "sigaras ın ı
yakmak üzere çakı nağın ı çaktığı s ırada yan ıc ı maddenin alev almas ı

9. HD, 30.01.1995,15644/1235, Tekstil İşv. D., Nisan 1995, Kararlar
Eki; N. Çelik, s.201, dn. 104/c.
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sonucu işin güvenliğinin tehlikeye dü şınesini"tm haklı sebeple
tazminatsız fesih nedeni saym1ştır.4B Bunun gibi, "toz maske-
si" kullanmamakta direnen i şçinin iş sözleş mesinin işverence
derhal feshi, işin güvenliğini tehlikeye dü şürüp düşürmed ığine
bak ılmaksizm "hakl ı sebep/e" tazminatsız fesih nedeni say ılm ı5-
tır.424 Aynı şekilde, işçinin gece bekçisi olarak çal ıştığı işyerinde
nöbet yrini terk etmesi, telefonla defalarca arandığı halde ce-
vap vermemesi, tehlike do ğmu ş olmasa da tazminats ız "hakl ı
fesilı sebebi" say ılmıştır.zs

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 sorumlulu ğu "işçinin kusuru oran ı nda"

azalmaktad ır.426

Bununla birlikte, "işin güvenliğini tehlikeye dü şür ıneyen iş
sağ lığı ve güvenliği kural/artun uymainak", 4857 say ıh İş Kanu-
nu'nun gerekçesinde işçinin iş sözleşmesinin feshinde "geçerli

sebepler" arasmda say ılmış tır (İş K. m. 18). Kamm ızca, iş ka-
zalar ı ve meslek hastalıklar ında Avrupa'da birinci, Dünya'da
Bengladeş ve Pakistan'dan sonra üçüncü olan Türkiye'de, bu
nedenle günde ortalama 4 kişinin öldü ğü 9 kişinin de sakatlar
ordusuna katıldığı göz önüne almacak olursa, i ş sağ lığı ve gü-
venliği önlemleri alma ve al ınan önlemlere uyma konusunda

9. HD, 09.04.1992, 16257/3937. YKD, Ağustos 1994, s. 1220; N.
Çelik, s. 201.
Geniş bilgi için bkz., yukanda Üçüncü K ıs ım, Soru No: 47/b.

424 9 HD, 29.02.2000, 20125/2369, Günay, iş Kanunu 11, s. 1853.
4259 HD, 16.05.2000,3124/7050, Günay, iş Kanunu ii,s. 1889; Ne gibi

bir tehlike yarattığmın aç ıklanmas ın ı isteyen aksi yönde b ı r karar
için bkz., I-IGK, 01.03.1989, E. 88/9-908, K. 89/109, Tekstil işv. D.,
Mart 1990, s. 2.

426 Kış ., 9. FID, 13.11.1984, 8256/9776, Tekstil Ip. D., May ıs 1985, s.
19; 9. HD, 23.06.1990, 4838/7758, YKD, Kas ım 1990,s. 1642.
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ne işveren ne de işçiye hiçbir taviz verilmemek gerekir. Bu67 amaçla, ülkemizin her yu bu nedenle uğrad ığı zararlar ı da
dikkate alarak, en küçük bir i ş sağ lığı ve güvenliği kural ına
uyulmamas ı halinde bile, yap ılan uyar ıy ı dikkate almayan i ş-
çilerm• geçerli sebeple" değil, "hakl ı sebeple" iş sözleş melerinin
feshinden yana olduğumuzu belirtmekle yetinelim.
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- İŞVERENİN İŞ ÇİYİ GÖZETME

(İş SAĞLIĞI VE GÜVENLIĞI ÖNLEMLERI ALMA)
BORCUNA AYKIRILIĞINDAN DOĞAN

HUKUKI SORUMLULUĞU NEDIR?

a. Maddi Tazminat

Yeterli güvenlik önlemlerinin al ınmamas ı sonucu işçinin

ölmesi veya sakat kalmas ı yahut meslek hastal ığına tutulmas ı
halinde işverene yükletilecek hukuki sorumlulu ğun başında
"maddi tazminat" talebi gelir. Uygulamada, işverenin iş sağliğı
ve güvenliği kurallarma ayk ırı davraruşı yüzünden zarar gören
işçi veya hak sahiplerinin açtıklar ı maddi tazminat davalar ı,
genellikle "Sosyal Sigortalar Kanunu hükümleri gereği sağlanan

haklar dışında kalan zararlar ı n ödetihnesi ilkesine" dayand ır ılmak-
tad ır .4t Çünkü işçinin bir iş kazasma veya meslek hastalığına
uğramas ı halinde, "sigortal ı " olduğu için öncelikle işçiye ve
hak sahibine Sosyal Sigortalar Kanunu'na göre bir çok hak
ve menfaat kurumca sa ğlanacaktır. Ancak Sosyal Sigortalar
Kurumu' nca sağlanan hak ve rnenfaatlerin üzerinde bir takım
zararlarm da sözkonusu olabilece ği kabul edilmekte ve bunlar-

427 HGK, 25.11.1970, 864/650, Çenberci, S. 711; MGK, 28.04.1982, E.
981/9-1038, K. 982/448; HGK, 06.05.1983, E. 983/9-237, K. 983/478,
Tekstil İş?;. D.,Ey1ü11983, s 18,19, 20; 9. HD, 15.03.1988, 614/2979,
Tekstil İşi'. D., Ağustos 1989,s. 22;S. Süzek, İş Güvenliği, s. 192vd.;
N. Çelik, s. 140 vd.
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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 ı ndan kendisine gelir ba ğlanmas ını
istemesi; sonuç alamadığı takdirde Kurum'a karşı dava açmas ı;
mahkemenin de işvereni maddi tazminata mahkum edebilmesi
için, Kurum'a kar şı açıiar davan ın sonucunu beklemesi gere-
kir.428 Uygulamada, işçinin sigortaca karşılanmayan zararla-
rmdan işverenin hiçbir kusuru bulunmasa, istihdam edilenin
(işçinin) veya üçüncü ki şinin bir eylemi söz konusu olmasa
ve olay kaç ın ılmaz olsa da sorumlu olacağı görüşü (risk teo-
risi) kabul edilmiş tir.429 Bununla birlikte, bu gibi durumlarda
işvereni kusurlu hallerde oldu ğu gibi zarar ı n tamam ından
sorumlu tutma olana ğın ın olmadığı; bunun "hak ve nesafet"
kurallarma uygun dü şmeyeceği, bu nedenle hakimin i şvere-
nin ödeyeceği tazminatı kusursuzluğu oranmda indirebilece-
ğı kabul edilniiş tir (BK m. 43). Hatta, i ş verenin zarar yaratan
tehlike ile hiçbir bağlantıs ı bulunmuyorsa (illiyet ba ğı yoksa),
risk teorisi uygulanarak i ş vereni sorumlu tutma olanağı da
bulunmamaktad ır 430

428 HGK, lçt. Bir. Kar., 27.03.1957, E. 1957/1, K. 1957/3, Çelik, s.141-
142; 9. 1-ID, 22.12.1994, 13957/18339, Çimento l şv. D., Mart 1995,
s. 26.

429 HGK, 28.10.1983, E. 1981/9-929, K. 1983/1044, YKD, Mart1984, s.
347; 9. HD, 29.12.1981, 11284/15904, O ğuzman, Olaylar-Kararlar,
s. 344; 9. HD, 13.03.1967, 2341/1970, Egemen, 1966-1%8, s. 236;
9. HD, 09.10.1984, 7290/8685, TÜTİS, Ocak 1985, s. 25; 9. HD, 04.
07. 1985, 4294/7382, YKD, Eylül 1986, s. 1329.
9. HD, 24.05.1973, 46219/18047, işveren D., Temmuz 1973, s.14; 9.
HD, 24.11.1986, 11103/11609, Tekstil İşv. D., Ağustos 1988, s. 18;
9.HD, 14.01.1992, 11606/207, Tekstillşv. D, May ıs-Haziranl992,
s. 4647.
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b. Manevi Tazminat

İşverene yükletilecek hukuki sorumlulu ğun ikincisi,
"manevi tazminat" talebidir. Buna göre işverenin maddi taz-
minattan sorumlu tutuldu ğu baz ı hallerde, işçinin veya hak
sahiplerinin i şverenden manevi tazminat isteyebilmesi de
mümkündür (BK m. 47). Yarg ıtay'm bir içtihad ı birleş tirme
karar ı, manevi tazminata hükmedilebilmesi için "hukuka aykı rı
eylem" ile bunun sonucu do ğan "zarar" arasmda "illiyet bağı "

olmasın ı ve "işçi ıı i ız cismani zarara u ğrainas ım" yeterli görmekte-
dir . 43t Bir baş ka deyiş le, iş kazas ında yaralanan işçinin manevi
tazminata hak kazanmas ı için mutlaka kazanma gücünde bir
kayba uğramas ı (sakat kalmas ı) gerekmemekte; işçinin cismani
zarara uğraması, ac ı ve ıstınap çekmesi yeterli görülmektedir.432
Üstelik, sigortal ı işçinin geçirdiği iş kazas ı sonucu i şverenden
maddi ve manevi tazminat alm ış olmas ı ve daha sonra ölmesi
durumu da, kaza ile ölüm arasında uygun illiyet (sebep-sonuç)
bağlantıs ınm kurulmas ı şartıyla hak sahiplerinin manevi taz-
minat talebine engel değildir.433

Bununla birlikte, manevi tazminat isteme hakk ı kural
olarak "doğrudan doğruya zarara uğrayan kişiye ait olup, yans ıına

yoluyla ayn ı eylem nedeniyle manevi üzüntü duyanlar n ıanevi taz-

minat isteyemezler". Ancak, "bir kişinin cismani zarara uğran ıas ı
sonucu onun (ana, baba, kan, koca, çocuk gibi) çok yak ınlarından

birinin de ayn ı eylem nedeniyle ruhsal ve sinirsel sağ l ık bütünlüğü

ağır şekilde bozuln ı uşsa (örneğin, kazaya uğrayan yakm kişi büyük

131 iBK, 22.06.1966,7/7, RG, 28.071966,12360; Krş : 21. HD, 28.01.1997,
6807/ 375, '(lCD, Temmuz1997, s. 1133,

132 9, HD, 16.03.1989, 12884/2409, '(lCD; Eylül 1989. s. 1267; 9. HD,
10.02.1994, 9360/1922, '(lCD, Temmuz 1994, s. 1086.

133 HGK, 16.11.1994, E. 1994/9489, K 1994/688, '(lCD, Ağustos 1995,
s. 1189; 21. HD, 22.01.1997, 7224/187, '(lCD, May ıs 1997, s. 780.
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raiL'I'
ölçüde iş göremez duruma gelini şse), on/ann da manevi tazminat
isteyebilecekleri kabul edilmelidir".4

Buna karşı l ık, manevi taznı inatın 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, uğradığı iş kazas ında tam kusurlu oldu ğu tespit
edilen işçi manevi tazminat isteyemez. 436 Bunun gibi, kusurun
tamam ının işverende olmad ığın ın anla şı lmas ı halinde, talep
edilen manevi taznı inatın tümüne lı ükmedilemez. 43' Çünkü,
taraflarm ekonomik ve sosyal durumunun göz önünde tutu-
Irak takdir edilmesi gereken manevi tazminat ın, "özendirici"
ve "zenginleş tı rici" olmamas ı gerekir .4

c. Destekten Yoksun Kalma Tazminat ı

İşverene yüklenecek hukuki sorumlulu ğun üçüncüsü,
işçinin "destekten yoksun kalan" hak sahiplerine ödenecek taz-

Olayda "kazazedenin %81 oran ında uğrad ığı maluliyet" nedeniyle
"bakıma muhtaç" durumda olmas ı, "eş ve çocuklar ına" da uygun
miktarda manevi tazminat hükmedilmesini gerektirmi şhr; 21. 1-ID,
12.06.2003, 4754/ 5612 ve HGK, 26.04.1995, E. 1995/11-122, K.
1995/430, Çimento 4v. Ağustos 2003, s. 35.

°' 10. 1-10, 26.04.1988,3118/5054, Tekstil Iştı. D., May ıs 1989,s. 22; 9.
1-ID, 07.02.1995, 14833/2504, Türk Kamu-Sen, Eylül-Aral ı k 1994/
Mart 1995, s. 17.

° 9. HD, 22.021973,28082/2525, işveren D., Temmuz 1973,5.17; 21.
HD, 27.04.1995, 2143/1921, YKD, Ağustos 1995, s. 1281

°' HGK, 13.01.1988, E. 987/9-480, K. 988/8, Tekstil lşv. D., Ağustos
1988; HGK, 02.12.1987, E. 987/9-368, K. 987/891, Toprak 4v., Tem-
muz-Ağustos 1988.

438 1-ICK, 02.12.1987, E. 987/9-368, K. 987/891, Toprak lşv., Temmuz-
Ağustos 1988; 9. 1-ID, 27.12.1988, 12583/12584, YKD, Ağustos
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 ğradıklan zararm
tazminini isteyebileceklerdir. Borçlar kanunu, i şverenin işçi
sağ lığı ve iş güvenliği önlemleri alma (işçiyi gözetme) borcuna
aykırı hareket ederek işçinin ölümüne sbebiyet vermesi ha-
linde, onun yard ımmdan (desteğinden) yoksun kalanlara, bu
yüzden uğradıkları(maddi ve manevi) zararlar ı tazmin ettirme
hakkı tan ımıştır (BK m. 45, 46, 332).

Destekten yoksun kalanlar "ınirasçı " olabileceği gibi, öle-
nin"yard ı tnlanndan ınahrıı nı kalanlar" da olabilir. Yargıtay bir
kararında, hukuki evlilik bağı kurulmasa bile fiili evlilik birli-
ğinde de destekten yoksun kalma tazminat ı istenebileceğine
hükmetmiştir.439 Ancak, destekten yoksun kalma taznünat ına
hak kazanabilmek için sadece "bak ım ihtiyac ı " yeterli değildir;
destekten yoksun kald ığını iddia edenin, ölenin "düzenli ve sü-
rekli" yard ımlarından fiilen yoksun kaldığm ı ispatlam ış olmas ı
gerekirt° Destekten yoksun kalma tazminat ı, mirasçil ık sıfatm-
dan ayr ı ve bağıms ız bir hak olduğundan, işçinin kaza sonucu
işverenden aldığı maddi ve manevi tazminat tntarmm, daha
sonra ölmesi halinde hak sahiplerince talep edilen destekten
yoksun kalma tazminatmdan indirilmesini gerektirmez."'

9 1-ID, 08.03.1984,1330/2509, YKD, Eylül 1984, s. 1381.
9. FID, 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.
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6 9 İŞ VERENİN İŞ ÇİYİ
(İŞ SA ĞLIĞI VE GÜVENLIĞI ÖNL EML ERİ ALMA)
BORCLINA AYKIRILI ĞINDAN DOĞAN
IDARI SORUMLULU ĞU NEDİR?

a. İşyerinin Denetim ve Tefti şi

Kanun'a göre, "devlet çal ışma hayatı ile ilgili n ı evz ı tatı n ııy-
gulat ımas ın ı izler, denetler ve tefti ş eder" (iş K. m. 91/1). Devletin
denetiminin esas amac ı, iş kazalar ınm önlenmesi, meslek has-
talıklar ın ın sebeplerinin ortadan kald ırılmas ı, işçilerin güvenli
bir ortamda çal ışarak verimlerinin artmas ı n ın sağlanmas ıd ı r.
Böylece devlet, "önlen ıek öden ı ekte ıı kolay ve ıı c ıızdı,r" anlayışı
ile işverenleringözetme borcunu bir "ka>n ıı düzeni" arac ı haline
getirmektedir. Zira, işçi sağ lığı ve iş güvenliğinin sağlarımasm-
da sadece işçilerin değil işverenlerin de yarar ı vard ır."'

Devletin bu görevi, "Çal ı şn ıa Bakanlığı 'na bağl ı ilıtiyaca ye-
tecek say ı ve özellikte teftiş ve denetlemeye yetkili i ş müfettişlerince
yapı lı r" (İş K. m. 88/2). Teftiş ve denetleme s ırasmda işveren-
ler, işçiler ve bu işle ilgili görülen baş ka kişiler, "çağı rıld ıkları
zaman gelmek, ifade ve bilgi vermek, gerekli olan belge ve delilleri
getirip göstermek ve ven ııek" zorundadtrlar. Ayr ıca, görevlilere

442 Süzek, iş Güvenliği, s. 16 vd., 179 vd.; Anc ı, 5: 110 vd.; Köseo ğlu,
Işyerinin Kapanmas ı n ı n iş Sözleşmelerine Etkisi, Istanbul, 2004, s.137
vd.
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karşı "her türlü kolayl ığı göstermek ve bu yoldaki emir ve istekle-
rini geciktirnıeksiziıı yerine getirınekle" yükümlüdürler ( İş K. m.
92/2). işverenler ve i şveren vekilleri ile işçiler, teftiş s ırasmda
doğru bilgi vermek, gerçeğe ayk ırı ifade vermemek zorunda-
d ırlar. işçilerin yetkili makamlara ba şvurmas ı, haber ve ifade
vermeleri nedeniyle, işverenler bunlara karşı farkli ve kötü
davranışlarda bulunamaz (İş K. m. 96). Aksi halde, "iş hayatı n ın
denetim ve teftişi ile ilgili bit hükünilere ayk ı n" davranan "işveren
veya işveren vekilleri" hakk ı nda "yüksek miktarlarda" para cezaları
öngörülmüştür (İş K. m. 107). Ayr ıca, teftiş ve denetlemeye
yetkili iş müfettiş leri, gerekli görmeleri ve istemeleri halinde
"zab ı ta kuvvetlerinden" de yararlanabilirler (İş K. m. 97).

Buna karşılık, iş hayatını teftiş ve denetlemeye yetkili iş
müfettişleri de görevlerini yaparken "işin normal gidiş ini ve iş-
yerinin işlemesini aksatmanzak, durdunna ınakve giiçleş tirn ı e ınekle"
yükümlüdürler. Ayr ıca, "işverenin ve işyerinin meslek s ır/an ve
şart/an" ile "ekonomik, ticari hal ve dunen ı lan hakkında gördükleri
ve öğrendikleri husus/an tamamen gizli tutmak" zorundad ı rlar.
Bunun gibi, teftiş ve denetlemeye yetkili memurlar, "kendileri
tarafindan bilgileri ve ifadeleri al ı nan, yalıitt kendilerine ba şvuran
veya ihbarda buluna ıı işçilerin ve başka kişilerin isimlerini ve kimlik-
lerini" gizli tuakla yükümlüdürler ( İş K. nt 93). Aksi halde
teftişe "memur" iş müfettişleri, doğacak zararlar nedeniyle "üç
aya kadar hapis" ve "para cezas ı " TCK m. 198) ile "tazminata"
(DMK, m. 12, 13) mahkum olurlar»3

Hemen belirtelim ki, İş Kanunu'nda işyerinde yap ılan
teftişlerle ilgili işyerinde görülen eksiklikler için i şverene bir
önel verilmesi öngörülmü ş değildir. İş Teftiş Tüzüğü de
bu konuda bir hüküm içermemektedir. Ancak uygulamada

«4 Süzek, İş Güvenliği, s. 167 vd.; Arıc ı, s. 99.
«4 RG, 28.08.1979, 16738.
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6 9 Bakanlık "genelge/eri" ile böyle bir önelin verilebileceği öngö-
rülmektedir. Bu nedenle, iş müfettişlerinin"yakı n bir tehlike gös-
tern ıeyen" eksikliklerin ve mevzuata ayk ır ı l ı klarm giderilmesi
için uygun bir önel vermesi mümkündür. Önel verilmeyen
hallerde ise işyerlerinde yap ılan tespit sonucu suç olu şmuş
sayılır ve eksikliklerin sonradan giderilmiş olmas ı da oluşmuş
suçu ortadan kald ırmaz45

b. işyerinde Faaliyetin Kısmen veya
Tamamen Durdurulmas ı

Yap ılan teftiş ve denetimler s ırasmda; bir işyerinin 1. Tesis
ve tertiplerinde, 2. Çal ışma metot ve şekillerinde, 3. Makine
ve cihazlar ında, işçilerin hayat ı için" tehlikeli bir husus tespit
edilirse", işyerinde faaliyet "kısmen veya tamamen durdurulur"
veya "işyeri kapatil ır". Kısmen veya tamamen durdurma karar ı
ile kapatma karar ınm uygulamas ı "tehlike giderilinceye kadar"
devam eder. Durdurma ve kapatma karar ı, Bölge Çal ışma
Müdürü ve iki müfettiş ile bir işçi temsilcisi ve bir işveren
temsilcisinden olu şan komisyon tarafmdan verilir. Komisyona
k ıdemli iş müfettişi başkanlık eder- işçi temsilcisi her işkolu
için işçi say ıs ı en yüksek olan sendika veya konfederasyon
tarafından, bu nitelikte bir i şçi kuruluş u yoksa o i şyerinde
çal ışan işçiler tarafından kendi aralar ından seçilir. İşveren
temsilcisi de her işkolu için en çok üyeye sahip konfederas-
yon tarafından seçilir. Bu nitelikte bir işveren kuruluşu yoksa,
o işyerinin işvereni veya temsilcisi komisyon üyesi olur (I ş K.
m. 79/1; Yön. m. 5, 10).M6

" 9. MU, 03.05.1990, 1783, Tekstil İşı '. D., Kas ım 1990, s. 18; 9. MU,
08.02.1993, 105/551, Tekstil Işv. D., May ıs-Haziran 1993, s. 43.
Bkz., işyerlerinde işin Durdurulmas ına ve Işyerinin Kapatı lmas ı na
ilişkin Yönetmelik, RG, 05.03. 2004, 25393.
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Komisyon, işyerinde denetim yapan müfettiş in teftiş ra-
porunda durdurma veya kapatma karar ı aimmas ı yolunda bir
öneri (teklif) getirmesi ve bu öneri üzerine sekreterya i şlerini
yürüten bölge müdürlü ğünün üyelere yaz ı l ı çağr ıs ı üzerine
toplanır (Yön. m. 7). Kararlar gerekçeli olmak ve oyçoklu ğu ile
almmak zorundadır. Oylarm eşitliği halinde başkanm oyuna
göre işlem yap ı l ır (Yön. in. 9). Kararlar derhal i şveren veya
işveren temsilcisine "al ı ndı belgesi" karşılığmda tebliğ edilir
(Yön. m. 10). Kararlara karşı işveren, mahalli i ş mahkemesine

"altı iş günü" içinde itiraz edebilir. itiraz, iş in durdurulmas ı
veya işyerinin kapatılmas ı kararmın uygulanmasmı durdur-
.rnaz. Mahkeme de itiraz ı "alt ı iş günü" içinde karara ba ğla-
mak zorundad ır. "Acele nıevnddan" say ılan bu işler için verilen
mahkeme karar ı "kesindir", temyiz edilemez (İş K. m. 79/3,4,
5; Yön. m. 18).

Kanun'da, durdurma veya kapatma karar ı süresi içinde
işçilerin ücretlerinin korunmas ı da öngörülmü ştür: "İşin dur-

durulmas ı veya kapat ı lmas ı sebebiyle işsiz kalan i şçilere işveren,

ücretlerini ödemeye veya ücretleri nde bir dü şüklük oln ıa ı nak üzere

meslek veya durumlar ı na göre başka bir iş venneye zon ı nliidur" (İş
K. m. 79/9). Ayr ıca, "durdurulan 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 cezan ın, işyerinin dur-
durulmas ı veya kapatılmas ı nedeniyle ortaya ç ıkan maliyet
yüksekliği olduğuna kuşku yoktur»7

Arıc ı, s. 122; Geniş bilgi için bkz., Süzek, iş Güvenliği, s. 253 vd.
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İŞ VERENİN İŞ ÇIYİ70 (İŞ SA ĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ ÖNL EMLERİ ALMA)
BORCUNA AYKIRILIĞINDAN DO ĞAN
CEZAI SORUMLULUĞU NEDIR?

a. Ceza Kanunu'ndan Kaynaklanan Sorumluluk

İşverenin cezai sorumlulu ğunun ilki, 5237 say ıl ı Türk Ceza
Kanunu'ndan kaynaklanrn" 8 Zira, işverenin yasa ve tüzük hü-
kümleri gereğince almas ı gereken işçi sağliğı ve iş güvenliği
önlemlerine ayk ırı davranarak işçinin iş kazas ına uğramas ı
veya meslek hastal ığına tutıjlmasma sebep olmas ı, "tedbirsizlik
ve dikkatsizlik SOnUCU bir kimsenin ölü ın ı ne veya yaralan ı nas ııı a
yol açma suçunu" oluş turur. Birden fazla kimsenin ölümüne
ve/veya yaralanmasma yol açma durumunda verilecek ceza
arttırılmaktad ır (TCK m. 85, 89). Şikayete bağlı ve kusura da-
yanan (taksirli) suçlarla ilgili bu maddelere göre, işveren hak-
kında uygulanacak hapis cezas ı, mağdurun (işçinin) kusuru
oranında indirime tabi tutulur.

Bununla birlikte, işçi sağlığı ve iş güvenliği tedbirlerini
alma görevi " ışverene" değil "işveren vekiline" ait ise, cezai so-
rumluluk da işveren vekiline ait olur. Bunun gibi, işyerinde işin
bir bölümünü alan alt işveren (ta şeron) işçilerinin geçireceği bir
iş kazasından da "as ı l işveren" değil, "ait işveren" (taşeron) biz-

Mollamahmutoğlu, 2005, s. 777.
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zat sorumlu olur. Gerçi İş Kanunu, as ı l işverenin alt işverenle

"birlikte" sorumlulu ğunu öngörmektedir (İş K. m. 2/6). Ama

bu sorumluluk "cezai" değil "hukuki" bir sorumluluktur. Hu-

kukumuzdaki "cezalar ı n kiş iselliği" ilkesi, cezai sorumlulu ğun

doğrudan "önlen ı almakta ihmali görülen" işveren vekiline veya

alt işverene ait olmas ı gerektiği sonucunu doğurmaktad ır.

b. İş Kanunu'ndan Kaynaklanan Sorumluluk

İşverene yüklenebilecek ikinci cezai sorumluluk, İş 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 ı r ı olarak işçi sağ lığı ve iş güven-

liği için gerekli önlemleri almayan i şveren veya i şveren vekili

hakk ında, "ahnn ıayan her iş sağlığı ve gııvenliği önlemi için" ayrı
ayr ı ve her ay için para cezas ına hükmolünur ( İş K. ni. 105/1).

Burada sözü geçen "al ın ınayan her ön/eni", başta İş 'Sağhğı ve

Güvenliği Yönetmeliği olmak üzere, her işyer ınin vé yap ılan

işin özelliğine, ağırl ık ve tehlike derecesine, kullan ılan tesisat,

araç, gereç ve maddelerin niteliğine (İş K. m. 78) göre haz ırla-

nan "tüzük ve ıjönetn ıeliklerin her bölü ı nü ııde" yaz ı lı önlemlerdir.

Yoksa aynı bölüm içindeki değişik maddelere aykınl ık ayr ı
ayrı suç oluşturmaz, tek bir suç oluşturur.9

Bundan baş ka, İş verene yüklenebilecek diğer bir cezai

sorumluluk, "en az elli i ş çinin çal ış tığı sanayi işyerlerinde"

kurulmas ı öngörülen " İş Sağ l ığı ve Güvenliği Kurullar ım ıı "

oIuş turuImamas1 halinde söz konusu olur. Gerçekten, bu ku-
rulların "işyerinde kurulmas ı ve çal ış tı nln ı as ı ile ilgili /ı ükibnlerc

aykı rı davra ıafn", kurullarca al ınan kararlar ı uygulamayan, iş

9. 1-ID, 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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güvenliği ile görevli "serhfikah" mühendis ve teknik elemanİ 0 yükümlülüğünü yerine getirmeyen, "sertıfikah" işyeri hekimi
çalıştırmayan ve sağlık birimini olu ş turmayan işveren veya
işveren vekiline para cezas ı verilir (İş K. m. 105/2).

Nihayet, İş Kanunu ile tüzük ve yönetmelik hükümlerine
aykırı davranan işverenler için öngörülen para cezalar ı "adli"
değil "idari" niteliktedir. Bir ba şka deyişle, bu cezalar Çal ış ma
ve Sosyal Güvenlik Bakanl ığı Bölge Müdürlükle'rince verilir.
Gerekçesi belirtilmek suretiyle ilgililere usulüne uygun olarak
tebliğ edilen para cezalarma karşı, tebliğ tarihinden itibaren
"yedi gün" içinde yetkili İdare Mahkemesine itiraz edilebi-
lir. 45° itiraz, idarece verilen para cezas ın ın yerine getirilmesini
durdurmaz ve evrak üzerinde yap ılan inceleme, k ısa sürede
sonuçland ırı l ı r. itiraz üzerine verilen mahkeme karar ı kesin-
dir (İş K. m. 108/1:2). idari para cezalar ı 6183 say ı l ı Amme
Alacaklarmm Tahsili Usulü Hakkmda Kanun hükümlerine
göre tahsil olunur.

Anayasa Mahkemesi, 08.10.2002, E. 2001/225, K. 2002/88 s. kara-
n.
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KANUNDA GÜNLÜK VE HAFTALIK
ÇALIŞMA SÜRELERİ NASIL DÜZENLENMIŞTIR?

İş Kaminu, günlük ve haftal ık çalış ma sürelerinin azami
smırlarm ı belirlemiş tir. Bu sm ırlarm "azanti" olmas ı, bu smır-
ların üstünde taraflar ın bir sözleş me yapamayaca ğın ı; buna
karşıl ık bu s ın ırlarm altmda bir çal ışma süresini her zaman
kabul edebileceklerini göstermektedir. Işte bu s ın ırlar içinde
işveren, işe başlama ve işin bitiş saatlerini kendisi tespit eder.
Işveren bu tespiti "yönetim hakk ı na" dayanarak yapar.

Kanun'da belirtilen azami süre, 45 saatlik "haftal ık iş süre-
sidir". Bu süre, "aksi kararlaş t 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 ışılan
işlerde günde 7,5 saati geçmemek üzere; Cumartesi günlerini
kısmen veya tamamen tatil eden i şyerlerinde günde 8 veya 9
saat haftanm çat ışılan günlerine "eşit ölçüde" bölünerek uygu-
lan ır. Bu şekilde ortaya ç ıkan çalışma süresine de "günlük iş
süresi" denir. Böylece, cumartesi günü işyerinin kapatılmas ı
ve öteki çalışma günlerinde günde 9 saat çalışılmas ı halinde,

' İş Kımununa lüşkin Çalışnıa 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 ı ktan sonra, arta kalan süre-
nin beşe bölünerek diğer günlere dağıtilmas ı suretiyle günlük
iş süresi bulunur. Örne ğin, cumartesi günleri 5 saat çalışılan
işyerlrinde diğer günlerin i ş süresi 8 saat olur. Doğal olarak,
bir işyerinde çal ışanlar ın tü ınüne ayn ı iş süresini uygulama
zorunlulu ğu bulunmamaktad ı r. işçilerin çalış ma yerlerine
ve iş lerine göre farkl ı iş süreleri belirlenebilece ği gibi, iş in
başlangıç ve bitiş saatleri de değişik şekilde düzenlenebilir.
Bu anlamda, günde 7,5 saatlik i ş süresi ile üç vardiya halinde
çal ışan fabrikadaki imalat i şçilerine karşı l ık, ayn ı fabrikan ın
büro işçileri cumartesi günü k ısmen veya tanıamen tatil ya-
parak günde 8 veya 9 saat çalışabilir.452

Buna karşılık, Kanun'un "aksinin kararla ş tırı labileceği" yo-
lundaki esnek hükmü kar şısmda; tarafların "yaz ı lı " anlaşmas ıy-
la ve işverene verilen yasal s ın ırlar içindeki yetki çerçevesinde,
haftanm bir gününü farkl ı, diğer günlerini farkl ı iş süreleriyle
çalışarak geçirmek de mümkündür. Yeter ki, günlük çal ışma
süresi "on bir saati a ş n ı amış " olsun... Aksi halde işveren para
cezasma çarptır ıl ı r (İş K. nt 63/2; m. 104; Yön. m. 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 çal ıştır ılmas ı suretiyle 45
saatlik haftalık iş süresinin doldurulmas ı söz konusu olabile-
cektir.453 Taraflar aras ındaki bu "yaz ı lı " anlaşma ve işverene
verilen yetki, işçi işe başlamadan önce bağıtlanan "iş sözleş mesi"

452 Krş ., N. Çelik, s. 240-241; Ekonomi, 1, s. 278.
" Haftan ın üç günü 15'er saat çal ış t ı rılarak 45 saatlik haftal ık iş

süresinin tamamlanabilece ği hakkmda aksi görü ş için bkz., De-
ıriircioğlu-Centel. 2003, s. 128; Tunçoma ğ-Centel, 2003. s. 144.
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ile hükme bağlanabileceği gibi, işçinin işe başlamasmdaıı sonra
sözleşmenin yürürlük süresi içinde de kararlaş tırılabilir. Ayn ı
anlaşma ve işveren yetkisi "toplu iş sözleşmesi" taraflarınca da
hükme bağlanabilir. Yeter ki, her iki halde de hafta içinde 11
saati aşmayacak şekilde farkl ı şekilde düzenlenen iş süreleri
toplamı, haftal ık çal ışma süresi olan 45 saati aşmasm... Aksi
halde, gerek diğer günlere eşit ölçüde bölünmesiyle gerek farkl ı
dağıtilmas ıyla bulunan haftal ık toplam iş süresinin 45 saati
aşmas ı halinde, aşan k ıs ım kanunen 'fazla çal ışma" say ılacakhr
(Yön. m. 44) 454

Krş ., 9. HD, 12.07.1973,36667/25462, İHU, 1975, İş K. m. 35, No: 1,
M. Ekonomi Incelemesi; Aksi görüş te, 9. HD, 08.09.1975, 20820/
41048, IHU, 1976, i ş K. m. 35, No: 4, D. Ulucan Incelemesi.

263



KANUNDA GECE ÇALIŞMA SÜRELERI72 NASIL DÜZENLENMİŞ TİR?

İş Kanunu'na göre, en geç saat 20.00'de başlayarak 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" başlang ıcmm daha geriye al ınmas ı veya yaz ve kış
saatlerinin ayarlanmas ı yahut erkek, kadm ve çocuk i şçiler için
değişik gece saatlerinin düzenlenmesi de mümkündür (m. 69/2).
Bununla birlikte, bir çalışmanın "gece" çalışmas ı say ılabulmesi
için, tüm günlük iş süresinin saat 20.00-06.00 aras ı geçmesi ge-
rekmez. Yönetmeliğe göre, işçinin günlük kanuni "çalışma süre-
s ı n ın yansmda ıı çoğu gece dönemine rastl ıyorsa", çal ış maya "gece"
çal ışmasına ait hükünıler uygulan ır (Yön. m. 7/2). 411 Örneğin,
işyerinde 15.00-23.00 postasmda (vardiyas ında) çalışan işçinin iş
süresinin yandan fazlas ı gündüz saatlerine rastladığından, "gün-
düz ç.ahşn ı as ı " say ılacaktır. Gece ve gündüze rastlayan çalışma
saatlerinin eşitliği halinde ise, hükmün işçi sağlığın ı koruyucu
amac ı göz önünde tutularak, "işçi lehine yorum" ilkesi gereği işin
gece çalışmas ı olduğu sonucuna var ılacaktır.

Postalar Halinde işçi Çal ış tı rtlarak Yün2tülen İşlerde Çalışmalara Ilişkin
Özel Usul ve Esaslar Hakk ı nda Yönel ınelik, KG, 07.04.2004-25426.
N. Çelik, s. 254; Aksi görü ş , Narmanl ıoğlu, 1, s. 510.
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Postalar halinde gece ve gündüz nöbetle şe işçi çalış tırılan
işlerde, postalar ın en geç bir iş haftas ı sonunda değiştifilmeleri
gerekir. Bu işlem, bir iş haftas ı gece çalışan işçilerin ondan sonra
gelen ikinci iş haftasmda gündüz çalıştır ılmalar ı suretiyle ve
postalar birbirlerinin yerini alacak şekilde düzenlenir. Ancak,
iş in niteliği ve yürütümü, iş sağlığı ve güvenliği göz önünde
tutularak gece ve gündüz postalarmda "iki haftal ık" (on beşer
günlük) nöbetleşme esas ı da uygulanabilir (Yön. m. 8). Bununla
birlikte, her posta de ğiş iminde işçiler 11 saat dinlendirilmeden
çalıştır ılamayacağı gibi, işin "ortalan ı a bir zainann ıda" işçilere ara
dinlenmesi verilmesi de zorunludur. İş in niteliği gereği bütün
işçilere ayn ı saatte ara dinlenmesi verilem ıyorsa, arka arkaya
gruplar halinde de verilebilir ( İş K. m. 69/7,8; Yön. nt 9,10).
Ayr ıca, işçilere, haftanm bir gününde 24 saatten az olmamak
üzere nöbetleşme yoluyla hafta tatili de verilir (Yön. m. 11).
Her postada çal ışan işçilerin ad ve soyadlar ı ile ışe başlama-
dan önce alman sa ğlık raporlarınm birer nüshas ı ilgili bölge
müdürlüğüne verilmek zorundadn. Aksi halde i şveren para
cezas ına çarphr ı ltr (İş K. m. 69/6; 76/2; 104/2; Yön. m. 12). Gece
çalışmas ı nedeniyle sağlığmın bozulduğunu belgeleyen işçiye,
işveren "mü ınkünse" gündüz postas ında durumuna uygun bir
iş verir (İş K. m. 69/5; Yön. m. 8/2).

işçilerin gece çalışmaları 7. 5 saati geçemedi ğinden (İş K.
m. 69), bu saatlerde kendilerine fazla çal ışma da yaptırılama-
yacaktır. Bununla birlikte, işçinin çal ış ma süresinin gündüze
rastlayan bölümü daha çok ise, işin "gündüz çal ış mas ı " say ılma-
s ı nedeniyle fazla çalış malar gece döneminde de yaptırılabile-
cektir.457 Örneğin, yukar ıda sözü geçen 15.00-23.00 postasmda
(vardiyas ında) çal ışan işçinin iş i "gündüz çal ışması " sayılaca-

İş Kanununa Ilişkin Fazla Çal ışma ve Fazla Süreler/e Çal ış ma Yönet-

meliği (m. 7/b), RG, 06.04.2004-25425.
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ğrndan, kendisine fazla çalışma yaptınlabilecektir. Bununla72 birlikte, fazla çalışma ile birlikte toplam gece çal ışmas ı gündüz
çalışmas ından daha fazla olan çahşrnalann da gece çali şmas ı
say ılması yerinde olurdu.
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KANUNDA FAZLA ÇALIŞMA VE
FAZLA SÜRELERLE ÇALIŞMA

KAVRAMLARI NASIL
TANIMLANMIŞTIR?

Kanun'a göre "haftalık kı rk beş saati a şan" çalış malar "fazla
çalışma" (fazla mesai) say ılır (İş K. m. 41/1). işçilerin cumartesi
günleri çal ışhrılıp çalıştırılmamalarma göre, haftal ık 45 saatlik
iş süresinin iş günlerine "eşit ölçüde" dağıtılmas ıyla bulunan 7.
5 saat ile 9 saat arasmda değişen günlük çalış ma süreleri top-
lamuım veya "aksinin kararla ştınldığı " hallerde farkli sürelerle
dağıtılan günlük çalışma süreleri toplammm "haftal ık 45 saati
aşan" çalışmalar ı "fazla çal ışma" kavramın ın içine girecektir.
Bir başka deyişle, belirlenen "günlük çalışma süresinin" üstünde
yap ılan çal ışmalar değil, "haftal ık çalışma süresinin" üstünde
yap ılan çal ışmalar "fazla çal ışma" say ıIacaktır.45 Bu nedenle,
haftalık 45 saatlik iş süresini hafta içinde tamamlayan i şçiler,
gerek denkleştirilen ve telafi edilen süreler dışında hafta içinde,
gerekse hafta sonu tatilinde (cumartesi, pazar veya haftan ın
bir başka tatil günü) yaptıkları fazla çalışmalar 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, YKD, Temmuz 1978, s. 1134; 9. HD, 16.01.1990,
8382/148, Tekstil tşv. D., Temmuz 1990, s. 16; 9. 1-ID, 01.021990,
9833/899, Çimento Işv. D., May ıs 1990, s. 21; 9. HD, 16.091996,
15014/16843, Günay, iş Kanunu 2, m. 35, s. 1647.

267



Sorularla Bireysel İş Hukuku

İ 3	 "aza 
Bununla birlikte, haftal ık ve günlük çalışma sürelerinin
mi" s ınırlar ın ın belirlendiği kanuna göre, bu sürelerin

altında bireysel veya toplu iş sözleşmeleı4 ile hüftelık çalışma
süreleri de kararlaş t ırılabilecektir. Bu durumda sözle şmeler
ile belirlenen haftal ık çalışma sürelerinin üstündeki 45 saate
kadar olan çalışmalar "fazla çah şn ıa" değil, 'fazla süreler/e çalış-
n ıa" say ılacaktır. Örneğin, günlük 6 veya 7 saat, haftal ık 35-42
saat aras ı sözleşmelerle belirlenen çal ışma sürelerinin üstünde
yap ılan çalış malar 45 saate kadar 'fazla sürclerle çal ışma", 45
saatin üzerindeki çal ışmalar da "fazla çal ışma" say ılacaktır (iş
K. m. 41/3). Böylece Kanun daha önce bilinen "fazla çal ışma"
kavramm ın yanma "fazla s ı irelerle çalış ma" kavrammı ilave et-
miş ve her ikisine de farkl ı hüküm ve sonuçlar bağlamışhr.

Gerçekten, 'fazla çalışma" halinde ücret "%50 yükselti-
lerek" ödenirken, "fazla sürelerle çal ışma" halinde ücret "%25
y ı ikseltilerek" ödenmektedir. Ancak, her iki halde de bireysel ve
toplu iş sözleşmeleri ile bu oraııların "işçi lehine" arttırılabile-
ceği; Örneğin, 'fazla sürelerle çal ışn ıa" ücretinin "fazla çalışıııa"
ücreti gibi veya daha yüksek oranlarda da kararla ş tırılabileceği
aç ıktır. Yargıtay da bir kararmda, haftal ık çalışma süresinin
"toplu iş sözleşmesinde öngörülen süreleri a ş mas ı halinde", bu
çalışmaların sözleşmede öngörüldüğü oranlardan ödenmesi
gereken 'fazla çal ış ma" olarak kabulü gerekti ği sonucuna
varmış tır.'°

9.1-10,19.09.1991,11289/12317, Çimento İşu. D., Kas ım 1991,s.30;
N. Aktay' ın incelemesi, Türk Kan ıu-Sen, Mart 1992,s. 26-30; Kr ş .,
N. Çelik, s.257; Narmanl ıoğlu, s. 491; Sümer, s.121; Aksi görü ş te,
Krş ., 9. 1-ID, 06.10.1983,6648/7790, C. Tuncay Incelemesi, 11-IV, I ş K.
m. 35 No: 8; 9. HD, 13.04.1984,3415/4248, TÜTIS, Temmuz-Eylül
1984,5.38; 9. HD, 16.12.1986,10452/11230, Tekstil !F. D., Temmuz
1987, s.16; 9. HD, 13.07.1990, 8240/8316, Kamu-iş, Temmuz 1990,
s. 13, 9. ED, 18.09.1990,5524/9375, Türk Kan ı u-Sen, Eylül1990, s.
41.

E.
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FAZLA ÇALIŞMANIN TÜRLERİ NELERDIR?	 74

İş Kanunu üç tür fazla çalışma öngörmü ştür: Bunlardan
ilki, "ülkenin genel yararlar ı yahut işin niteliği veya üretimin artı-
nimas ı gibi nedenlerle" yap ılan "olağan" fazla çaliş malard ır (m.
41/1). Genel olarak işyerlerinde sipariş leri zaman ında yetiş-
tirmek için yap ılan fazla çalışmalar bunun örne ğidir. Ancak,
Kanunda yer alan "ülkenin genel yararları ndan" neyin kastedil-
diği iyi anlaşılamamaktad ır. Bu deyimin "memleket menfaatıne"

yap ılan "parasız" (ücretsiz) fazla çal ışma olarak alg ılarımamas ı
gerekir. Kanun'da "... gibi nedenlerle" deyimi işveren ı fazla ça-
lışma yaptırma konusunda yeterince yetkili k ıldığı için, yeni
düzenlemede "ülkenin genel yararları" dyiminin ç ıkarılması
yerinde ve uygun olurdu.

İkincisi, "bir arı za s ı ras ı nda veya bir anzan ı n n ııimkün görül-
mesi halinde veya makineler 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-
yin nedenlerin ortaya çıkmas ı " halinde yap ılan "zon ı nlu" fazla
çalışmalard ır (m. 42). Burada dikkat edilecek husus, i şçinin
fazla çalışma mecburiyetinin mutlaka bir ar ızanın "meydana
gelmesi" halinde değil, ar ızanın "nıünıkün görülmesi" halinde
de ortaya çıkmas ıd ır.
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lard ıİ 4	 Üçüncüsü ise, "olağanüstü" hallerde yapılan fazla çal ışma-
r. Bu çalışmalar, "seferberlik s ıras ı nda ve bu süreyi aşmamak

şartıyla yurt savunmas ışıı n gereklerini karşı layan işyerlerinde" (m.
43), "3780 sayı l ı Milli Korunma Kanunu'nun 19. maddesine daya-
n ı larak" ve "Olağanüstü Hal Kanunu'nun 8. ve 10. maddelerine
göre" ancak Bakanlar Kurulu karar ıyla yaptır ılabilecek fazla
çalışmalardrn 1 Gerçi, Kanun'da fazla çal ış tırma yetkisi "yurt
savunnias ı n ı n gereklerini kar şı layan işyerleri yle" s ın ı rl ı tutulmu ş -
tur. Ancak bunu, sadece "savunn ıa sanayi ile ilgili mal ve lı izn ı et
Üreten ışıjerleri" olarak anlamamak; mevcut şartlara göre, yurt
savunmasmın ihtiyaç hissettirdiği mal vehizmetüreten "kamu"
veya "özel" tüm işyerleri olarak değerlendirmek gerekir.4

Nihayet, bir fazla çatış ma türü (benzeri) de "haz ırlama,
tan ıan ı lama ve temizlik işleridir". Fazla çalış madan ayrılan en
önemli özelli ği, bu işlerin "süreklilik" arz etmesidir. Bir başka
deyişle hazırlama, tamamlama ve temizlik i şleri, yürütülen asil
işin düzenli biçimde görülebilmesi için günlük i ş sürelerinden
önce veya sonra "zorunlu" olarak yap ılan ek çalişmalard ır.
Özellikle "teknik bakı mdan zorıııı luluk" bulunan işlerde "as ı l
işin yürı2tün ı ü sıras ında yap ı lmas ı n ı n sağl ı k ve güvenlik yönünden
sakıncal ı olduğu" hallerde, işyerinde çalışan "asil işçiler" tara-
fmdarı "nöbetleşe" (münavebeli) yap ılması gereken haz ırlama,
tamamlama ve temizlik işleri, as ı l işin bitimini müteakip "en az
yanm saatlik" bir ara dinlenmesinden sonra "günlük 12 saatlik
çalışma süresini" aşmayacak şekilde "en çok iki saat" devam ede-
bilir. Gece dönemine rastlayan işler ile günde en çok 7,5 saat
veya daha az çalışılmas ı gereken işlerde4u yapılacak hazırlama,

Krş ., N. Çelik, s.259.
462 Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 702.

Sağlı k Kural/an Bak ı nıı ,ıdan Günde Ancak Yedi Buçuk Saat veya Daha
Az Çalışı lması 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 aşmayacak şekilde düzenlenir.
Fazla çalışma ve fazla sürelerle çalişma ücreti gibi, normal
saat ücretinin artınlarak ödendiği haz ırlama, tamamlama ve
temizlik işlerinin de nitelik ve türleri ile yap ılma zamanları
(işe başlamadan önce veya sonra) ve çaliştırılacak işçi say ısı
(ihtiyaca göre ve işçi say ısmm %10'u kadar kişi) Hazırlama,
Tamamlama ve Temizleme İşleri Yönetmeliği'nde belirtilmiştir

(İş K. m. 70; Yön. m. 4,5,6,9,11, 13).

RG, 28.04.2004-25446.
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FAZLA ÇALIŞMANIN KOŞ ULLARI NELERDIR?

a. işverenin Talepte Bulunmas ı

Her şeyden önce, fazla çalışman ın kabulü için "işverenin
bu konuda işçiden bir talepte bulun mas:" gerekir. işçinin böyle
bir talep olmaks ız ın kendiliğinden fazla çalış maya kalmas ı ,
fazla çalış ma ücretine hak kazand ırnıaz. İşçinin fazla çalışma
ücreti isteyebilnıesi için, fazla çal ışman ın işverence istendiğinin
kanıtlanmas ı gerekir.465

Bununla birlikte, işverenin talebinin her zaman "açık" olması
beklenmemelidir. İşverenin yap ıldığın ı bildiği ve gördüğü bir
fazla çalışmaya ses çıkarmamas ı onun z ımni (kapah) talebi ile
fazla çalışma yap ıldığı anlamına gelir. Hatta işveren yazılı olarak
fazla çalışma yap ılmamasın ı bildirmiş olsa bile, ancak fazla çal ış-
ma yapılarak bitirilebilecek bir i şin işçiden istenmesi halinde de
fazla çalışma durumu ve ücretinin talep hakk ı doğacaktı r.4

" 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, IHU, iş K. in. 35 No: 6; 9. HD, 05.05.1981, 1183/6549,
P. Soyer Incelemesi, IHU, iş K. in. 35 No: 7.
HGK, 03.03.1982, E. 1980/9-1702, K. 1982/932, i şveren D., Ocak
1983, s. 13; Ayrıca Ekonomi ve Soyer'inyukanda incelenen karar-
ları ve orada belirtilen kaynaklar; N. Çelik, 17. B., s. 305; Süzek,
2005, s. 633.
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b. işçinin Onay ının Al ınmas ı

Gerek fazla çalışma gerekse fazla sürelerle çatış ma yap-

mas ı istenen işçiden "yaz ı l ı onay ı n ı n" alınmas ı şarttır (İş K. M.

41/7). Ancak, bireysel veya toplu iş sözleşmesine konulacak
bir hükümle "önceden al ı nmas ı " mümkün olan bu onay, "her

yı l ba şı nda yaz ı l ı olarak" yenilenmek ve "ış çı nn ı özlük dosyas ı nda

saklan ınak" zorundadır (Yön. M. 5)467 işçiden "önceden alı nan"

bu onay, fazla çalışmanın "para olarak öden ııı esi" veya "serbest

zaman olarak kullan ılmas ı " (İş K. m. 41/4) yolundaki "işçi isteği-

izi" de içerebileceği gibi, "yoğunlaş tırı l ınış " ve "de ııkleş tı rı lnı iş "

iş haftalarında aranan "taraflar ı n anlaş mas ı n ı " (İş K. m. 63/2)
da içerebilir.

Öyleyse işçinin "onayı " olmad ıkça işverenin işçisine fazla
çalışma yaptırnas ı mümkün olmad ığı gibi, "işçinin isteğine ayki-

ii" olarak fazla çalışmayı "serbest zaman" olarak kulland ırması da

mümkün değildir. Buna aykırı olarak fazla çal ışma yapmadığı
veya fazla çalışmay ı serbest zaman olarak kullanmad ığı için

işten ç ıkarılan işçi, "geçerli sebeple" işten ç ıkar ılmış say ılmaz ve
işveren bunun sonuçlarına katlanmak zorunda kal ır. Bunun
gibi, "1475 sayı lı Yasa zanı an ı nda bir kez alı nn ıa ile yeterli görülen

fazla çal ışmaya muvafakat onayı , 4857 say ı l ı Yasa ı le ilgili Yönetme-

lik gereği her yı l al ınması öngörüldüğünden artık geçerli değildrr"i

467 iş Kanununa ilişkin Fazla Çal ışma ve Fazla Süre/eric Çal ış ma Yönet-
meliğ i, RG, 06.04.2004-25425; 9. 1-ID, 23.12.2004, 17276/29157 ve
02.03.2005, 27418/6716, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 521, 521
lCrş ., 9. 1-ID, 05.06.1980, 6852/6755, M. Ekonomi incelemesi, IHU,
iş K. in. 17, No: 12. Ayr ıca, "fazla mesai ücretleri ödenmeyen
işçinin yap ılacak olan fazla mesaiye kalma zorunlulu ğu bulun-
mad ığından", i ş sözleşmesinin feshi "geçersiz" say ılm ış tır. 9. HD,
10.11.2003,18858/19033, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 435.
9. HD, 23.12.2004,17276/29157, Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar; s.8l-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 lı Yasa döneminde al ınan fazla çalışma
n ııı vafakatı gereği 4857 sayı l ı Yasaya göre her y ıl al ı n ııı as ı gereken
muvafakat onay ı n ı vermeyen ve fazla çal ışma yapmayan işçinin iş
sözleşmesi geçerli sebeple feshedilebÜir".47°

Ekleyelim ki, "fazla çal ışma" konusunda işçiye tanınan
"onay" hakk ının "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 hakk ın ı kullanmas ın ın
"işvereni zarara uğratmamas ı " gerekir. Aksi halde, işçinin işe
girmeden önce veya sonra onay verdi ği halde "haklı bir sebehe"
dayanmadan "fazla çal ışmaya" kalmamas ı veya fazla çalışma
karşıliğın ı karşılıkl ı anlaşıldığı halde 'serbest zaman" olarak
kullanmamas ı, "işverenin uğradığı zarara" (Örneğin, işçinin 30
günlük ücretini aşmayan veya aşan zarara) paralel olarak i ş
sözleşmesinin "geçerli sebeple" tazminatlı veya "hakl ı sebeple"
tazminats ız feshine neden olabilir.471

c. Y ı ll ık Fazla Çalışma Süresinin Aşılmamas ı

Fazla çalışma süresi bir yılda toplam iki yüz yetmiş saatten
fazla olmaz. (İş K. m. 41/8). 270 saatlik süre işyerinin bütünü
veya bir k ısm ı için değil, her işçi için ayr ı ayrı hesaplanacakhr.
Bu nedenle, 270 saatlik sürenin hesabmda bir takvim y ı l ı değil,
işçinin çalış tığı bir y ıl içindeki fazla çalışma süreleri toplam ı
esas alm ır. Hesaplamada, yar ım saatten az olan süreler yar ım
saat, yarım saati aşan süreler ise bir saat say ılır (Yön. m. 5).

470 Izmir 3. İş Mahkemesinin 14.07.2004g. ve 319/64I s. karar ın ı ona-
yan 9. HD, 29.12.2004, 24975/29833-Ak ı-Altıntaş-Bahç ıvanc ılar, s.
86.

471 Krş ., M. Çelik, s.259; M. Ekonomi, 1,5.305; Eyrenci-Taşkent-Ulucan,
s. 169.
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Hemen ekleyelim ki ne "iş yerinin normal çalışmas ın ı sağla-

yıncaya" kadar devam eden "zorunlu" fazla çalışma (İş K. m. 42),

ne de "seferberlik süresiyle" s ın ırlı olarak "işçinin en çok çalışma

kabiliyetine" kadar çıkarılabilen "olağanüstü" fazla çalışma (İş
K. m. 43), ne günlük ne de y ıllık herhangi bir çalışma süresi

ile smırlandırıliTuş değildir. Üstelik, "zorunlu" ve "ola ğanüs-

tü hallerde" yapıları fazla çalış malar için işçinin herhangi bir
"onayı na" gerek de yoktur Ancak, bu gibi hallerde dahi işçiye
günde en az 8 saatlik bir dinlenme süresinin verilmesi göz
ardı edilmemelidir. Bilindiği gibi, Deniz İş Kanunu'nda fazla
çalışma için çinm"onay ı " gerekmez; y ılda 270 saat ile ilgili
herhangi bir sın ırland ırma da yoktur (Den. İş K. m. 28).
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FAZLA ÇALIŞMA YAPTIRILAMAYACAK
76 İŞLER VE İŞÇİLER HANGİLERIDİR?

Günde en çok 7,5 saat ve daha az çal ışmay ı gerektiren
işler (İş K. m. 63/4) ile zorunlu ve olağanüstü haller hariç gece
çalışmala ıt ında (İş K. m. 69), maden ocaklar ı iş leri ile kablo
döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer veya sualtında
çalışılacak yerlerde fazla çal ışma yap ılamaz (Yön. m. 7).

Bunun gibi, 18 yaşın ı doldurmam ış işçilere, fazla çal ışma
yapmas ı hekim raporu ile yasaklanm ış işçilere, gebe, yeni
doğum yapm ış ve çocuk emziren i şçilere , ve k ısmi süreli iş
sözleş mesiyle çalışan işçilere de fazla çal ışma yaphrılamaz.
Öyle ki, k ısmi süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçilere sadece
"fazla çalışma" değil, "fazla süreli çal ışma" da yaphrılamaz (Yön.
m.8).

Yönetmeliğin k ısmi süreli iş sözleş mesiyle çal ışan işçiler
ile ilgili olarak getirdiği isabetsiz hükmü anlamak mümkün
degildir. 4n Bu hüküm, her şeyden önce Anayasa'n ın "çalış ma
özgürlüğü ilkesi" (m. 48/1) ile İş Kanunu'nun 'fazla çal ışma"
hakk ın ı düzenleyen hüknıüne (m. 41) ayk ı r ıd ır. Kan ım ızca,

472 Aynı görüş: Çelik, 17. 3, s. 301; Süzek, 2005, s. 629.
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İş Kanunu'nun tan ıd ığı "fazla süreli çal ışma" yap ılmas ı hakk ı,
sadece "k ısmi süreli iş sözleşmesiyle çalışan işçileri" değil, ayn ı
zamanda "haftal ık çalışma süresi 45 saatin altı nda kararlaş tı rılan

tüm işçileri" kapsam ına almaktadır- Bu nedenle, Yönetnıelik
hükmünü "mutlak emredici" bir hüküm olarak kabul etmemek;
İş Kanunu'nun "es ııeklik" getirme amacma uygun olarak, "taraf-

ları n anlaş mas ı " koşuluyla k ısmi süreli iş sözleşmesiyle çal ışan
işçilerin dahi "fazla çal ışma" yapabileceklerini kabul etmek ge-
rekir. Gerçekten, taraflar bireysel veya toplu i ş sözleşmelerinde
böyle bir hükmü kararla ştirabilecekleri gibi, işe başlamadan
önce veya işe girdikten sonra iş sözleşmesinin yürüşlük süresi
içinde de .kararlaş tı rabilirler.
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FAZLA ÇALIŞMA ÜCRETİ ÖDENMESİ VE77 SERBEST ZAMAN KULLANIMI
HANGI HALLERDE Söz KONUSU OLUR?

a.Fazla Çalışma Ücreti Ödenmesi

Hangi türde (ola ğan, zorunlu, olağanüstü) olursa olsun
ve kaç saat süre ile yap ılirsa yap ıls ın, haftal ık 45 saatlik i ş sü-
resini aşan sürelerde 'fazla çalış ma" yapan işçiye her fazla saat
çalışmas ı karşılığında ald ığı ücretin saat başına düşen miktar ı
%50 artırılarak ödenecektir ( İş K. nı . 41/1, 42/2, 43/2; Yön.
m. 4/1). Haftal ık çalışma süresinin 45 saatin altında olduğu
durumlarda 45 saate kadar yap ılan "fazla sürelerle çal ışma" ise,
%25 arttır ılarak ödenecektir (İş K. nı . 41/3; Yön. m. 4/2). Bu
ödeme, Kanuna ayk ı r ı olarak yapılan (günlük 11 saati y ıllık 270
saati aşan) fazla çalış ma süreleri için de uygulan ır. Yarg ıtay da
kararlarında, kanunen belirlenen süreleri a şan fazla çalışmala-
rın da %50 oranında artır ılarak ödeneceğine hükmetmiş tir.473

Saat ücreti d ışındaki 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 ba şı (akort) ücretin

9. HD, 29.09.1986, 7206/8597, rai-üs, Aral ık 1986, s. 38; 9. HD,
04.06.1992, 744/6088, Tekstil 4v. D., Ocak-Şubat 1993, s. 44.
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ödendiği işlerde ise, "hesaplamada zorluk çekÜn ıeyen hallerde"

her bir fazla saat içinde yap ılan parça veya iş tutarın ın ücreti
duruma göre %50 veya %25 oranında artırılarak ödenir 474 Basm
İş Kanunu'nda da ayn ı oranda öngörülen bu ödemeler, fazla
çahşmanm gece 24. 00' den sonraya tesadüf etmesi halinde "bir
misli fazlas ıyla" (%100) ödenir (Ek m. 1). Deniz İş Kanunu'nda
ise, fazla çalışma ücretinin %25 oranından daha az artırılarak
ödenemeyeceği hükme bağlanmıştır(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 oranlar ın üzerinde daha
yüksek oranlarda taraflar fazla çal ışma ücreti kararlaştırabilir-
ler. Ancak, Kanun'un öngördüğü oranlarm altı nda; Örneğin,
fazla (süreli) çal ışma ücretinin "za ınsız" veya "%5Q'n ı n (%25'in)

altında" ödeneceği yolundaki sözleşme hükümleri "geçersiz"

sayılır. Bu gibi hallerde, sözleşme hükmüne rağmen işçi kanuni
oranlar üzerinden fazla çalışma ücretini talep edebilir.

Ekleyelim ki, genellikle üst düzey yöneticilerle yap ılan
iş sözleşmelerinde taraflarca kararla ş t ır ı lan. "fazla çalışma

ücretlerinin de ücrete dahil oldu ğu" yolundaki hükümler "ge-

çerli" sayılmaktad ır. Ancak Yüksek Mahkeme, fazla çal ışma
süresinin sözleşmede belirtilmemesi halinde bunun kanunen
belirlenen "270 saatlik süre" içinde kabul edilmek gerektiğini;
bunlar ı aşan sürelerin sözleşmeye dahil edilmesi söz konusu
olamayacağından, varsa sadece "aşan bu sürelere a ı tfazla çalışma

ücreti" istenebileceğini kararlaştırm ışhr.4

' "Hesaplamada zorluk çekilen hallerde" yap ılacak işlemle ilgili
bkz., Yön. m. 4/3.
Kr5., 9. HD, 25.03.1965, 2729/2832ve 9. HD, 04.05.1965,1622/1810,
N Çelik, s.264 dn. 29;9 HD, 30.04.1973, 24456/14208, Ö. Eyrenci
incelemesi, IHU, 1975, I ş K. 18, No: 1; 9. HD, 04.02.1991,9547/1004,
Türk Kamu Sen, Mart 1991, s. 7; 9. HD, 14.09.1999, 11346/13215,
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77 K Serbest Zaman Kullan ımı

İş Kanunumuz, fazla çalışma veya fazla sürelerle çal ış ma
yapan işçinin %50 ve %25 oran ında zaml ı ücret almak yerine
bu süreleri yine zaml ı "serbest zaman olarak kullanabileceğini"
hükme bağlam ıştır. Buna göre, "işçi isterse bn çalışmalar kar-
şı lığı zaml ı ücret yerine fazla çal ış tığı her saat karşı lığı nda bir saat
otuz dakikayı, fazla süreler/e çal ış tığı her saat karşı l ığı nda bir saat
on beş dakikay ı serbest zan ıan olarak kullauabilir". İşçi hak ettiğ i
serbest zaman ı, "altı ay zarfinda" işverene "önceden yaz ı l ı olarak
bildiriln ıesi" koşuluyla "iş günleri içinde aral ıks ı z" ve "iicretinde
bir kesinti olmadan kullan ır". Altı aylık sürenin ba şlang ıc ı fazla
çalış manm veya fazla sürelerle çal ışman ın bittiği tarihtir.47ü
İşçinin Kanun'dan ve sözleş meden kaynaklanan "tatil ve izin
günlerinde serbest zaman kulland ırı la,naz" (İş K. m. 41/ 4, 5; Yön.
m. 6/1,3).

Gerçi, Kanun'da "serbest zaman ı n" işçinin istediği zamanda
mı yoksa işverenin istediği zamanda m ı kullanılacağı yolunda
aç ık bir hüküm yoktur. Ancak, serbest zamanm amac ına uygun
olarak kullan ılması; bu konuda işçinin "yazı lı başvurusu" göz
önünde tutulurken, işyerinde işlerin aksamamas ı gerektiğ i
açıktır. Nitekim Yönetmelik, serbest zamanın "işin ve işyerinin
gereklerine uygun olarak" işveren tarafından "belirlenen tarihten
itibaren" kullan ılmas ın ı öngörmektedir (Yön. m. 6/2). Bu ne-
denle, taraflarm makul say ılabilecek bir süre önceden birbirle-
rine kullanma zaman ın ı haber vermelerinde, işverenin "işin ve
işyerin ı n gereğı n ı " ona göre ayarlamasında yarar vard ır. Kald ı

YKD, Nisan 2001, s.521-522; 9. HO, 15.02.2002,14044/204, İşveren
D., Haziran 2002, s. 16-17; 9. HD, 25.09.2003, 2312/15347, Legal,
2004/1, s. 211; A ynca Bkz., Kurum, s.204; Eyrenci-Taşkent-Ulucan,
s. 211; Çelik, 17. B., s. 306; Süzek, 2005, s. 633.

476 Süzek, 2005, s. 634.
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ki, işçinin "isteği" üzerine fazla çalışma karşı lığın ı mutlaka
kulland ırılması gereken bir "serbest zaman" olarak arılamamak
gerekir. işçinin ihtiyacma üstün tutulan i şin ve işyerinin gere-
9i,4 zaml ı "serbest zaman" kulland ırnıak yerine zaml ı "ücret"

ödemeyi gerektiriyorsa, işveren "zaml ı ücret ödemeyi" de tercih
edebilir. Gerçi, altı aylı k süre içinde kulland ı r ılmayan "serbest

zaman" nedeniyle işveren için para cezası öngörülmü ştür (İş K.
m. 102/c). Ancak, bunun "mutlak butlan" (geçersizlik) sonucu
doğurmadığm ı; 6 ayl ık süre içinde kulland ır ılmayan "za ı nh

serbest zaman ı n" kendiliğinden "zaml ı ücrete" dönüşmüş olaca-
ğını; hatta işçinin "isteği", işverenin "olun" ile 6 aylık sürenin
geçmesinden sonra bile zaml ı serbest zamanm kullan ılmas ına
bir engel bulunmad ığın ı kabul etmek gerekir.47

Bundan baş ka, Yönetnıelik' te serbest zaman ın "tabi ve izin

günleri d ışı nda" ve fakat "iş günleri" içinde "aral ı ks ız" kullan ı l-
mas ı öngörülmü ştür (Yön. m. 6/2,3). Ancak, serbest zamanın
"aral ı ks ız" kullan ılacağına ilişkin Yönetmelik hükmüııün de
"mutlak emredici" olmadığın ı düşünüyoruz. Kanun'un gerekçe-
sinde belirtilen "esneklik amac ı na" uygun olarak düzen İenerek
"işin ve işyerinin gereğini işçinin ihtiyac ı na üstün tutan" Yönet-
meliğin (m. 6/2), bu konuda "taraf iradelerine" de üstünlük
tanıyabileceği kan ıs ınday ız. Bu nedenle, "tarafları n anla ş mas ı "

ile fazla çalışmalar karşı lığı "zaml ı serbest zaman" işçi veya
işverenin ihtiyac ı na göre "aral ıkl ı " olarak kullan ılabileceğ i
gibi, kısmen "ücret ödeme" k ısmen "serbest zaman kullandırma"

şeklinde de yerine getirilebilir. Taraflar aras ındaki anla şma
bireysel iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleri ile yap ıla-
bileceği gibi, işçinin işe girmesinden önce veya işe girdikten

" Süzek, 2005, s. 635.
Süzek, 2005, s. 635; Mollamahmutoğlu, 2005, s. 699; Krş ., Soyer,
Fazla Saatler, s. 802-803; Akyiğ it, 2003, s. 269-270.
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sonra sözleşmenin yürürlük süresi içinde de yapıiabilir.4 Yeter77 ki, kısmen de olsa serbest zaman kulland ır ılması "tatil ve izin
günleri dışında" ve fakat "6 aylık süre içinde işgümlerıııde" ger-
çekleştirilmiş olsun... Nitekim Yarg ıtay da bir kararmda, "toplu
iş sözleşmesine dayan dığı takdirde işçinin n ıuvafakatiyle fazla mesai
karşılığı izin verilmesini" geçerli saym ış; ancak, "kullandırılan izin
süresinin yap ılan fazla mesai süresinden az olmas ı halinde, aradaki
fark karşı lığı n ı n fazla mesai ücreti olarak ödenmesini" kararlaştır-
m ış tır.°

° Aksi görüş: 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, m. 35; 1619;
N. Çelik, s. 264.
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FAZLA ÇALİŞMA YI İSPAT YÜKÜ 78KIME AİTTİR?

Fazla çalışma iddiasm ın işçi, ücretin ödendiği yolundaki
karşı iddianın da işveren tarafmdan ispatlanmas ı gerekir. Kural
olarak, işçinin yaptığı fazla çal ışmay ı "tan ı kla" ispatı mümkün
olduğu halde; işverenin fazla çalışma ücreti ödediğini tan ıkla
değil "yazı l ı belge" ile ispatlamas ı gerekir. 1 Bu amaçla işveren,
fazla çahşma ve fazla süreli çalışma yaptırdığı işçilerin bu çalış-
ma saatlerini gösteren bir belge düzenlemek, imzal ı bir nüshasmı
işçinin özlük dosyasmda saklamak zorundad ır (Yön. m. 10).

Bununla birlikte, fazla çal ışmanm tan ıkla ispat edildiği
hallerde tan ık sözlerinin değerlendirilebiimesi bak ımmdan,
yapılan işin "fazla çalışmaya elverişli olup olmadığın ı n bilirkişi,e
incelettirilmesi" gerekir. Bu amaçla, "üçlü vardiyal ı çalışn ıada da-
vac ın ı n ne şekilde fazla mesai yapt ığı n ı n saptanmas ı; iş ııı üfettişinin
tespitine dayanarak yap ı lan p ııantaj kayı tları n ı n işyerinden celp etti-
nlmesi, bu belgelerin tan ı k ıfadeleriyle değerlendirilerek sonuca gidil-
niesi" zorunludur»2 Bu nedenle, işverenin verdiği bordrolarda
"fazla çal ışnıa" ve "tatil" sütunlarmm boş b ırak ılmış olmas ı ve

9. HD, 26.04.1993, 5786/6779, Çimento İşi'. D., Temmuz 1993,s. 23;
9. HD, 09.05.1984, 4549/ 5176, Tekstil işi'. D, May ıs 1985, s. 20; 9.
1-ID, 09.10.2003, 14692/16717, TUHIS, Şubat 2004, s.67.

' 9. HD, 08.03.2004, 261/4304, tekstil İşv. D. Şubat 2005, s.43.

283



Sorularla Bireysel ii Hukuku

işçinin böyle bir bordroyu ihtirazi kay ıt koymadan imzalamas ı78 da işçinin fazla çal ış ma yapmadığmm kan ıtı olamaz ve işçinin
bu haktan vazgeçti ği anlammda yorumlanamaz.4n

Buna karşı l ık, üzerinde "fazla çal ışma sütunu" bulunan ve
"ay ı n baz ı günleri fazla çal ışma yap ı ldığı görülen" bordolar ı ihti-
razi kay ıt koymadan imzalayan işçi, daha sonra bu miktarm
üzerinde fazla çal ışma yap ıldığını tanıkla ispat edemez ve diğer
günlerde de fazla çalışma yaptığı iddias ıyla fazla çalışma ücreti
talep edemez.4M Bunun gibi, işçinin beş yıl süreyle ve her y ı l
365 gün düzenli çalış tığı iddias ı "hayatın olağan akı şııı a aykırı "
sayıldığmdan, fazla çalışmaların hesabmda "fiilen çalışılnıayan
gün ve hafta/ani" dikkate alınması gerektiğine karar verilmiştir.
Örneğin, fırında pişiricilik yapan bir işçinin dört y ıl (veya üç
y ıl) süre ile sadece "tatil günleri hariç hcr gün üç saat" (veya 2,5
saat) fazla çal ışma yaptığmı kabul etmek "hayatın olağan akışı na
aykı n" sayılmıştır. T ıpkı, gece işyerinde yatan bir işçinin her

HGK, 27.04.1983, E. 1980/9-2386, K. 1983/422, YKD, Kas ı m 1983,
s.1579,1583; 9.1-ID, 07.11.1989, 6473/9596, Kanun İş, Ocak 1990,
s. 8; 9. HD, 15101996, 9637/19560, Tekstil lşv. D., Aral ı k 1996, s.
18; 9. HD, 23.10.2003, Top/un ı ve Çalışma, 2004/1, s.164.
HGK, 30.09.1979, E. 1978/9-699, K. 1979/357, O ğu.zman, Olaylar-
Kararlar, s. 319; 02.111983, E. 1980/9-2386, K. 1983/422, Yusa D.,
Ocak 1984, s.112; 9. HD, 05.02.1988,11973/743, Tekstil işi>. D., Mart
1989, s. 15; 9. HD, 29.11.1988, 8987/11366, YKD, Ocak1990, s. 48; 9.
HD, 12.041989, 436/3420, Tekstil İşi>. D., Ekim 1989, s. 19; 9. 1-ID,
22.02.1991,11496/2306, Tekstil !F,. D., s. l4ve İHD, Ekim-Arahkl991,
s. 615; 9. HD, 24.03.1992, 3315/3416, Türk Kannı -Sen, Mart 1992, s.
33; 9. HD, 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, 05113.1997,
21155/5512, Tekstil ip. D., Haziran1997, s.14; 9.1-ID, 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. HD, 16.01.2002,15476/261, Tekstil ip.
D., Mayıs2002, s. 38;9. HD, 15.01.2002,14044/204, İşveren D. Haziran
2002,5.16; 04.05.2004, 3141/10519, Legal-İl-ISGHD 2005/6,s. 800.
9. HD, 12.07.1973, 36667/25462, M. Ekonomi incelemesi, İHU,
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gün üç saat fazla çal ış ma yaptıktan sonra geceleyin de iş gör-
mek suretiyle her gün için dört saatlik fazla çalişma yaptığının,
"insan takatı ve doğal zarıı retlerle bağdaş t ı r ı lamayacağı " gibi...

Bu nedenle, "bir kimsenin uyku ve diğer tabii ihtiyaçları n ın
giderilmesi için geçecek zaman ı da kapsayan bir fazla çal ışma düşünü-

lemeyeceğinden; ihtiyaçlar için geçecek zaman ı n saptan ıp, bunun 24
saatlik süreden düşülerekfazla çal ışman ı n bn/ta ıınası gerektiğine" karar
veri1m4bı. Ayn ı şekilde, "bekçilik yaptığı yerdeki loj ııı anda aile ve
çocuklarıyla birlikte oturup tavuk ve hayvan hesleyerekya şantıs ı n ı sür-
düren işçinin", günlük ve haftalık çalışma süresi iç içe girdiğinden,
bunları aşan sürelerde kendisini "nöbet tutar" gibi işine vermesi
"olanakdışı "kabuledilmişlir.'Tıpkı, kömür kaloriferli apartman
kap ıası olan işçinin, "işin niteliğine mevsim koşııllan gereği kaları/erin

yakıldığı Kası m ayı ile Nisan ayı arası yerine", bir tamyıl fazla çalışma
yaptığmın kabulünün"gerçeklere uygun diişmeyeceği" gibi...

1975, İş K. m. 35, No: 1; 9. 1-ID, 20.12.1988, 11817/12263, YKD,
Temmuz 1989,s. 966; 9. HD, 22.12.1994, 14003/18354, Tekstil Işv.
D., Mart1995; 9. HD, 20.09.1996,5829/17570, Tekstil Işv. D., Kas ım
1996, s. 18; 9. HD, 30.09.1996, 6867/18326, Çimento Iş i'. D., Kas ım
1996,s. 28; 9.1-ID, 31.03,1997, 22749/6449, Tekstil tşv. D., Haziran
1997, s. 18 ve Mess AlrJ ı anağı, 1997, s. 53-D. Ulucan Incelemesi;
9. HD, 15.09.1997, 12598/15284, Günay, i ş Kanm ıı4 2, m. 35, 5..
1615; 9. HD, 16.01.2001, 236/161, Madrn ı ci, Temmuz 2001, s.46; 9.
HD, 03.04.2000, Tekstil, lşv. Ekim 2000, s, 17; 9. HD, 12.09.2000,
7316/11278, Yasa Hukuk D. Kas ım 2000,5. 1545; 9. HD, 20.11.2003,
8682/19629, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 151.

•' 9. 1-ID, 19.12.1985, 11894/2225, Tekstil i ş?'. D., Haziran 1986, s. 20,
ayn ı doğrultuda, 9. HD, 23.12.1975, 241 21/25872, İHU, 1976, 15 K.
m. 35, no: 3, M. Ekonomi Notu; 9. HD, 04.05.1972, 28185/11894,
K. Oğuzman, Olaylar-Kararlar, s. 298.
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, IkkI, Mart1986, s. 4011; N.
Çelik, s. 261-262.
9. HD, 04.07.1994,5307/10486, YKD, Şubat 1995,5.221.
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FAZLA ÇALIŞMADA ZAMANA ŞİMİ
VE FAIZ ORANI NEDIR?

Zaman aşım ı süresi "beş yı l" olan fazla çalışma ücretleri,
ait olduklar ı yılların ücretleri üzerinden hesaplanmak gere-
kir. Bu nedenle, fazla çalışma 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-
rilan fazla çal ışma ücretlerine  de "en yüksek i şletme kredisifaizi"
değil (T İSGLI< nı . 61), "yasal faiz" uygulanır. 491 Ancak "yasa!
faiz", Kanun'un "işçi ücretleri" için öngördü ğü "mevduata uygu-
lanan en yüksek faiz oran ıd ı r" (İş K. m. 34/1). Ücretlerde olduğu
gibi, bir ücret eki olan fazla çal ışma ücretinin doğduğu tarihten
20 gün sonra kanunen "n ı uaccel" olan "fazla çal ışn ıa ücreti" için
de, işverenin ayrıca temerrüde düşürülmesi gerekmez. Üstelik,
işçilerin "kişisel kararlanna dayanarak i ş 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 tşv. D., Ocak 2000. s. 21.
9. HD, 16.03.1999, 3265/5424, I Ş TJeTL'n D., May ıs 1999, 5. 16;
16.01.2002, 15476/261, i şveren D., Mart 2002,s. 21-22.

' 9. HD, 24.03.1997, 22178/5678, Tekstil Işv. D., Haziran 1997, s.
16.
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getirmekten kaçı nmaları " da şart değildir. Ancak, faiz alacağı
için hakk ın saklı tutulmas ı 5arttı r.492 Fazla mesai alaca ğı ıçin de

alacağın do ğdu ğu tarihten değil, kanuni temerrüt tarihinden
(21. günden) itibiren4 faiz yürütü1me1idir.4

492 9, HD, 10.12.2001, 19989/19121 Günay, İş Hukukunda Faiz, s.

111.
Krş ., 9. HD, 04.042000, 2442/4618, Güna y, İş Hukukunda Faiz, s.

110-111.
Yasanm değişmesinden önce "davan ın temerrüt tarihinden önce
aç ılmas ı halinde dava tarihinden itibaren faiz yürütülmesi" ka-
rarlaş tı rılmış t ır: 9. HD, 11.122001, 14321/19181, Günay, iş Huk.

Faiz, s.110-111.
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[;Jı]
YOĞLINLAŞTIRILMİŞ VE DENKLEŞTİRİLMİŞ
İş SÜRELERININ UYGULAMA KO Ş ULLARI
NELERDIR?

t.

4857 sayd ı İş Kanunu'nun radikal say ılabilecek değişik-
liklerinden en önemlisi, hiç ku şkusuz iş sürelerinin ayarla-
narak "yoğnnlaş tı r ı lnıış " ve "de ıı kleştirilmiş " iş günleri veya iş
haftaları şeklinde düzenlenebilmesidir. Gerçekten, Kanun'a
göre "genel bak ımdan çahşn ıa süresi haftada en çok k ı rk beş saat"
olmakla birlikte; "taraflnn anlaşn ıas ı ile haftal ık normal çalış ma
süresi, işyerlerinde haftan ın çalışı lan günlerine günde on bir saati
aşmaınak koş ulu ile farkl ı şekilde dağı tı labilir. Bit halde, iki ayl ık
süre içinde işçinin haftal ık ortalan ı a çalış rita stiresi, normal haftal ık
çal ışma süresini aşanıaz. Denkleş tirnıe süresi toplu iş sözleşmeleri
ile dört aya kadar artı nlabilir" (m. 63/2).

Görüldüğü gibi, işçilerin sağ lıklarının da korunmas ı ama-
cıyla, Avrupa Birliği'nin değ işik 23 Kas ım 1993 tarih ve 93/104
sayd ı Direktifi'ne uygun olarak, 24 saat içinde işçilere kesintisiz
12 saatlik bir dinlenme olana ğı sağlamak şartıyla, ara dinlenme-
leri dışında günlük çalışma süresi her bir işçi için en fazla 11 saat
olarak kararlaş tırılabilecektir. 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) altında iş süreleri uygulayarak ya da haf-
talık çalışma süresini aşan iş süreleri toplam ı kadar işçilere tam
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gün tatil verilerek veya işyeri tatil edilerek denkle ştirilecektir.

Böylece, çeşitli nedenlerle iş yerlerinde "yoğıı nlaş hrı b ııış " iş guıı-
leri veya haftalar ı uygulamas ına geçilebilecek, iş yoğunluğunun
bitimini müteakip ya mu tat iş sürelerinin altında çal ışmak ya da

işyeri tatil edilmek suretiyle "denkleştı nbniş " iş günlerine veya

haftalarına geçilebilecektir. Gerçi Kanun'da yo ğunlaş tırılmış
ve denkleşhrilmiş bu iş sürelerinin iki ay içinde tama ınlan ınas ı
öngörülmüştür. Ancak, i şverene tanınan iki aylık süre toplu iş
sözleşmeleri ile dört aya kadar arttrnlabilecektir. Böylece, yo-
ğunlaştırılmış iş haftalarLna karşılık iki veya dört ayl ık süreler

içinde işçinin daha az sürelerle çalıştı r ı lmas ı veya işyerinin

tatil edilmesi imkan ı getirilmek suretiyle, işverenin fazla çal ış-

ma ücreti ödemesi veya fazla çalişma karşılığı serbest zaman
kulland ırnias ı da söz konusu olmayacaktır. Üstelik, Kanun'da
denkleştirme say ısı konusunda bir sm ırlama getirilmediğinden,
iki veya dört ayl ık dönemlerin bitiminde "tarafların anlaşmas ı " ile

her defasında yoğunlaş tır ı lmış ve denkleştırilmiş iş günlerinin

ve haftalarının tekrarlanabilece ğine kuş ku yoktur.

Ekleyelim ki, taraflar ın karşılıklı "yaz ı l ı anlaşn ıns ı " (Yön. m.
5/1) ile toplu iş sözleşmeleri veya iş sözleşmeleriyle işe girmeden

önceveya sözleşmenin yürürlük süresi içinde kararla ş tır ılabilen
yoğunlaştırılmış ve denkleştirilmiş iş süreleri ve haftalar ı, "baş-

langıç ve bitiş tarihleri işverence bel ırlenmek" koşuluyla, mutlaka
"iki (veya 4) ayl ık" süre içinde tamamlann ı ak zorundad ır (Yön.

m. 5/2,4). İş sa ğhğı ve güvenliği kayg ı lar ı ile "en ı redici" olarak

sınırlandırilan bu sürenin "taraf iradeleriyle" bile uzat ılmas ı "ge-

çersiz" sayılır. Zira Kanun, "bu maddede ve Yönehne/ikte belirtilen

çatışma sürelerine aykı r ı olarak i şçilerini çalış tıran" işveren veya

işveren vekili hakkında "para cezas ı " öngörmüştür (m. 104/1).
Üstelik, iki (veya dört) ayl ık süreler içinde denkleş tirilmeyen iş
süreleri artık "fazla çal ışma" sayılacağından, %50 arttr ıml ı ücret

ödenmesi veya "işçi isterse" fazla çalışma karşılığı %50 artır ımlı
serbest zaman kulland ır ı lmas ı söz konusu olacakt ı r.
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8 1	 YO ĞUNLAŞTIRJLMIŞ VE
İŞ SÜRELERİNİN UYGULAMA ÖRNEKLERİ
NELERDIR?

Konunun bir karışıklığa meydan vermemesi bak ım ından,
değiş ik uygulama örnekleri şu şekilde aç ıklanabilir. Hemen
belirtelim ki, haftal ık çalişma süreleri sadece azalhlmak su-
retiyle değil, ayn ı zamanda işyeri tatil edilmek suretiyle de
"denk/e ş tzrrne" yap ılabilir. Şöyle ki, haftan ın altı iş günü çal ışı-
lan işyerinde işçi ıı in 4 hafta boyunca haftal ı k toplam 66 saat
çalıştığmı düşünelim. Bu işçiye haftada 45 saate tekabül eden
bir denkleş tirme çal ış mas ı yaptı r 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
çalıştırılmak; ya da iki hafta .boyunca haftada 48 saat (günde 8
saat) çalıştırılip, iki hafta boyunca da tam gün tatil yapt ır ılmak
suretiyle haftal ı k ortalama çalışma süresi 45 saat denkle ş tiril-
miş olur.

Bunun gibi, haftanın beş iş günü çalışı lan bir işyerinde
işçi günde 11 saat üzerinden haftada (11x5=) 55 saat çalışarak
dört hafta boyunca haftal ık toplam (55x4j 220 saatçal ıştır ılmış
olabilir. İki aylık (8 haftal ık) süre içinde işçinin toplam çal ışmas ı
gereken (45x8=) 360 saatin 220 saati daha önce yo ğunlaştır ıhnış
iş haftasmda çalişıldığından; geriye kalan (360-220=) 140 saat-
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lik çal ışılmas ı gereken i ş süresi, müteakip dört hafta boyunca
denkleştirilmek suretiyle (140: 4j 35 saatlik (günde 7 saat
çal ışı lan) iş haftalar ına yay ılabilir. Böylece, haftal ık ortalama
çal ış ma süresi olan (55+35=90: 2= ) 45 saat denkle ştirilmiş ola-
cakhr. 4 Bunun gibi, günde 9 saat üzerinden normal i ş haftas ın ı
dört hafta boyunca (45x4j 180 saat çalış arak ta ııı amlamas ı
gereken işçi, günde 11 saat çalışarak 4 hafta devam eden yoğun-
laştırılmış iş haftalarmda (55x4=) 220 saat çal ıştığı için, fazladan
çal ıştığı (220-180=) 40 saatlik süre kendisine işyeri tatil edilerek
de kulland ırılabilir. Bu örnekteki 40 saatlik süre, yakla şı k bir
haftalık çalışma süresine (45 saat) tekabül ettiğ inden, işyeri
bir hafta tatil edilerek müteakip hafta içinde işçiler beş günde
9 saat değ il 10 saat çal ış tırılarak yap ılacak "telafi çal ış mas ı " ile
haftalık iş süresi (45 saat) tamamlanabilir.

Kald ı ki, daha kısa süreli yoğunlaş tı r ı lmış iş haftalar ı daha
uzun süreli denkle ştirilmiş iş haftalar ına da yay ı labilecektir:
Bu anlamda, haftan ın altı iş günü çal ışılan işyerlerinde iki
hafta süren 66 saatlik yoğunlaş tır ılm ış iş haftas ı müteakip
dört haftada 36 saatlik denkleştirrne haftalar ına bölünebile-
Ceği gibi, müteakip altı haftada 38 saatlik denkleş tirme haf-
talarına da bölünebilecektir. Ayn ı şekilde iki hafta süren 66
saatlik yoğunlaş tırılm ış iş haftas ı boyunca haftal ık 45 saati aşan
(66-45=21x2 =) 42 saatlik iş süresi toplam ı günlük iş süresine
bölünerek (42/7,5=) beş, altı iş günü işyerinin tatil edilmesi
ve işçiye de tam gün tatil olanağın ın sağlanmas ı mümkündür.
Üstelik "tarafIarııı anlaşmas ı " ile "haftal ı k çalış ma süre/en" artık
eşit olmayan bir şekilde bölünebildiğine göre (n ı . 63/1; Yön.
m. 5/1),' 32 saatlik denkteş tirme haftas ı 4 gün 5.5 saat 2 gün

Bilim Komisyonu Tarafı ndan Haz ı rlanan İş Kanunu Tasar ı s, ve Gerek-
çesi, Mess, lstanbul, 2002, s. 89.
İş Kanununa ilişkin Çalışma Süreleri Yönetn ıeliği, RG, 06. 04. 2004-
25425.
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81 5 saat; 38 saatlik denkleş tirme haftas ı 4 gün 6 saat 2 gün 7 saat
veya değişik iş süreleri benimsenerek da ğıtı labilecekhr. Yeter
ki, 2 veya 4 ay süren "yoğunlaş tı rı lnaş " ve "denkleş tirilmiş " iş
haftalar ınm "ortalama çalışma süresi, normal haftal ık çalışma sü-
resini (45 saati) a şn ıas ı n... "(m. 63/2; Yön, nt 5/1). Aksi halde,
aşılan süreler "fazla çal ışma" say ılarak normal ücretin yüzde
elli arttırılmas ı suretiyle ödenmesi gerekecektir...

Nihayet, yoğuniaş ürılm ış ve denkleştiril miş iş haftalar ın ın
toplu iş sözleşmesiyle kabul edildi ği hallerde, "işyeri ıı in çal ışma
düzenine" ilişkin bu hükme sadece "sendika üyeleri" değil, "seıı -
dika üyesi olmayan" veya "top/it iş sözle şmesi ıı de ıı yararlanmayan"
işçiler de tabi olacaklard ır.497

497 Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 162-163,
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TELAFİ ÇALIŞMASININ KO Ş ULLARI VE
HÜKÜMLERI NELERDIR?

4857 sayılı İş Kanunu'nun getirdiği yeniliklerden biri de
"telafi çal ış mas ı " konusundad ır. Buna göre, "zor ı m/l ı nedenlerle
işin durmas ı, ulusal bayrain ve genel tatillerden önce veya sonra
iş yerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle işyerinde normal
çalışma sürelerinin önemli ölçüde alt ı nda çal ışı lmas ı veya tan ıamen
tatil edilmesi ya da işçinin talebi ile kendisine izin verilmesi halle-
rinde, işveren iki ay içinde çalışı lmayan süreler için telafi çal ışmas ı
yaptı ra bilir. Bu çalışmalar fazla çal ışma veya fazla sürelerle çal ışma
sayılmaz" (m. 64/1).	 -

Görüldüğü gibi, Kanun'da "benzer nedenlere"498 de yer ve-
rildiğinden, telafi çalışmas ı hallerini yasada belirtilen neden-
lerle sinirli tutmamak gerekir. Özellikle ülkemizdeki bayram
ve tatil günlerinin s ıklığı ve uzunluğu göz önünde tutulacak
olursa, uygulamada zaman zaman s ıkıntılar yaratan bu durum
yasal bir düzenleme ile çözüme kavu ş turulmu ş olmaktad ır.
Öyle ki, haftan ın beş iş günü çalışılan işyerlerinde rastlanan

Bu anlamda "kanun d ışı grevde" geçen süre için telafi çalışmas ı
yaptırılabildiği halde, "kanuni grevde" geçen sürede telafi çal ış-
mas ı yaptırılamaz. Pelissier-Supiot-Jeammaud, s.1020; Mollamah-
mutoğlu, 2005, s. 710.

293



Sorularla Bireysel İş Hukuku

8 2 ve işçilerin talebine rağmen "günlük çal ışma sürelerini a şan

çalış nıalar ın fazla çal ışıııa" say ı lmasm ı öngören "emredici" eski
kanun hükümleri (1475 s. K. m. 35) sebebiyle gerçekle ş tırile-
meyen "telafi çal ışınaları ", bundan böyle uygulamada önemli
kolayl ıklar sağlayaca ğa benzemektedir. Örne ğin, pazartesi
günü başlayan kurban bayrammm dördüncü gününün per-
şembe günüııe kadar sürdü ğü ve haftada beş iş günü çal ışan
işyerinde sadece cuma günü çal ışı l ı p cumartesi gününün yine
tatil edildiği dü şünülecek olursa, işveren Cuma gününü de
tatil ederek "normal çal ış maya başladığı i ş gününü takip eden
iki ay içinde" telafi çalış mas ı yaptırabilecektir (Yön. m. 7/3).
Burada dikkat edilecek husus, telafi çal ışn ı asmm "taraflann
anlaşmas ı na" veya "işçinin onayıııa" gerek kaln ıaks ız ı n işveren
tarafından tek tarafl ı bir kararla yapt ı r ı labilmesidir.

Ancak bu telafi çalışmas ı, "tatil günlerinde yapt ırı lamayaca-
ğı " gibi, "gü ıılük en çok çalışma süresini" (11 saat) geçmeyecek
ve "günde üç saatten fazla olmayacak" şekilde gerçekleştırilmek
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 do ğan tatil (1 May ıs
ve doğum izni gibi sosyal izin) günlerini de dahil etmek gere-
kir. Buna karşıl ık, haftalık 45 saatlik çal ışma süresinin beş iş
gününde tamamland ığı hallerde, çalışı lmayan Cumartesi günü
"tatil günü" değil "iş günü" say ıldığından4 telafi çalışmas ı
yaptır ılabilir.°° Üstelik, "iki ayl ık" süre içinde "tel afi çalışmas ı "
yaptınlacak günleri ve saatleri tercih hakk ı da işverene ait
olduğundan, bu çal ış ma "işçilere önceden bildiriinzek koşuluyla"
iş letme için en uygun bir zamanda yapt ır ılabilir (Yön. nt 7/2).

ffl Krş ., 9. HD, 09.10.2003,17269/16543, işveren D., Ekim 2003, s. 27-
28; Tekstil işv. D., Aral ık 2003, s.41; 9. HD, 24.09.1987,7584/8484,
Tekstil Işv. D. Aral ık 1987, s. 19.
Aksi görüş: Mollamahmutoğlu, 2005, s. 709-710.
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Ancak, işveren de yaptı racağı telafi çal ış mas ında "g ıııı lük en çok

11 saatlik" çalışma süresi s ın ırlar ı içinde kalarak ve yine günde

en çok "3 saatle" s ın ırl ı olarak bu tercih hakkm ı kullanmak zo-

rundad ır. Bir başka deyişle, haftan ın beş iş günü günde 9 saat

çalışan işyerlerinde bu çal ışma günde en çok 2 saat, haftanm

6 iş günü çalışan işyerlerinde ise bu çal ışma günde en çok 3

saat olarak gerçekleş tirilebilecek; çal ışılmayan Cunıartesi gü-
nünde de bu süreli saati geçemeyecektir. Art ık yeni Kanun
hükümleri çerçevesinde bu çal ış malar da "fazla çal ışıııa" veya

"fazla sürelerle çal ışma" say ılmayacaktır.

Ekleyelim ki, Kanun'daki düzenleme isabetsiz olarak önce
"tatil" yap ılmasın ı daha sonra tatil yap ı lan günün veya günle-

rin "telafi" çalışmas ını öngörmekte; "esneklik" anlay ışı (felsefe-

si) içinde "taraflnrn ı serbest iradesi, ı e" bile itibar etrhe ınektedir.

Halbuki, işletmenin ihtiyac ına ve konjonktürel geli şmelere
göre taraflarm tatil gününden önce veya sonra "telafı çalış ma-

s ı " yapılmas ın ı kararlaş hrabilmeleri mümkün olabilmeliydi.
Buna karşılık, Kanun tatil gününü önceleyen (takaddüm eden)
günlerde veya haftalarda önce "telafi" çalışmas ı yapılmas ına

daha sonra "tatil" verilmesine müsaade et ınemektedir. Öyle

ki, bu "hükün ı lere aykı r ı davranan işveren veya ışvere: ı vekiliııe bu

durumda olan her işçi için" idari para cezas ı öngörüldüğünden

(m. 104/2), taraflarca "e,nredici" bu hükümlerin aksi ıı in karar-

laştır ılmas ı "geçerli" (mümkün) olmayacakhr.501

Aksi görüş: P. Soyer, 4857 Say ı l ı İş Kıı n ın ı u'n ıı n Ücret, İş in Dü-

zenlenmesi, iş Sağl ığı ve Güvenliğ ine İ lişkin Baz ı Hükü ııı leri Üzerine

Düşünceler, 4857 Say ı l ı Yeni İş Kanunu değerlendirme Konferans

Notları, Türk-i ş Yay ın ı , Ankara 2003. s. 30; M. Eko ıı o ıni, "Telafi
Çahşmas ı", Legal- İHSGHD, Ekim-Aral ı k 2004/4, s.1256.
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KISA ÇALIŞMANİN KOŞULLARI83 VE HÜKÜMLEPJ NELERDIR?

4857 sayıh yeni İş Kanunu'nun getirdiği önemli yenilik-
lerden bir diğeri, "kısa çal ışmalar" ve kısa çal ış malar sıras ında
işçiye ödenecek "k ı sa çalışma ödeneği" konusundad ır. Geçtiğ i-
miz genel ekonomik kriz dönemlerinde özellikle sendikalar
ile işverenler aras ında karşı l ıklı anlaşmalarla uygulamaya ko-
nulan "k ısa süreli çalışmalar" ve "ücretsiz izinler", işyerlerinde
hem toplu işçi çıkarmalar ın önüne geçmiş hem de işyerlerinin
faaliyetinin devam ın ı sağlam ış tır. İşte yeni Kanun bu konuya
yasal bir çerçeve çizmekte, bu dönemde işçinin uğradığı gelir
kayb ını Anayasa'nın "sosyal devlet" ilkesine uygun olarak (m.
2) "kısa çal ışma ödeneği" ile karşılamaya çalış maktad ır.

Gerçekten, "genel ekonomik kriz veya zorla y ı c ı sebeplerle
işyerindeki haftal ık çal ışn ıa sürelerini geçici olarak önemli ölçüde
azaltan veya işyerinde faaliyeti tan ıamen veya k ısmen geçici olarak
durduran işveren, durumu derhal gerekçeleri ile birlikte Türkiye İş
Kurumu'na, varsa toplu iş sözleşn ıesi tarafi sendikaya bir yaz ı Re
bildirir. Talebin uygıı nluğıaı un tespiti Çal ışma ve Sosyal Güvenlik
Bakanlığınca yap ı l ı r. B ıı n ıııı usul ve esasları bir yönetmelikle belir-
lenir" (m. 65/1) 502 Görüldü ğü gibi, "ekonomik krizin" isabetsiz
502 K ısa Çal ışma ve Kısa Çal ışma Ödeneğine ilişkin Yönetnıelik, kG,

31.03.2004-25419.
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olarak bütün ülkeyi etkisi alt ına alan "genel" nitelikte bir kriz
olmas ı şart koşulmuştur. Hatta, "genel ekonomik krizin varlığın ı
işçi ve işveren sendika/an konfederasyon ıı n ıı n iddia etmesi veya bu

yönde kuvvetli en ıarelerin bulunmas ı " yetmemekte; bu konuda
"Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakan ı 'n ı n genel krizin varl ığ2n ı açı k-

lamas ı " şart koşulnı aktad ır (Yön. m. 6; Tebliğ No: 1, rn. 3).503 Bu
nedenle, terör veya sava ş gibi dış siyasi nedenlerle "sektör dü-

zeyinde" (Örneğin, turizm sektöründe) ba ş gösteren ekonomik
krizler, ÇSGB taraf ından yapılan "tespit" ile sabit olsa bile, "kısa

süreli çal ışma" ve "ödeneği" için yeterli olmayacaktı r. 5°4 Bunun
gibi, işyerinin ekonomik zorluklar ından, yönetim biçim ınden,
nakit darlığından, ödeme güçlü ğünden, stok artışı ndan, orga-
nizasyon hatalarmdan veya pazar daralmas ından kaynaklanan
sebeplerle bir işyerinin krize girmesi "kı sa çal ış ma" yap ı lmasını
hakli gösterecek nedenler de ğildir (Tebliğ No: 1, m. 4/2).

Bundan başka, "genel ekonomik kriz" veya "zorlay ıcı sebep-

/erin" (yangın, su bask ın ı, deprem, salgın hastal ık, seferberlik
ve benzeri nedenlerin) işyerinde faaliyeti "tamamen veya k ı s-

men durduracak" veya "haftal ık çalışma sürelerini geçici olarak

önemli ölçüde azaltacak" nitelikte olmas ı gerekmektedir. Öyle
ki, "işyerinde geçici olarak işin k ı smen veya tama ınei ı dunnas ı "

veya "haftal ı k çalışnıa süresinin en az üçte bir oran ı nda azaltılarak

uygulanmas ı " en az "dört hafta" sürmelidir. Bunun istisnas ı
"zbrlay ı c ı sebebin devam süresidir". Ancak bu süre dahi "her

halde üç ayı aşmamal ıdır" (m. 65/2; Yön. m. 3/4).

4857 Sayı l ı iş Kanunu'nun 65. Maddesine Göre Uygulanacak K ı sa Ça-
l ış ma ve K ı sa Çalışma Ödeneğ ine ilişkin Tebliğ No: 1, RG, 26.08.2004-
25565 ve Kamu- İş Bülteni, Y ıl: 7, Say ı: 49, s. 13.

504 Aksi görüşte: Çelik, 18. 5., s. 307; Mollamahmutoğlu, 2005, 713;
Süzek, 2005, 621.

297



KISA ÇALIŞMA ÖDENEĞİNİN KOŞ ULLARI
VE HÜKÜMLERI NELERDIR?

işyerinde faaliyetin geçici olarak en az dört hafta durma-
s ına veya k ısa çal ış ma uygulamasına 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. Ayr ıca bu durum işyerinde ilan edilmek
suretiyle işçilere de duyurulur (Yön. m. 4/5). i şverenin yaptığı
bildirim öncelikle Türkiye İş Kurumu taraf ından 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 "z ıygiinluk tespiti" için
ÇSGB İş Tefti.ş Kurulu Başkanlığı'na intikal ettirilir (Tebli ğ
No: 1, m. 4/3).

Çalış ma ve Sosyal Güvenlik Bakanl ığı 'n ı n işverenin ald ığı
kararın "uygunluğırnu tespit" üzerine, faaliyeti durdurulduğu
için kendilerine en az dört hafta ücretsiz izin verilen i şçiler
işsizlik sigortas ından "kısa çalışma ödeneği" almaya hak kaza-
nacaklard ır. Bunun için, işverenler sigortal ı lar hakk ında üç
nüsha K ısa Çalışııı a Ödeneği Bildirgesi'ni tam ve eksiksiz
olarak doldurup, bir nüshas ın ı Türkiye İş Kurumu'na, bir
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nüshasmı sigortal ı işsize verir ve bir nüshas ın ı da işyerinde
saklamak üzere muhafaza eder.505

Bu ödeneğin süresi, "zorlayı c ı sebebin devam ı süresi" ile s ı -
nırlı olmakla birlikte, "herhalde üç ayı aşamayacaktı r". Böylece,
genel ekonomik krizlerde veya zorlay ı c ı sebeplerle işyerinde
işçileri "tenkisata" tabi tutma yerine, işçilerin tamamının veya
bir kısm ın ın "üç aya kadar" ücretsiz izne çıkartılmas ı ekonomik
ve sosyal politika olarak tercih edilmekte; bu süre içinde işçi-
lerin geçici olarak ücretsiz izne çıkartılmas ı geçici bir işsizlik
olarak nitelenerek işsizlik sigortas ından "kısa çalışma ödeneği"
almalar ı öngörülmektedir. Bu şekilde işsizlik sigortas ı, bu işçi-
ler işsiz kalsa idi onları yeniden işe yerleştirmek için yapaca ğı
masraflardan da kurtulmu ş olmaktadır.'°°

Bununla birlikte, "işçiıı in kısa çalışma ödeneğine hak kazana-
bilmesi için, çal ışma süreleri ve işsizlik sigortas ı primi ödeme gun
say ı s ı bakı m ı ndan işsizlik ödeneğine hak kazanma şartları n ı yerine
getirmesi 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 öden ı iş "
olan işçinin, ayn ı zamanda "son 120 gününün de prim ödeyerek
sürekli çalışmış olmas ı " gerekmektedir (4447s. İşsizlik Sig. K. m.
50/2). "Günlük kısa çalışma ödeneğinin miktarı, işsizlik ödeneğinin
miktan kadar" olup (İş K. m. 65/3; Yön. m. 10), "sigortal ı n ı n son
dört aylık prime esas kazan çlan 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). Faaliyetin k ısmen
durdurulmas ı (haftal ık çalışma süresinin üçte bir oran ında

5°' Kısa Çalışma ödeneği ve Bildirgesi hakkında geniş bilgi için bkz.,
www.iskur.gov.tr

506 Bilim Komisyonu Tarafindan Haz ı rlanan iş Kanunu Tasans ı ve Gerek-
çesi, Mess, İstanbul, 2002, s. 90.
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azaltılarak uygulanmas ı) halinde, k ısa çalış ma ödeneği nor-
mal haftalık çalışma süresini tamamlayacak şekilde verilir
(Yön. m. 10/4).

Ekleyelim ki, günlük k ısa çal ışma ödeneği "zorunlu sebep-
lerle işyerinde faal ıyetiıı tamamen veya k ısmen geçici olarak durmas ı
halinde, İş Kanunu ' ıtun 24. maddesinin (111) n ıı n ıaralı bendi ıı de ve
40. maddede öngörülen bir haftal ık süreden sonra ba şlar" (İş K. in.
65/4). Çünkü bu süre işçinin iş sözleşmesini "hakl ı sebeple fesilı "
edebilmesi için bekleme süresi olduğu gibi (ili. 24/111), işveren
tarafından her gün için "yarı m ücretinin" ödendiği süredir (m.
40). Bu nedenle, k ısa çalişma ödeneğinin bir haftal ık süreden
sonra baş latılmas ı mükerrer ödemeleri önlemek amacına yö-
neliktir.

Ancak burada sorun, "en az dört hafta" işyerinde iş i dur-
durma karar ı alan ve bu kararının "uygıııı luğu" bakanl ıkça
onaylanan işveren işçisinin, "hakl ı sebeple fesih hakkı n ı n" olup
olmadığıd ır. Kan ım ızca, "herhalde üç ay ı aş mainak" üzere işve-
renin ald ığı karar ve bunun " ııygu ııluğun ı iz" onayiand ığı "faa-
liyeti k ısn ıan veya durdurma süresi içinde" işçinin "zonı nlu (hakl ı )
nedenlerle" (İş K. in. 24/111) fesih hakkın ı kullanmas ı "objektif
iyi niyet" (MK m. 2) kurallar ı ile bağdaş tırılanıayacaktır. Buna
karşıl ık, işçinin "yar ı n ı ücretten" ve "kısa çal ış ma ödeneğinden"
mahrum kald ığı faaliyetin durduruldu ğu "dört haftadan" az
süreler ile "herhalde üç ay ı " aşan sürelerde artık "haklı sebeple
Ji'sih hakk ı " hakh görülmelidir.
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ÇALIŞMA SÜRESINDEN SAYILAN HALLER
HANGILERIDIR?

işçinin günlük ve haftal ık çalış ma süreleri, onun normal
olarak işte bilfiil çalışarak geçirdiği süre!erdir. Ancak, çal ışma
süreleri içinde geçirilen öyle "haller" (süreler) vard ır ki, işini
yapmış gibi say ı l ır. Ça!ışılmış gibi sayilan bu süreler, İş Kanu-
nu'nda "iş süresinden say ı lan haller" baş l ığı altında şu şekilde
s ıralanmış tır (m. 66):

a. Maden!erde, taş ocaklarmda, yahut her ne çeşit olursa
olsun yeraltında veya su altmda ça!ışilacak işlerde işçilerin
kuyulara, dehlizlere veya as ıl çalışma yerlerine minderi 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
haz ır olduktan sonra, çal ış acaklar ı maden veya ta ş ocağma
"inmeleri" ve işin bitimini müteakip "çı kınalan" için yolda geçen
süreler iş süresinden say ılacaktır. Örneğin, yeraltında bulu-
nan ocaklardan yer üstündeki soyunma yerlerinin bulunduğu
işyeri merkezine 30 dakikada ula şı lıyorsa, 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 aşıyorsa
"fazla çalışma" sayılacaktır.
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8 5 b. işçinin işveren taraf mdan işyerlerinden baş ka bir yerde
çahştır ılmak üzere gönderilmeleri halinde yolda geçen süreler
de iş süresinden say ılir (m. 66/1, b). Genelde "harc ı rah" öde-
nerek ve bir günden fazla süreyle yap ılan bu görevlendirilme-
lerde, yolda geçen sürelerin haftal ık çal ışma sürelerini aşmas ı
halinde işçinin fazla çalışma ücreti isteyip isteyemeyeceği
gündeme gelebilecektir. Öğretide de tartışı lan bu konuda
Yargıtay, "6245 say ı l ı Kanun uyarınca kendisine harcırah dde-
nerek görevlendirilen işçinin, günlük çalış ma sürelerini a şan yolda
gidip gelineleri için art ı k fazla çal ışma ücreti istemesinin mümkün
olmadığı " sonucuna varm4tır.507

c. işçinin işinde ve işverenin her an buyruğunda haz ır
bir halde bulunmakla beraber çal ıştır ılmaks ız ın ve çıkacak iş i
bekleyerek boş geçirdiği süreler de iş süresinden say ılır (m.
66/1, c). Buna uygun olarak, Borçlar Kanunu da, işverenin iş i
kabulden kaçınmas ı halinde işçinin iş görme borcunu yerine
getirmeksizin ücrete hak kazanaca ğını hüknı e bağlanuştır (BK
m. 325). Gerçekten, sözleşmenin devam ı süresince işçinin iş i
yapmaya haz ır olduğu halde işverenin işçiye iş vermemesi
veya işin yap ılmasmı sağlayacak (araç-gereç, hammadde ve
malzeme verme gibi) borçlarm ı yerine getirmek istememesi,
işi kabulden kaçmmay ı (temerrüdü) doğuracak, dolay ıs ıyla
bu süreler çalışılmış gibi say ılacaktır. Yeter ki, işveren işi ka-
bulden kaçmmay ı (temerrüdü) "hakl ı bir nede ııe" dayand ı rmış
oimasm...

d. işçinin işveren tarafından başka bir yere gönderilmesi
veya işverenin evinde veya bürosunda yahut işverenle ilgili
herhangi bir yerde meşgul edilmesi suretiyle as ıl işini görmek-

9. HD, 09.06.1994,3904/8874, Ö. Eyrenci, 1994 Yı l ı Yargı tay Karar/a-
n' s. 12; N. Çelik, s.252, dn. 11; M. Ekonomi, s.279; Narmanlıoğ lu,
1, s. 423.
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sizin geçirdi ği süreler de iş süresinden say ılır (m. 66/1, d). İş
sözleşmesinde kararlaş tır ılmam ış veya işin niteliği yahut da
örf ve adet kurallar ı gereği yap ılmamas ı düşünülse bile, işçinin

as ıl işini yapmaks ızın işverenin "özel işlerini" yaptırdığı işlerde
geçen bu sürelerin de çal ışma süresinden say ılmas ı, özellikle

bir "iş kazas ına" uğramas ı halinde önem kazanmaktad ır. Ni-
tekim Sosyal Sigortalar Kanunu da, işyeri dışmda "sigortal ın ın
işveren taraJindan görev ile ba şka b ır yere gönderilmesi yüzünden

as ı l işini yapmaks ı z ı n geçen zan ı anlarda" uğradığı kazay ı, "iş
kazas ı" sayarak İş Kanunu ile bir paraleliik sağlamış tır (SSK,

11/A, c).

e. Emzikli kad ın iş çilerin çocuklarına süt vermek için
belirtilen süreler de iş süresinden say ılır (m. 66/1, e, 74, 88).
Gerçekten, işverenler 100-150 kadm i şçinin çalıştığı işyerlerinde
çalışma yerlerinden en çok 250 metre uzakl ıkta "1 yaşından

küçük çocuklann" bırak ılmas ı ve bakılmas ı amac ıyla "emzinne

oda/an" kurmak zorundad ırlar. Şayet kadm işçi say ıs ı 150'den
çok ise, bu defa "0-6 yaş çocukları n" bırakılması ve bakım ı için
"yurtlar" kurmak zorundad ırlar (Yön. m. 15) 508 Gerek emzirme
odalar ında gerekse yurtlarda veya bu yurt ve odalar ın bulun-
madığı 100' den az kadın işçi çal ış tıran işyerlerinde işverenler
her hal ve karda emzikli kadın işçilere "günde toplam bir buçuk

saat süt izni" verilir. Bu sürenin hangi saatler aras ında ve kaça
bölünerek kullan ılacağın ı işçi kendisi beirler. Bu izinler çocu-
ğun 1 yaşma kadar devam eder ve iş süresinden say ılır (Yön.
m. 14). Temelde, işe başlama ve i ş bitimi ile ara d ınlenmesi
(öğlen) saatleri aras ında kalan çal ışma sürelerinin ortalama bir
yerinde 45'er dakika verilmesi gereken emzirme izinlerinin,

508 Gebe veya Emziren lcadrn/ann Ça/ ış tırı /ma Şart/any/a Emzirn ıe Oda/an
ve Çocuk Bakı m Yurt/anna Dair Yönetme/ik, RG, 14.07.2004-25522.
Ayrıca bkz., Ikinci K ıs ım, Soru No: 38b.
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8 5 uygulamada zaman zaman karşılaşıldığı gibi haftalık, ayl ık
ve hatta y ıllık "toptan kulland ırı lmas ın ın" Kanun ve Yönetınelik
hükümlerinin amacma (özüne, ruhuna) ayk ı r ı olduğu inaıı cm ı
taşıyoruz. İznin günde iki defa 45'er dakika kullan ılmas ında
zorlukla karşı laşı lan durumlarda ise, emzirme izinlerinin
yine günlük olarak işe baş lama ve iş bitimi saatlerinden önce
toptan (1-5 saat) kulland ırılmas ı amaca daha uygun olur ka-
n ısınday ız.

f. Demiryollar ı, karayollar ı ve köprülerin yap ılmas ı ,
korunmas ı ya da onar ım ve tadili gibi, işçilerin yerleşim yer-
lerinden uzak bir mesafede bulunan "işyerlerine hep birlikte
getirilip götürü bneleri gereken" her türlü işlerde bunlar ın toplu
ve düzenli bir şekilde götürülüp getirilmeleri esnas ı nda geçen
süreler de, işçinin günlük kanuni iş süresinden say ılacaktır (m.
66/1, fl . Burada önemli olan, işçilerin "işyerlerine hep birlikte
götürülüp getiriln ıelerinin" işin "niteliği gereği (icab ı)" olmas ı-
dır. Bu nedenle, "demiryollan, ku rayollan ve köprülerin yap ı lması ,
korunmas ı ya da onarı m ve tadili" sürekli ayn ı yerde değil, "iş
görüldiikçe başka yerlere geçme" zorunluluğu doğuruyorsa, bu
gibi hallerde işçilerin işyerlerine götürülüp getirilmeleri de
işin niteliğinden doğduğu için bu s ırada geçen süreler de iş
süresinden say ıiacaktı r.5°9

g. İş in niteliğinden doğmayan, i şçilerin yerleşim yeri (ika-
metgah ı) şehir ve kasabalardan uzakta olsa bile "süreklilik arz
eden veya sabit bir işyerinde yap ılan işler" için işveren tarafından
"s ırfsosyal yardım gayesiyle" işyerine topluca götürülüp getirilen
işçilerin yolda geçen süreleri i ş süresinden say ılmayacakhr (iş

509 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, YRD,
Haziran1977, s.809; 9. HD, 27.11.1984,10531/10466, Yasa D., Mart
1985, s. 410.
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K. rn. 66/2). Bir başka deyişle, günlük hayatta işyerlerine servis

araçlar ıyla götürülüp getirilen i şçilerin yolda geçen süreleri

iş süresinden say ılmayacaktır. Üstelik, Kanun'un "emredici"

bu hükmüne ayk ırı olarak "yolda geçen sürelerin i ş süresinden

sayı lacağıııa" ilişkin toplu iş sözleşmesine konan hükümler de

geçersiz say ılacaktır . sı o Buna karşı l ık, "sigortal ı lar ı n işverence

sağlanan bir taşı tla servisIe) i ş in yap ı ldığı yere toplu olarak gotü-

rülüp getirilmeleri s ı ras ında" meydana gelen kazalar "i ş kazas ı "

say ılmıştır (SSK m. 11/A, e).

510 9 HD, 27.111980, 14117/12267, TOHİS, Mart 1981, s.12.
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GÜNLÜK ARA DİNLENMELERINİN86 UYGULAMA KO ŞULLARI NELERDIR?

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 bağlan-
mamtş olmas ı, sadece anayasaların "genel ilkeleri" aç ıklayan,
"aynntıya girmeyen" metinler olmasından kaynaklanır. 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
çalışanlarm hakkı olduğuna hiç kuşku yoktur. 5 ıı Özellikle işçi
sağlığı ve iş güvenliği bakımından öı emi olan dinlenme hak-
larmm "şartları kanunla düzenlenir" (AY m. 50/3, 4).

iş Kanunu, günlük çalışma süresi içinde işçiye dirılen-
mesi ve ihtiyaçlarm ı giderebilmesi için bir "ara dinlenmesi"
verilmesini öngörmüştür. Çalışanların genellikle "öğlen tatili"
veya "yemek paydosu" diye adland ırd ıklar ı bu süreler, Kanun'a
göre "çalışma süresinin ortalama bir zaman ında" verilir. Ancak,
bu zaman ın ayarlanmasmda o yerin adetleri ve i şin gereklri
göz önünde tutulur (iş K. m. 68/1).

F. Demir, Anayasa Hukukuna Giri ş, 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 işlerde yarım saat; 7,5 saatten fazla süreli
işlerde bir saattir ( İş K. m. 68/1). Kanun'da alt s ınırı (en az)

belirtilmiş olan bu sürelerin bireysel iş sözleşmeleri ve toplu

iş sözleşmeleri ile artır ılmas ı mümkündür. Ama, taraflar ın
sözleşmelerle dahi bu sürelerin altmda ara dinlenmesi kabul
etmeleri geçersizdir.

Ara dinlenmesi iş süresinden say ılmaz (İş K. m. 68/5).
Bunun sonucu işveren işçiye bu sürelere ait bir ücret ödemek
zorunda değildir. Bununla birlikte, "nispienzredici" bu hükmün
aksi taraflarca her zaman kararla ştırılabiir; toplu veya bireysel
iş sözleşmelerinde ara dinlenmelerinin i ş süresine dahil oldu ğu
ve ücretlendirileceği kabul edilebilir. Ancak, toplu veya bireysel
iş sözleşmelerinde ara dinlenmesinin iş sürcsiııden sayılacağma

ilişkin hüküm bulunsa dahi, i şçi ara dinlenmesinde çal ıştırilma-

mışsa bu süre "fazla çal ışma" say ılmaz ve zamlı ücret istenınez,

işçiye sadece "normal ücretin" ödenmesi gerekir.512

Ara dinlenmeleri; bir işyerinin aynı kıs ımdaki bütün
işçilerine önceden belirtilmiş saatte uygulan ır. Ancak işin

gereğine göre "nöbetleşe" ve "aralı " olarak "ayn ı veya değiş ik

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
çahşma süresinin sonu ile fazla çalışma arasmda da bir ara
dinlenmesi verilebilir. Ancak bu ara dinlenme süresi normal
iş süresinden ve fazla çalışma süresinden say ılmaz.

512 9 HD,31.O1.1991, 747/794, Türk Kamu-Sen, Mart 1991, s. 9; P. So-
yer'in incelemesi, IHD, Ekim-Aralık 1992, s.612; 9. HD, 17.10.1991,
13727/18182, Türk Kamu-Sen, Aralık 1991, 5. 18; Çelik, s. 267.
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HÜKÜM VE SONUÇLAR] NELERDIR?

Ara duı lennı esi kural olarak "aral ıks ız" (kesintisiz) olarak
kulland ı r ı l ıriak zorundad ır. Ancak, iklinı , n ı evsin ı , o yerdeki
örf ve adetler veya işin niteliği göz önünde tutularak toplu veya
bireysel iş sözleşmeleriyle bu süreler "aral ı kl ı " olarak kullan-
d ır ılabilir (İş K. nı . .68/3). Her durumda bu süreleri "serbestçe"
kullanan işçiler, isterlerse işyeri d ışına ç ıkabilirler. Işveren bu
süre içinde işçiye herhangi bir iş yapt ı ramaz. Üstelik, uygu-
lamada işçiye bir iş yaptırmasa bile, "işçi ara di ıı lenmesinde
işyerinde işverenin emrinde" kal ıyorsa bu süre "iş süresinden"
sayılacaktır.513 Bununla birlikte, "ara dinlen ınesi sıras ı nda çıkacak
aksakl ı k ve noksanl ıklan gözetııı ek ve bunlara miidal ıale etmek için iş-
yen ııden ayr ı l ıııay ıp yeı neğı ni orada yemek s ııreti ıjle ara dinlenn ıesiıı i
iş başında geçiren" işçinin 'fazla çal ışma" talebini kabul etmeyen
Yargıtay, taraflarca "toplu ış sözleşmesinde bu durun, için öngörü-
len taz ı , ı jnafı n ödenmesi gerektiğini" hükme bağlamıştır.5ı 4

9. HD, 25.05.1971, 970/13112, N. Çelik, s.267.
514 9 HD, 26.10.1987, 9437/9596, TÜI-İİS, Kas ı m 1987, s. 17; Türk

Kamu-Sen, Mart 1989,s.10, P. Soyer incelemesi; 9. HD, 29.09.1997,
14003/16572, TÜH İS, May ıs-A ğustos 1997, s. 49.
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Bununla birlikte, "işçinin yen ı eğini işyerine gctirn ı es ı n ı ve
yemesini ara dinlenniesinden yararlanma olarak kabul eden" Yarg ı-
tay, "yemek ve benzeri ihtiyaçlar ı gidenneden kan ıpa ııya süresince

her gibi 12 saat çal ışı ldığı " iddias ının "hayat ı n nonnal akışı na ve

beşer takatine uygun dü şmediği" sonucuna varm ış tı r. 515 Bunun -
gibi, üç vardiya sistemiyle çal ışan bir işçinin "günde sekiz saat

çalış tığı " iddias ına karşı l ık "yemek yeme ve diğer ıhti ııaçlar ı için

yarn ıı saatlik süreyi k ıı llannıış olacağı n ı n" kabulü "hayat ı n ıı or-

mal akışı " say ılmış hr.516 Yine Yarg ıtay karar ına göre, toplu iş
sözleşmelerine konulan "işçilerin ara dinle ııı nelerini işyerinde

kullanacakları " yolundaki hüküm "ara dinlen ıııesi hakkın ı s ın ır-
layıcı ve onun özünü zedeleyici" değil; işçilerin ara dirı lenmesini
müteakip işe zaman ında yetişebilmelerini sağlayan bir "tedbir"
olduğundan, bu sürenin iş süresinden sayil ıp "fazla çal ış ma"

olarak değerlendirilmesi kabul edilemez."' Ayr ıca, "gönilen

işin itfaiye işi olmas ı ve ara dinlenn ıesinin işyerinde geçirilmesi, ara

dinlenmesinin kullan ı lmadığı anlam ı na gel; ıı ezt.sı s

Ekleyelim ki, Kanun'da öngörülen ara dinlenmelerinden
ayrı olarak, uygulamada baz ı işyerlerinde gorülen, sabah ve
öğleden sonralar ı verilen "çay ı nolalar ı " bireysel veya toplu

ıı s HGK, 27.02.1976, E. 1976/9-881, K. 1976/692, YKD, Ocak 1977,
s. 23; HGK, 27.02.1 976, E. 1976/91432, K. 1976/987, YKD, Eylül
1977, s. 1197; 9. HU, 31.05.1989, 4801/4966, YKD, Kas ı m 1989, s,
1577; 9. HD, 26.09.1988, 6192/8587, Tekstil lşv. D., Aral ı k 1988, s.
17; 9. HD, 10.06.1993,9118/10025, Tekstil İşv. D., Ocak-Şubat 1994,
s. 18; Çelik, s. 268.

516 9 HU, 27.10.1989, 8877/8643, Tekstil Işv. D., Mart 1990, s. 19; 9.
HU, 18.11.1996, 12792/ 21294, Tekstil lşv. D., Ocak1997, s. 20 ve
P. Soyer, Yarg ı tay 1991 Y ı l ı Kararlar ı, s. 19.

517 9. MU, 06.06.1986,4931/5981, TUh-ÜS, Eylül-Ekiml9B6, s.11; Çelik,
s. 268.

516 MGK, 14.10.1992, E. 1992/9-385, K. 1992/577, Tekstil lşv. D, Tem-
muz Ağustos 1993,5.43.
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t'

87 	 iş sözleşmelerirıde aksi kararlaş tır ılmadikça iş süresinden sa-
yilmaz ve dolay ıs ıyla ücretlendirilmez. Ancak sözle şmelerde
açıkça kararlaştırılmış olmasa bile, işyerlerinde "yerleşik uygula-
malarla" sürdürülen bu "çay" veya "sigara" molalar ı, artık "söz-
/eş ine Jıükmii" (işyeri uygulamas ı) haline gelmiş say ılacağından
kaldırılamaz. Bununla birlikte, toplu iş sözleşmesinde "sigara
içilmesi yasak olan yerlerde çal ışan işçiler için" kabul edilen sigara
molasmm, gördükleri i şin niteliği itibariyle "sigara içilebile ıı
yerde çalışan işçiler için" uygulanamayacağı kararla şhnl ı nış tı r.519

519 9 HD, 2010.1975, 24847/47252, M. Ekonomi Notu, iHU, 1976, İş
K. m. 64, No: 2.
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ÜCRETLİ HAFTA TATILI VE HAK KAZA NMA NIN	 88KO Ş ULU NEDIR?

1924 y ıl ında ç ı kar ılan 394 say ı lı Hafta Tatili Kanunu,
"nüfltsu on bin veya daha çok olan şehirlerdeki" bütün işyerle-

rinin"haftada altı günden fazla çal ı şniaları ni yasak" ederek "bir

gün tatil" yapmalarını "zorunlu" k ılmış tır (m. 1, 2). Kanun,

sanayi dışında kalan işlerden, sadece tarım, avcılık, balıkç ılık
ormanc ılık ve benzeri işleri kapsam dışı bıraktığından (m. 3),

sanayi gibi ticari ve di ğer hizmet sektöründe çalışanlar da bu
hükümden yararlanacak demektir. Bununla birlikte, 4857 sayılı
iş Kanunu ile kapsama alman "elliden fazla" (51 ve daha fazla)

işçi çalıştıran "tann ı ve orman" işyerlerinde çalış anlar 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 yinni dört saat dinlennıe"(hafta tatili)

vermek zorundad ır.52°

Normal olarak "Pazar" günü hafta tatili yapilmakla birlik-

te?1 hastane, eczane, su, elektrik, gaz, telefon, vapur, matbaa,

520 Demircioğlu-Centel, 2003, s. 137; Tunçoma ğ-Centel, 2003, S. 159.
se 394 s. K. m. 6, 9; 2429 s. K. nı . 3.
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müze, tiyatro, konser, eğlence yerleri, otel, lokar ıta, kahvehane,

88 mevsimlik iş ler, turistik eşya satan hcarethaneler gibi "sürekli
çalışma zoru ıı lulıığı e hah man işyerleri" ile bekçilik ve kap ıc ı lık gibi
"Pazar günleri de çal ışılmas ı gereken işlerde", çal ışanlara "hafta içi
bir gün" hafta tatili (en az 24 saat dinlenme hakk ı) verilmek zo-
rundad ır (Haf. Tat. K. m. 4,5,6; İş K. m. 46). Bunun gibi, "postalar
halinde" çalış tırılan işlerde çalışan işçilere de haftan ın bir günü
"24 saatten az ol,nan ıak" üzere münavebeli hafta tatili verilmesi
zorunludur. 522 Hemen ekleyelim ki hafta tatilinde Pazar günü
çalışmasm ı sürdürmek isteyen i şyerlerinin belediyelerden "ruh-
sat" almaları zorunluluğu vard ır (Haf. Tat. K. m. 8).

İşçinin ücretli hafta tatiline hak kazanabilmesi için, kural
olarak hafta tatilinden önceki alt ı iş gününde kararla ş t ı r ılan
günlük iş sürelerirıe uygun olarak çalışmış ve haftal ık 45 saatlik
iş süresini tamamlam ış olması gerekir. İşçiye hafta içinde bir
gün hafta tatili veriliyorsa, bu gibi durumlarda i şçinin Pazar
günü de dahil olmak üzere günlük iş sürelerine uygun olarak
haftal ık iş süresini (45 saati) tamamlam ış olmas ı gerekir ( İş K.
m.46/1;63/1).

Kısmi süreli iş sözleşmesiyle haftal ık iş süresi 45 saatin
altında (günde 5, haftada 30 saat) çali şan işçi de müteakip yedi
gün içinde ücretli hafta tatiline (5 saat üzerinden) hak kazan ı r.
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
altmdaki i ş süresini dolduran işçiler için ücretli hafta tatili
hakk ı doğmaz (iş K. m. 46/1; 63/1).

Uygulamada Yargı tay, hafta tatiline hak kazanabilmek
için 6 işgünlük sürede 45 saatlik haftal ık iş süresinin tamanılan-

522 Postalar Yön. . m. 11 ve 9. HD, 09.11.1989, 6561/9664, İşveren D.,
Şubat 1990, s. 18.
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masın ı şart görmektedir: "Kural olarak işçinin hafta tatili ücreti ıı e

hak kazanabilinesi için, tatilde ıı önceki altı iş gününde günlük çal ı şıııa

sürelefine uygun olarak çal ışnnş ol ınasi gerekir. Burada i şçinin hafta

tatilini Pazar günü veya hafta içinde ba şka birgün izin i/flpiflaSi ı Ufi

herhangi bir öne ıııi yoktur".SB

Hafta tatilinden önceki alt ı iş gününün hesab ı nda;

• Çahşılmad ığı halde kanunen çal ışı tma süresi ıı den say ı-

lan haller (süreler) (İş K. m. 66),

• Ücreti ödensin veya ödenn ıesin, ulusal ve dini bayramlar
ile yı lbaşı gibi kanundan veya sözleşmelerden kaynaklanan
tatil günleri,

• Evlenmeler ile ana, baba, eş, kardeş veya çocuklar ın
ölümünde üç güne kadar işveren tarafından verilmesi gereken
izinler,

• Bir haftalık süre içinde kalmak üzere işverenin isteğ ine

bağ lı olarak verilen (sünnet, çocuğunu okula kaydettirme,

askerlik yoklamas ı gibi) diğer mazeret izinleri,

• Bir haftal ık süre içinde kalmak üzere hekim raporuyla
verilen hastal ık ve dinlenme izinleri,524

Çalışılmış gibi hesaba .katılacaktır.

Aynı şekilde, "zorlayı c ı ve ekonomik bir sebep olmaks ı z ın"

işyerindeki çalış man ın haftan ı n bir veya birkaç günü i şverence

5m 9. HD, 11.04.2000, 5278/5024-S. Ta şkent, İş Kanu ııu, 2005, s. 63;
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 60.

524 Hafta tatili ücretine hak kazanma bak ı m ından hastal ı k ızmnin b ı r
haftal ı k süre içerisinde kalmas ı gereğ i hk. bkz, 9. HD, 17.10.2002
5078/19638, YOl-ÜS, Mayıs-A ğustos 2003,5. 84.
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tatil edilmesi halinde de bu süreler alt ı günün hesab ında göz88 önünde tutulur (İş K. m. 46/3, a, b, c ve 4). Ancak bu nedenle
verilen tatilin (bir veya birkaç günlük) "arızi" nitelikte olması,
"devaml ı " olmamas ı gerekir. Yoksa, devaml ı olarak haftan ın
üç-dört günü 45 saatin altmda k ısmi süreli iş sözleşmesi ile
çalışan işçiler için hafta tatili hakkı doğmaz.
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ÜCRETLİ HAFTA TATİLİNİN
HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDİR?39

Haftanın tatilden önceki altı iş gününü kanuni iş sürelerine
uygun olarak çal ışarak veya çalışılmış gibi say ılarak tamam-
layan işçilere, işveren tarafından "bir iş karşı lığı oln ıaks ız ın b ı r
gündelik tutarı nda" hafta tatili ücreti ödenir ( İş K. m. 46/2).
Parça başına, akort, götürü ve yüzde usulünün uyguland ığı
işyerlerinde, işveren tarafmdan verilecek hafta tatili ücreti.
işçinin "ödeme döneminde (o hafta veya ay içinde) kazand ığı üc-

retin ayn ı süre içinde çal ış tığı günlere (6 veya 30 güne) bölünmesi

suretiyle hesaplan ır" (İş K. m. 46/6, 7; 49/1, 2). Buna karşılık,
hasta, izinli ve mazeretli olduğu günlerde dahi ücretleri tam
olarak ödenen "ayl ık maktu ücretli" işçilere, ayrıca hafta tatili
ücreti ödenmez ( İş K. m. 49/3).

Hafta tatili ücreti as ı l (ç ıplak) ücret üzerinden hesaplan ır;
fazla çal ışma ücreti ile prim ve ikramiye gibi di ğer ücret ekleri
ve sosyal yard ımlar, hafta tatili ücretinin hesab ında göz önün-
de tutulmaz (İş K. m. 50). Bunun gibi, hafta tatili olan "pazar

günleri çal ışı lmas ı gereken işlerde" çalış tığı için, hafta içi günler-
den birinde tatil yapan i şçiye de "Pazar günü çalış mas ı normal
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iş günü say ı larak sadece bir gündelik ücret öde, ıır".5 İş Kanunu

89 uygulamasmda cumartesi günü de iş günü say ıl ır ve bugün için
ayr ıca tatil ücreti ödenmez.5 Ancak işçinin"zor!a ıjı cı nedenler-

le" işe gidemediği günler (İş K. m. 25/114 ile işverenin "zorlay ıc ı
nedenlerle" işi durdurduğu günlerde (İş K. rn. 24/ ilİ) bekleme
süresi olan bir haftaya kadar işçilere ödenen yarım ücret (İş K.
m. 40), hafta tatili günü için de ödenir (İş K. m. 46/5).

9. HD, 18.06.1974, 20266/12804, M. Ekonomi incelemesi, İFIU,
1975, 15 K. m. 43 No: 1; 9. HD, 04.11.1988, 9281/11508, Tekstil iş i'.
D., Şubat 1989; 9. HD, 27.12.1988, 13214/12579, YKD, Ağustos
1989, s. 1115; 9. 1-ID, 01.02.1990, 9833/899,Çin ıcnto işi'. D., May ıs
1990, s. 21; 9. HD, 11.04.2000, 5278/5024, işveren D., Arahk 2000,
s.15.

' 9. HD, 24.09.1987, 7584/8480, Tekstil İşi'. D., Aral ı k 1987, s. 19; 9.
HD, 09.10.2003,17269/16543, işveren D. Ekim2003, s.27-28; Tekstil
işi'. D., Aralık 2003, s.41.

316



HAFTA TATILINDE ÇALIŞTIRMA YASA ĞINA
AYKIRI DA VRANMA NIN YAPTIRIMI NEDIR?

Uygulamada en çok kar şılaşılan uyu şmazl ık konularmdan
biri, işçilerin hak ettikleri hafta tahuinde (Pazar veya di ğer gün-
lerde) çahştırılmak istenmesinden kaynaklanmaktad ır. Hemen
belirtelim ki, işveren hafta tatilinde çal ış ma talebini kabul et-
meyen işçiyi, "hakl ı sebeple" (İş K. nı . 25/11, h) tazminats ız veya
"geçerli sebeple" (İş K. m. 18) tazminatl ı olarak işten ç ı karamaz.
Kanunun hükmü "ernredici" nitelikte olduğu için, aksinin söz-
leşmelerle dahi kararla ştır ılmas ı mümkün değildir. Bir başka
deyişle, işveren işçisine hafta tatili vermek mecburiyetindedir.
Aksi halde buna ayk ırı hareket eden işverenler para cezasına
çarphrıitr (Hafta Tat. K. m. 10).

Bununla birlikte, gerek cezaların yetersiz kalmas ı gerekse
işçilerin ihtiyaçlar ı nedeniyle kanuna ayk ırı da olsa hafta tatili
çalışmaların ın ülkemizde yaygm bir uygulama alan ı bulduğu
bilinen bir gerçektir. İş te işverenin işçisini normal haftalık iş
süresini tamamlad ıktan sonra hafta tatili günü de çalıştırdığı
bu gibi hallerde işçiye hafta tatili ücreti clişmda %50 artırımlı
ücret ödemek zorundad ır. Bir başka deyişle, işçinin kendisi-
ne bir iş karşıliğı olmaksızın ödenen bir gündelik hafta tatili
ücretine ek olarak ödenmesi gereken %50 art ı r ıml ı bir buçuk
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9 0 gündelikle birlikte, toplam iki buçuk gündelik tutar ında ücret
ödenmesi gerekir. Yarg ıtay, haftal ık iş süresini aşan bu çalış-
maları 'fazla çalışma" kabul ettiğirıden, ücretinin de %50 artı-
r ımlı ödenmesini kararlaştı rılmış br. 527 İşçinin "isteği" halinde,
hafta tatili çal ışmasmm da %50 artır ıml ı "serbest zaman" olarak
kullanılmas ı mümkündür.'

Buna karşı l ık hafta tatilinde çalıştığın ın ispat külfetini
işçiye; 9 hafta içinde bir gün izin verildi ğinin veya ücretinin
ödendiğinin ispat külfetini işverene53° yükleyen Yargıtay' ım ız;
işçi, hafta tatilinden önceki kan ımI 45 saatlik haftalık iş süresini
tamamlamad ığı takdirde, hafta tatili günü çal ışmış olmas ından
dolay ı kendisine ancak normal ücretinin ödenebilece ğini, ek
ücret isteyemeyeceğini kararlaştırm ış tır?3' 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 çal ışmas ı
saymadığmdaıı zaml ı ücret ödemesini kabul etmemi ştir?32

Buna karşı lık hafta içinde bir gün hafta tatili kullan ılmış
olsa bile, bireysel veya toplu i ş sözleşmesiyle "pazar günü"

" 9. HD, 27.09.1984, 7043/8302, TÜTİS, Ocak 1985, s. 21; 9. HD,
23.05,1996, 37960/ 11745, Günay, İş Kanunu 2, s. 1716; N. Çelik,
s.270; M. Ekonomi, C. 1, s.298; Sümer, s.121, Narmanl ıoğlu, Is.
531.
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 189. 	 -
9. HD, 14.041997, 1674/7413, Günay, iş Kanunu 2, m. 41, s. 1708.
9. 1-ID, 18.12.1996, 14576/22643, Günay, iş Kanunu 2, rn. 41, s.
1710.
9. 1-ID, 18.111988, 11542/1095, Çimento İşi>. 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, MU 1975, 15
K. 41, No: 1.
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çalışmaların ın ayr ıca zamli öcleneceği taraflarca kararlaştırı-
labilmektedir. Nitekim Yarg ıtay, kendilerine "hafta içinde bir

gün tatil" verilmiş olsa bile, toplu iş sözleşmesinde "pazar günü

çalışan işçilere o günün ücretinin %150 zaml ı olarak ödeneceği"

kararlaştırılmış ise, vardiya sistemi gere ği pazar günü çalışan

işçilere "o güne ait ücretlerinin %150 zaml ı ödenmesi gerektiğini"

hükme bağlamış hrPB

533 9. HD, 13.02.1986,11819/1609, Yasa D., May ıs 1986,s. 723; N. Çelik,
s.271.
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9	 ULUSAL BAYRAM VE GENEL TATIL GÜNLERİNİN

KOŞULLARI NELERDIR?

1981 tarihli ve 2429 say ı l ı Ulusal Bayram ve Genel Tatiller
Hakkında Kanun'a göre, yaln ız Cumhuriyet'in ilan edildiği 29
Ekim günü"Lflusal Bayram"d ır. Bayram, 28 Ekim günü saat
13.00'de başlar 29 Ekim günü devam eder. Bunun d ışındaki
resmi ve dini bayram günleri ile y ılbaşı günü "genel tatil günle-
ri" olarak kabul edilir. 23 Nisan, 19 May ıs ve 30 Ağustos resmi
bayram günleri ile 1 Ocak y ılbaşı günleri "birer 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 kapsammda bulunan
işyerleri de bu günlerde i şçilere "herhangi bir iş karşı lığı olmak-

s ı z ı n" ücret ödeyerek "tatil etmek" durumundad ır.

Üstelik, 29 Ekim günü hem "resmi" hem "özel" bütün işyer-
lerinin kapatılmas ı gerektiğinden (2429s. K. m. 2), bu günlerde
"işyerinde çalışı lacağı " yolundaki sözleşme hükümleri geçersiz
sayılacaktır. Bununla birlikte otel, lokanta, eczane, hastane, vs.
gibi işin niteliği gereği sürekli çal ışmak zorunda kalan işyerle-
ri, yeni bir yasal düzenleme yapılincaya kadar bu hükümden
muaf tutulmak gerekir. Esasen 29 Ekim günü i şyerini kapatma-
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yanlar hakkmda herhangi bir "cezai yapt ı r ı m" öngörülmediğı
için, Yarg ıtay da "samğrn beraat ına" hükmetmi5tir."4

Ulusal bayram ve genel tatil günlerinde işçinin işyerinde
çalişma .mecburiyeti bulimmamakla birlikte; 29 Ekim günü d ışın-

da, işçinin bu günlerde işyerinde çal ışacağma 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" sayılması kararla5tirilmi*-

tir.131 Sözleşmelerde hüküm bulunmamas ı halinde ise, "işçinin

onayı n ı n alı nmas ı " şarttır (İş K. m. 44). Bu nedenle sözleşmede
kararlaştırılmadığı veya işçinin onay ı almmad ığı sürece, işve-
renin bayram ve y ılbaşı günlerinde işyerinde işçileri çalışmaya
zorlayamayacağı; bugünlerde işe geln ıediği için işçileri "hakl ı se-

beple" (İş K. m. 25/I1, g, h) tazminatsız veya "geçerli sebeple" (İş K.

m. 18) tazminatlı olarak işten çıkaramayacağı kuşkusuzdur.

Buna karşı l ık, toplu iş sözleşmesinde ulusal bayram ve
dini bayram günlerinin "birinci günü d ışı nda işverence 48 saat

önceden duyuruhnak şartıyla işyerinde çal ış ma yap ı lacağın ın" ka-
rarlaşhrılmış olması ve işverence de "böyle bı r duy ı truda bulıı -

nulmu ş olmasına rağmen" işçinin dinibayramın diğer günlerinde
"ardı ard ına iki gün işe gel menzesi" hakl ı sebeple fesih hakk ını
doğurduğundan (İş K. m. 25/ İİ, g), işveren tarafından yap ılan
tazminats ız fesih kanuna uygun bu1unmuş tur.53'

"4 2. CD, 17.09.1985, 6678/6909, işveren D., Aral ık 1985,s. 19; N.
Çelik, s. 273-274; 2. CD, 09.11.1982, 6142/6202, Ajans Tüba, I İ ÇB,
11 Nisan 1983.

5" 9. HD, 26.02.1986, 380/2216, Yasa D., May ıs 1986, s. 726; YKD,
Şubat 1987, s. 235.

5" 9. HD, 31.01.1992, 12798/815, Tekstil Işv. D.; Mart-Nisan 1993, s.
41; 9. 1-ID, 04.12 1995, 20094/34946, işveren D., Şubat 1996, s. 16.
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9 2 ULUSAL BAYRAM VE GENEL TATİL GÜNLERININ
HÜKÜM VE SONUÇLARI NELERDIR?

İş Kanunu'na göre "ulusal bayram ve genel tatil günü" olarak
kabul edilen günlerde, işyerlerinde işçiler ."çalış nı azlarsa bir iş
karşı lığı olmaks ı z ın o günün ücretleri tan ı olarak; tatil yap ınayarak
çalışı 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 o ay
içinde) kazandığı ücretin apir süre içinde çal ıştığı günlere (6 veya
30 güne) bölünmesi suretiyle hesaplan ır" (İş K. m. 47/2; 49/1, 2).
Bayram ve y ılbaşı günleri yap ılan çalış ma karşılığı Kanunen
bir kat fazlas ıyla yap ılan (toplam 1+1 =2 günlük) ücret tutar ı
sözleşmelerle a ı ttırılabi1ir.

Ulusal bayram ve genel tatil günlerinden birinin" hafta
tatiline" (Örneğin, pazar gününe) "tedahül etmesi" (rastlamas ı,
geçişmesi) halinde de "sadece bir tatil günü ücretinin" verilmesi

" Yarg ıtay da "tatillerde çal ışı lmas ı halinde ücretlerin ücret ödeme
şekline bakılmaks ızın bir kat fazlas ıyla ödeneceğini"; sözleşmede
aksinin kararlaş tırılmadığı hallerde, "%50 fazlas ıyla yap ılan be-
saplaman ın bozma nedeni" oldu ğunu kararlaş tırmış tır: 9. HD,
04.04.2005, 22168/11993, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 344.
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gerektiği kabul edilmi ştir?" Ayn ı şekilde, ulusal bayram ve
genel tatil günlerinden birinin çal ışılmayan cumartesi günü-
ne rastlamas ı halinde de "bunun tainanien bir takvim rastlant ısı
olduğu" kabul edilmi ş; ayr ıca bir ücret ödenmesine 'gerek
görü1memiş tir?9

Ancak, ulusal bayram ve genel tatil gününe rastlayan "haf-

ta tatili" veya çalışılmayan cumartesi günü işyerine giderek
çalışan işçiye, haftalık 45 saatlik normal iş süresinin üstünde
yap ılan bu çal ış mas ı "fazla çalışma" say ılarak %50 artır ıml ı
ödenmek zorundad ır. Bir başka deyişle, hafta tatili (Pazar)
çalışmalar ında oldu ğu gibi, işçi hafta tatili ile geçi ş meli (rast-
lantıh) bu günlerde çalışmas ı karşılığı bir günlük tatil ücretine
ek olarak bir buçuk günlük "hafta tatilinde çalışma ücreti" ile
birlikte toplam iki buçuk günlük ücrete hak kazan ır.

Hemen ekleyelim ki, hafta tatili ücretinde olduğu gibi,
"ulusal bayram ile genel tatil ıicretı n ı n" tespitinde de işçilerin
fazla çalışma ücretleri, primler, ikramiyeler ve sosyal yard ımlar
hesaba katılmaz (İş K. rn. 50). Yarg ı tay da, ulusal hayranı ve
genel tatil günü ücretinin "ç ıplak ücret" üzerinden hesaplana-
cağını belirtmi5tir.5'°

" 9. HD, 18.111970, 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, İHU, 1975, İş K. 42, No: 1;
Ekono ııı i, 1, s. 328; Ince, s. 73; Centel, 229.

° 9. HD, 01.04.1985, 810/3317, YKD, Aral ık 1985, s. 1804; N. Çelik,
s. 274.
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9 3 ÜCRETLİ YILLIK İZNIN
KOŞULLARI VE NİTELİKLERİ NELERDIR?

a. Belirli Bir Süre Çalışmış Olmak

Kanun'a göre, iş çinin ücretii y ıll ık izin hakk ına sahip
olabilmesi, işyerinde işe fiilen başladığı günden ba şlayarak,
deneme süresi de dahil en az bir y ıl çalışmış olmas ı şartına
b ğ lıd ır (İş K. m. 53/1). Basm İş Kanunu'nda da "en az bir yıl"
olarak öngörülen "gazetecinin" çalış mış olmas ı şartı (m. 21),
Deniz İş Kanunu'nda "gemi adam ı " için "e ıı az altı ay".olarak be-
lirlenmiş tir (m. 40). Buna göre, bir takvim y ı l ı içinde belirlenen
asgari süreleri doldurmayan "kısn ı i çalışmalar" için izin hakk ı
ve parası doğmayacağı gibi,TMt bir y ıldan arta kalan süreler için
orantıl ı olarak izin hakk ı da doğmayacaktır.542

541 9 HD, 19i1.1980, 11339/11935, M. Ekonomi incelemesi, İHU, İş
K. m. 49, No: 1; 9. HD, 25.03.1996, 31346/6089, Günay, iş Kanunu
2, m. 49, 1765).

542 9 HD, 03.10.1980,10970/10666, İşveren D., Nisan1981, s.13; 9. HD,
23.09.1985,5744/8323, TÜ/-ÜS, Ocak 1986,s. 23; 9. 1-ID, 21.11.1989,
10143/10077, YKD, May ıs1990, s.674; 9. HD, 24.01.1991,9621/518,
Tekstil lşv. D., May ıs 1991, s. 17; 9. HD, 17.02.1996, 16137/23225,
Tekstil İşv. D., Şubat 1997, s. 18; 9. HD, 27.02.2003, 1523/2559,
Tekstil lşv.D. Haziran 2003; Çimento lşv. May ı s 2003. s.41.
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Kanun'a göre, işçinin bir tam y ı l ının geçmesinden sonraki
bir yıl içinde kullanmas ı gereken izin hakk ı, gelecek yıl 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 tam y ılm ı doldurduğu

31 Ağustos günü mesai saati bitiminde doğar ve işveren

kendisine bu hakkı yine müteakip y ıl ın 1 Eylül-31 Ağustos
tarihleri arasmda kulland ırmak zorundad ır. İznin Haziran

ayında kullandırılmış olması, yeni izin hakk ın ın doğumunu da

Haziran ay ına ta şımaz; her 1 Eylül-31 A ğustos çal ışma y ılın ın
tamamlanmas ı, işçiye müteakip çal ışma yılı içinde bu hakk ın
kulland ır ılmasmı zorunlu k ılar.

Ayr ıca, yıll ık ücretli izin hakkı için gerekli olan bir y ı ll ı k
çalışma süresinin, işverenin ayn ı işyerinde ve devamlı çalışmak
suretiyle geçirilmesi de şart değildir. işverenin "ayn ı işyerinde"

veya "değ iş ik işyerlerinde" geçirilen süreler birleş tirilerek hesap
edileceği gibi; muhtelif zamanlarda "fas ı lalarla geçirilen süreler"

de birleştirilerek hesap edilmek zorundad ır. işçinin daha önce

çalıştığı işyerinin bu Kanun kapsam ında bir işyeri olmasın ın
veya olmamasının da bir önemi yoktur (İş K. m. 54/1). Örneğin,

bir işyerine girdikten altı ay sonra işten ayr ılan işçinın, ayn ı
işverenin "ayn ı " veya "değişik" bir işyerine tekrar girmesi ha-
linde, y ıllık ücretli izin hakk ı, ikinci altı aym sonunda doğacak

demektir?3 Yeter ki, işçjpin ikinci altı ayda son çalıştığı işyeri

F. Demir, Yargitayı n 1988 Yı lı Kara rlannrn Değerlendirı lnıesi, s.50-51;
Çelik, s.282; Ekonomi, 1,s. 335; Narmanl ı oğlu, 1,541. Uygulamada
Yargıtay bir karar ında, "emekli olan işçinin çal ışmas ını sürdür-
mesi halinde bu çalışmanın yeni bir hizmet akdine dayanaca ğın ı ,
emeklilikten önceki sürenin y ıllık izin hakkını doğurmayaca ğın ı"
kararlaş tırmıştır (9. HD, 13.05.1991, 451/8352, IHD, Nisan - Hazi-
ran 1991, s. 305; P. Soyer Ele ştirisi, Yarg ı tay 1991 Yı l ı Kararlann 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 şkasına devredilmesi de bu işyerinde
çalışan işçilerin başta k ıdemleri olmak üzere y ı ll ık ücretli izin
haklarmm ortadan kalkmas ına sebep olmayacak; devir sözleş -
mesinde aksine bir hüküm olsa bile, işçinin işyerinde geçirdiğ i
kıdemine göre hesaplanan y ıll ık izin süresine iliş kin ücretler
yeni işveren tarafmdan ödenecektir ( İş K. m. 6/2)5"

Bu konuda kamu kesimi işçileriyle ilgili özel bir düzenleme
getiren Kanun'a göre, aynı bakanlığa bağ lı işyerleri ile ayn ı bakan-
lığa bağlı muhtelif tüzel kişiliklerin işyerlerinde geçen süreler ve
Kamu iktisadi Teşebbüsleri yahut özel kanuna veya özel kanunla
verilmiş yetkiye dayan ılarak kurulan banka ve kuruluşlar veya
bunlara bağlı işyerlerinde geçen süreler i şçinin yıllık ücretli izin
hakların ın hesabında göz önünde tutulacaktır (İş K. m. 54/son).

Bununla birlikte, niteliklerinden ötürü bir y ı ldan az
süren mevsim ve kampanya işlerinde çalışanlar y ı llık ücretli
izin hakkından yararlanamazlar (İş K. nt 53/3). Bu anlamda
"in şaat işlerini" her dönem bir y ıldan az sürmesi nedeniyle
"n ı evsi ınlik" sayan Yarg ı tay, "uzunca bir süre çal ışsa da işçinin
yı ll ık izin hakk ı ndan yararlanainayacağı " sonucuna varmıştı r.TM5
Bunun gibi, bir i şyerinde mevsimlik i ş ten daimi işe geçen bir
işçinin y ıllık ücretli izin hakk ın ın hesabmda da, mevsimlik i ş te
geçen çalışma süreleri dikkate almmaz.Mb

5" 9. HD, 06.12.1993, 9315/17855, ve Kr5., 9. HD, 28111994,12716/
16683, T. Maden- İş, s. 121; Tekstil İşu. D, Nisan 1995, s. 14; 9. HD,
20.10.1994, 10367/14461, Tekstil i şi'. D, Mart 1994, s. 18; Narman-
lioğlu, 1, s. 545, 552; 9. HD, 05.05.1998, 7848/8290, Tekstil iş i;. D,
Eylül 1998, s. 23.
9. HD, 10.03.1975, 24029/14876, Il-IU, i ş K. 50 No. 1; 9. HD,
14.02.1978, 15195/2231, Tekstil İşi' D. Ağustos 1978, s. 11; 9. HD,
13.063979, 7539/9234, Yasa Hukuk D, Ağustos 1979, s. 1207.

5" 9. HD, 23.12.1991,11283/16352, P. Soyer 'in Eleştirisi, IHD, Ekim-
Aral ık 1992, s. 564.
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Buna karşı l ık, Y ıllık Ücretli izin Yönetmeli ği»7 "bir yıldan
az süren mevsim veya kampanya i ş/erinin yürüttildüğü işyerlerinde
(bekçi/er gibi) devaml ı olarak çalışan işçi/erin" y ı ll ık ücretli izin
hakkmdan yararlanacağı n ı hükme bağlamış t ır (Yön. nt 12).
Ayn ı şekilde, "kısnı i süreli iş sözleşmesi ve çağrı üzerine çal ışan
işçi/er" ile "geçici (ödünç) iş ilişkisiyle çal ışan işçi/er" de y ı ll ık
ücretli izin hakkmdan yararlanacaklard ır (Yön. m. 13, 14).

b. Bir Yılın Hesab ında Çalışı lmış Gibi Say ılan Süreler

İş Kanunu, y ıllık ücretli izin hakkın ın kazan ılması için
gerekli bir yıllık sürenin hesab ında, baz ı sürelerin fiilen çal ı-
şılmad ığı halde çalışılmış gibi say ılacağın ı kabul etmiştir (m.
55) Buna göre;

işçinin uğrad ığı kaza veya tutuldu ğu hastal ıktan ötürü
işine gidemediği günlerin ihbar önellerini alt ı hafta aş mayan
süresi (m. 25/1, b),

• Kadm işçilerin doğumdan önce sekiz (veya ço ğul do-
ğumda 10) hafta doğumdan sonra sekiz hafta çal ıştırılmad ıkları
doğum izinleri (m. 74),

• İşçinin muvazzaf askerlik hizmeti d ışmda manevra veya
herhangi bir kanundan dolay ı görevlendirilmesi nedeniyle i ş i-
ne gidemediği sürelerin doksan günü (nı . 31),

• Zorlay ıc ı nedenler yüzünden işin aral ıks ız bir haftadan
çok tatil edilmesi halinde (m. 25/ il İ), yeniden işe başlama şar-
tıyla işçinin çalışmadığı sürenin on beş günü,

• Çalışılma süresinden say ılan haller (m. 66),

Yı ll ı k Licretli İzin Yönetmeliğ i, RG, 03.03.2004-25391.
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93 • Hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri (m. 44,
46,47),

• Röntgen iş lerinde çal ış anlara pazar günleri d ışında
verilmesi gereken yarım günlük izinler (3153 s. K.),

• İşçilerin arabuluculuk, uzla ştırma, hakem veya ilgili
mevzuata göre kurulan meclis, komisyon ve çeşitli kuruliara
veya milletlerarası teşekküllerin işçilik konular ı ile ilgili toplan-
tılarma, konferans, kongre veya kurullarma i şçi veya sendika
temsilcisi olarak katılma nedeniyle işe devam edemedikleri
günler,

• İşçilerin evlenmelerinde ve ana, baba, e ş, kardeş veya
çocuklarm ölümünde üç güne kadar verilecek izinler (nı . 46/3,
b),

• İşverenin isteğine bağlı olarak verilen ücretli veya üc-
retsiz diğer mazeret izinleri,MS

• Genel ekonomik kriz veya zorlay ı c ı sebeplerle işyerinde
geçici olarak verilen en az dört haftal ık ve en fazla üç ayl ık "kısa
çalışma" süreleri (m. 65),

Işçinin kulland ığı y ıll ık izin hakkının süresi (m. 53),

Yıll ık izin hakk ın ın kazan ılmas ında çalışılmış gibi say ılan
sürelerdir (m. 55).

Buna karşılık, isteği halinde kadın işçilere verilen do ğum-
dan sonraki sekizinci haftanın sonundan itibaren ba şlayan "altı

•' 9. HD, 01.10.1986, 7337/8701, TÜH İS, Aral ı k 1986, s. 40-41; Nar-
manl ıoğlu, 1, s. 543, dn236 Aksi görüşte bir Yargıtay karan, "üc-
retsiz izinde geçen süreleri" k ıdem taz ıninatına ve y ı ll ık ücretli
izne hak kazanmak için dikkate almam ıştır: 9. HD, 21.11.2002,
7547/21908, TCJHIS, Kas ım 2002-5ubat 2003, s. 130.
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ayl ık" ücretsiz çocuk bak ım izninin (m. 74/5) ve yine ücret
ödenmeyen "grev ve lokavtta geçen günlerin" çalışılm ış gibi
say ılmayacağı (2822 s. K. m. 42/5) ilgili yasa maddelerinde
aç ıkça hükme bağlanmış tır.

c. izin Süreleri ve Niteli ği

Kanun'a göre, çal ış ma süresi bir y ıldan beş y ıla kadar
olanlara y ılda on dört gün; beş yıldan fazla (allı yıl) ve on beş
y ıldan az (on dört y ı l) olanlara y ılda yirmi gün; on beş y ı l ve
daha fazla olanlara y ılda yirmi altı gün y ı llık ücretli izin verilir.
Ancak yaşı on sekiz ve daha küçük yaştaki işçiler ile elli ve daha
yukar ı yaş taki işçilere verilecek y ıll ık ücretli izin süresi yirmi
günden az olamaz ( İş K. m. 53/5, 6). Deniz İş Kanunu'nda altı
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); Basın İş Kanunu'nda "gazeteci" için
bir-on y ıl k ıdemi olanlara "dört hafta"; on y ıldan fazla k ıdemi
olanlara "altı hafta" olarak tanınmıştır. Günlük olmayan süreli
yay ınlarda çalışan gazetecilere ise, her altı aylık çalışma devresi
için "iki hafta"ücretli izin verilir (m. 21).

İş Kanunu'na göre, "iş günü" üzerinden hesaplanmas ı ge-
reken izin sürelerine rastlayan "hafta tatili", "ulusal hayranı ve

genel tatil günleri" izin süresine dahil edilmez. Örne ğin, yirmi
gün izin kullanan bir i şçinin izin süresi içindeki üç günlük
hafta tatili (pazar günleri) buna ekle ı mek 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 àüresi bayram günlerinin süresi kadar yine uza-
yacakhr. Ayr ıca, işveren taraf ından y ıl içinde verilmiş başka
"ücretli veya ücretsiz (mazeret) izinleri" ile dinlenme veya izin
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süresine rastlayan "hastalık izinleri", yıllık izne mahsup edile-
mez (m. 56/4, 5)549

İş Kanunu'nda "asgari" süreleri belirtileıı ve "vazgeçiin ıez"
bir hak olan y ı ll ık ücretli izin süreleri, taraflarca yap ılan birey-
sel iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleriyle hiçbir şekilde
"azalt ı lainaz" ve fakat "arttı nlabilir" (m. 49/3, 4). Aksi halde,
Kanunda belirtilen sürelerin alt ında taraflarca bireysel veya
toplu iş sözleş melerine konulan hükümler "geçersiz" say ı l ır.

Kanun'a göre y ıllık izin hakk ı işveren tarafmdan işçiye
"devaml ı " (aralıks ız) bir şekilde kulland ırılmak zorundad ır.
Ancak, izin süreleri, bir bölümü on günden az olmamak üzere
taraflarm anlaşmas ı ile en çok üçe bölünebilir (ni. 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 geçirecekleri süreleri
karşılamak üzere işverenden "yol izni" talep edebilirler. İş -
veren de işçilere toplam "dört güne" kadar "ücretsiz" yol izni
vermek zorundad ır. Ancak, Lzninin bir bölümünü on günden
az olmamak üzere ikiye veya üçe bölerek kullanan işçilere,
işveren dört günü a şan ücretsiz yol izni vermeye zorlanamaz
(m. 56/3, 6).

d. izin Hakkının Kulları ctırılması Zorunluluğu

Y ıllık ücretli izin hakk ınm "vazgeçilmez" niteliği (İş K.
m. 53/2), özellikle onun ait oldu ğu y ıl içinde (bir tam y ıll ık
çalışma süresinin bitimini takip eden y ıl içinde) iş veren tara-
fından kulland ırılinasın ı zorunlu k ılmaktad ır. Öyle ki, işçinin

Çelik, s. 285; Ekonomi, 346; Tunçomağ, s. 179; Çöğenli, s. 137.
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kendi serbest iradesi ile imzalad ığı ve işverene verdiğ i "izin

hakk ın ı kullann ı ayacağı ve ileride bir hak talep etmeyeceği" yolun-

daki dilekçesi "doğınam ış haktan vazgeçilemeyece ği" gerekçesi ile

"hukuken geçersiz" say1lınışhr.5 Bu nedenle, uygulamada s ıkça

karşılaşılan "sadece y ı llı k izin ücretinin ödenmesi" suretiyle işçinin

izin süresini çal ışarak geçirmesi Kanun'a ayk ır ı olduğu gibi;

işçinin kullanmadığı yıllık izin sürelerini birleş tirerek sonraki
yıllarda kullanmas ı da Kanun'a ayk ı r ı olacaktır. Aksi halde,

işçi s ırf para alabilmek için izin hakk ından vazgeçme olanağına
sahip olur ki, bu durum Anayasa' da güvenceye ba ğlanm ış olan
"dinienn ıe hakkı na" (AY n ı . 50/3,4) da ayk ırt düşer 55 ' Nitekim
Yarg ı tay' ın bir karar ı nda, "hak kazand ığı izni çal ış makta iken

işverenden isteyen i şçinin, kendisine böyle bir izni ıı kıı llandır ıln ı a-

yacağı aç ı k ve kesin şekilde ifade edildiği takdirde, iş Kanunu'nda

taııııı nıış olan hüklar ı n ı ku llanahileceği, Örneğin, işç ı n ı n sözleşn ıeyi

hakl ı ııedenlefeshedehileceği" kabul edilmiş tir.552

Yıll ık ücretli izinlerin kullan ı lmas ına ilişkin yöntem ve
koşullar Y ıll ık Ücretli İzin Yönetmeliği'nde gösterilmiştir. Buna
göre, ücretli y ıll ık izin hakk ın ı kazanan işçiler, " ı zne ç ıkmak

istedikleri tarihten en az bir ay önce" işverene "yaz ı lı " başvuru-
da bulunurlar. Işveren bu isteği, "işçi say ı s ı yüzden fazla olan

işyerlerinde işvevence atanan i şveren vekilinin ba şkanlığı nda iki

işçi teinsilcisinden oluşan izin k ıır ıı l ıı na" (Yün. m. 7, 8, 15) ıletir.
Kurul bir "izin çizelgesi" haz ırlayarak işverenin onayma sunar.
izin kurulu veya kurul olmayan yerlerde bizzat i şveren veya

550 9, HD, 23.12.2003, 10839/22571, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, S.
135.

.9. HD, 12.02.1996, 507/1779, Günay, İş Kanunu 2, m. 55,5. 1777,
Tekstil İşv. D., Haziran1996, s.14; 9. 1-ID, 13.02.2002,17459/2727,
TÜHIS, May ıs-Ağustos 2002, s.55; Çelik, s.287; Ekonomi, I,s. 348;
Çö ğenli, s. 152; Tunçomağ, s. 178; Centel, 1, s. 261

552 9, HD, 13.02.2002, 17459/2727, TÜHIS, May ıs-A ğustos 2002, s.
55.
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9 3 işveren vekili, işçinin istediği tarihte kendisine y ı llık iznini kul-
landırmak zorunda değildir. Bu nedenle, işçinin "izin dilekçesi ıı i
işverene b ı rakarak iş ten ayr ı lmas ı ", kendisine istedi ğ i tarihte izin
verileceği anlam ına gelmez; işçi bu durumda "devan ıs ız" say ı l ır
ve sözleş mesi tazminats ız feshedilebilir.553 Kurul veya iş ve-
ren, istekleri sadece mümkün oldu ğu ölçüde "izin çize]ges ı n ı n
haz ı rlanmas ı s ı ras ında" göz önünde bulundurur. Ayn ı tarihe
rastlayan izin isteklerinden k ıdemi fazla olan i şçilere öncelik
hakk ı tan ın ır (Yön. m. 16,17).

izin hakkmm kazan ı ld ığı tarihi takip eden bir y ı ll ık süre
içinde mutlaka ve fakat iş letmenin gerekleri göz önünde tu-
tularak işverenin belirleyeceği tarihlerde kulland ı r ılacak y ı ll ık
izinler,SM işveren taraf ından tutulacak bir "izin kay ı t bel ges ııı -
de" veya "yı ll ık izin defterinde" gösterilmek ve "ilan edil ıııek"
zorundad ı r (İş K. m. 56/6, 60; Yön. m. 4, 5). Aksi halde, y ı ll ık
iznin kulland ırıldığmı işçinin imzaladığı "usulüne uygun bir
kay ıtla" (Y ı ll ık Ücretli Izin Kayd ı-Yön. Ek: 1) ispat edemeyen
işveren, y ı llık izin ücretinden sorumlu tutulur. Çünkü, y ı ll ık
ücretli iznin kulland ırıldığın ı n ispat ı "işvcre ııe düştüğü"gibi;

iznin kullan ı ld ığı "tan ık sözleriyle de ispatlana ınaz".555 Y ı ll ık iz-

9. HD, 04.04.1991, 14393/7202, İHD, Nisan-Haziran 1993, s. 257;
9. HD, 27.05.1993, 8915/9235, TÜRK- İŞ , Mart 1994, s. 21; 9. 1-ID,
07.02,1995,16883/5974, Maden- İş, s.128; 30.11.1998,15055/16955,
Tekstil İşv. D., Şubat 1999, s. 18; 9. HD, 25.02.1998, 312/2510, Tekstil
İşi>. D., May ıs - Haziran 1998, s. 19; Kr ş ., 9. HD, 20.03.2000, 298/
2934, TLIİ-I İS, Kas ım 2000 - Şubat 2001, s. 61,
9. HD, 04.04.1991, 14393/7202, Caniklioğlu lncelenıesi, İHD, Ni-
san-Haziran 1993, s. 257; 9. HO, 27.05.1993.8915/9235, İşveren D.,
Şubat 1994, s. 15; 9. HD, 27.02.1995, 16833/5974, İşveren D., 1995,
s. 17; 9. HD, 25.02.1998, 312/2510, Tekstil ip. D., Mayıs-haziran
1998, s. 19; Demircioğ lu-Centel, s. 141.
9. 1-ID, 16.03.1993,8957/4325, Tekstil [şu. D., Ekim 1993, s.20; 9. HD,
12.06.1996, 436/13561, Çimento İşi>. D., Haziran 1996, s. 35; 9. HD,
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nin "kuhland ı rı ldığı n ın veya ücretinin ödendiğin ı n işverence izin

defteri, bordro ya da ayn ı şekilde belgeler ile ispat edilmesi gerekir".5'

Üstelik, işçi ile yap ılan "mutabakat protokol it" hak kazan ı lan
"hint yı ll ık ücrelli izin sürelerinin kulla ı uldığıııı " belirtmesine
karşı lık; "izin izleme deflerinde yaln ı z izne hak kazan ı lan tarihler

ile bu tarihlerde hak kazan ılan izin sürelerinin belirtiln ıesi" yeterli
görülmemiş, "davac ın ı n (işçinin) iz; ı e ayrı ldığı ve izinden döıı düğı 'i

tarihleri ii de açıklanmas ı " ve "akdin feshine yak ı n tarihte" değil,
"iznin kullan ı ldığı tarihlerde" işçiye " ıınzalatı ln ı as ı " gerektiğ i
kararla5t ır ılm ış tı r.557

Bununla birlikte, iş çiden al ınan 'jjuzali b ı r belge" ı le izin
kullanıldığı anlaşı l ıyorsa, tan ı klar ın aksi yöndeki ifadelerine
rağmen iznin kullan ıld ığı kabul edilmelidir. 558 Bunun gibi,
"davacı nm görev yaptığı ş ubeni ıı nıüdür ya da n ı üdür yard ı n ı cıs ı
imzal ı çok say ı da yaz ı da davac ı n ı n izin kullandığı tarihler ve gö-

revine baş ladığı h ıısus ıı ba ııka ııı , ı genel n ı üdürlüğü ııe bildiriln ıiş
olup, işçinin i ııı zas ıııı taşı n ıasa dahi bit tür resn ıi nitelikteki yaz ış-

malara değer verilmelidir". 559 Buna kar şı lık, işin düzenlenmesi ve

12.01.1997, 18247/1161 ve 9. HD, 12.05.1997, 3746/8791, Günay,
iş Kanunu 2, nı . 58, s. 1805, 1806; 9. HD, 11.05.1999, 4981/8748,
Çimento lşv. D., Eylül 1999, s. 32; 9. HD, 18.02.2004, 13585/2727,
Tekstil Işv. D., Şubat 2005, s.46,9. 1-ID, 03.03.2005, 2236/7172-Ça-
hış nıa ve Toplun ı 5, 2005/2, s. 177.

" 9. HD, 01.02.2005,14081/4111, Legal-IHSGHD 2005/6, s.708. Yar-
g ıtay'a göre, "y ı ll ı k izin karşı l ığı kömür verildi ği gerekçesi ile bu
alacağın reddine kararverilemez": 9. l-ID,14.02.2005, 14081/4111,
Çal ış ma ve Toplum 5, 2005/2, s, 214.

" 9. HD, 07.02.2005, 13529/3151, Legal-IHSGI-ID 2005/6, s. 716.
" HGK, 06.04.1994, E. 1993/9-958, K. 1994/199, Tekstil 1 şv. D., May ıs

1995; 9. HD, 26.06.1996,3645/14404, YKD, Ocak 1997, s. 42; 9. 14D,
1106.1996,436/13561, T. Maden- İş, s.116 ve 128; 9. HD, 17.05.1999,
7706/9044, YKD, Ocak 2000, 5. 50.

" 9. HD, 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 ıklarm izin kulland ığı
yolundaki aç ık beyanlar ı karşıs ında, s ırf "izin/erinin defterde

gösterilniemesi" nedeniyle izin paras ına hak kazanacağın ın
kabulü doğru görüImenüş tir.°

Nihayet, yönetmelikte "yı ll ı k toplu izin" esas ına da yer ve-
rilmiş tir. Buna göre, işveren "Nisan ay ı başlangı cı ile Ekini ayı
sonu aras ı ; da kalan döneme rastlainas ı " ş artıyla, işyerinin işçile-
rini toplu izne ç ıkarabilecekhr. izin kurulu, toplu izne ç ıkacak
işçilerin izin çizelgelerini ayn ı zamanda ızne baş layacak şekilde
düzenler. işveren veya işveren vekili, bu dônernde henüz y ı ll ık
izin hakk ın ı kazanamayan i şçileri de toplu izne dahil edebilir.
Ancak, işveren "n ıakinelerin bak ı m ı ve ten ı izl ıği ile güvenlik için

yeter say ıda işçiyi toplu izin d ışı nda t ıı tabilir" (Yön. m. 10,11).

° 9. HD, 06.02.1996, 35202/1476, Tekstil .lşv. D., May ıs 1996, s. 15.
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HÜKÜMLERI VE SONUÇLARI NELERDIR?

a. Yıllık İzin Ücretinin Hesab ı ve Ödenmesi

İşçinin y ı llık izin ücreti de, di ğer tatil ücretlerinin hesab ı n-
da olduğu gibi, as ı l (ç ıplak) ücret üzerinden hesaplanacakt ır.
Bir başka deyişle, izin süresi içinde işçiye ödenecek ücrete esas
olan günlük ücretin hesab ında fazla çal ışma, prim, ikramiye,
sosyal yard ımlar ile benzeri ödemeler göz önünde bulundu-
rulmaz. 541 Ücret şeklinsin komisyon ücreti, kara kat ılma, yüz-
de esaslarma göre olmas ı hallerinde, i şçinin yıllık izin ücreti,
son bir y ı llık süre içinde kazand ığı ücretin fiili olarak çal ıştığı
günlere bölünmesi suretiyle bulunacak ortalama üzerinden he-
saplanacaktır. Yüzde usulünün uyguland ığı yerlerde bu ücret,
yüzdelerden toplanan para d ışında işveren taraf ından ödenir.

Yıll ık izin süresine rastlayan ve buna eklenen hafta tatili, ulusal

lş K. m. 46,54/2; Yön. m.20;9. HD, 13.O1.1992,11802/162, Tekstil

İşv. D., May ıs-Haziran 1992, s. 45; IHD, Nisan-Haziran 1992, s.
294; 9. HD, 3011.1998, 15057/16959, Tekstil !. D., Şubat 1999, s.
19. Toplu lş Sözleş nıesindeyer alan "y ıpranma prinhinin" dikkate
al ınması 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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bayram ve genel tatil günleri ücretleri ayr ıca hesaplan ır (İş K.
rn. 50, 57; Yön. m. 20).

Kanuna göre, işveren y ı ll ık ücretli izin hakk ın ı kutlanan
her işçiye, izin dönemine ili ş kin ücretini işçinin izne baş lama-
smdan önce "peşn ı olarak ödcn ıek" veya 'avans olarak vermek"
zorundad ır (İş K. m. 57/1). Buna karşı l ık, işçinin de y ıllık izin
süresini d ınlenerek geçirmesi gerekir. Aksi halde, i şçinin izin
süresi içinde "ücret karşı lığı " bir işte çalış tığı anlaşı l ırsa, ken-
disine ödenen izin ücreti işveren tarafmclan geri al ınabilir ( İş
K. m. 58). Maddede "ücret karşı lığı " çalışmadan bahsedildiğine
göre, işçinin bir işverene bağlı olmaks ız ın "pazarcü ık" yapmas ı
veya "kendi tarlas ı nda" veya "bağında" çalışmas ı, izin ücretinin
geri verilmesini gerektirmez.

b. Sözleşmenin Feshinde İzin Ücreti

Kanuna göre, işçinin hak kazan ıp da kullanmad ığı y ı llı k
izin sürelerine ait ücreti, i ş sözleş mesinin iş veren veya işçi
tarafından feshedilmesi halinde dahi, "sözleşme ıı in sona erdiği
tarihteki ücreti üzerinden" kendisine veya hak sahiplerine ödenir.
Sözleşmenin feshinin ihbar önelli (tazminath) (İş K. nı . 17) veya
ihbar önelsiz (tazminatsiz) (İş K. m. 24, 25) olmas ı arasında bir
fark yoktur. Ancak, sözleşmenin işveren tarafından ihbar önelli
feshedilmesi halinde, önelli fesih süreleri ile bu süreler içinde
verilmesi gereken mecburi "iş arama izinleri" ( İş K. m. 17, 27),
yıll ık ücretli izin süreleri ile içi içe giremez ( İş K. m. 59). Bunun
sonucu, y ıllık izin süresinin bitiminden sonra işlemeye baş la-
yan feshi ihbar önelleri gibi, bu feshi ihbar önellerine ait ücretin
peşin verilmek suretiyle sözle ş menin feshedilmesi de, işçinin
izin hakk ının kullan ılmas ından sonra hüküm ifade eder.2

Ekonomi, 1, s. 356; Narmanl ı oğ lu, 1. s. 553; Sümer, s. 140-141.
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Öyleyse, işçinin işten ç ıkmas ı veya ç ıkar ılmas ı s ıras ında

geriye doğru kullandır ılmayan y ı ll ık izin ücretleri, ait oldu ğu

y ıllar üzerinden değil, işten ç ıktığı veya ç ı kar ıldığı (sözleşme-

nin sona erdiği) tarihteki ücreti üzerinden Msaplan ırP Hatta,

işçiye yıll ık izin hakkmı işveren kulland ırmak mecburiyetinde

olduğundan, işçinin çal ışmakta iken "y ı ll ık izin talebinde biil ı t ı z-

manıış 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. nt 25/I1) derhal ve tazminats ız olarak feshediimesi de

işverene kullan ılmamış izinkrin ücretini ödememe hakk ın ı
vermez? Buna kar şı l ık, kullan ı lmayan y ı ll ık izin süresinc ait

ücret ödenirken hafta tatili günleri dahil edilmez? b0 Işçinin

ölümü halinde de "izin ücreti" hak sahibi "miras ç ı lara" geçer°

(İş K. m. 59/1).

9. HD, 15121987,10670/11123, Tekstil 4v. D., Temmuz 1988,s.
20; 9. 1-ID, 27.09.1990. 5890/9679, Tekstil işv. D., Aral ık 1991, s. 19;
9. HD, 02.03.1992, 14301/2474, Tekstil Işv. D., Eylül-Ekim 1992, s.
43; 9. HD, 17.06.1997, 6005/11922, Tekstil lşv. D., A ğustos 1997,s.
18 ve T. Maden-iş, s. 127; 9. HD, 09.07.1998, 10138/12399, Tekstil

işı'. D., Aral ı k 1998, s.2l.
9. HD, 14.11.1995,13622/34214, Tekstil İşv. D., 5ubat1997, 5.17.
9. HD, 08.12.1994., 13148/17387, Tekstil işv. D., Mart1995, Kararlar
Eki; 9. HD, 03.04.1997, 718/6629, Tekstil Işv. D., Temmuz 1997, s.
15 ve T. Maden-iş, s. 127; 9. 1-ID, 29.04.1999, 6559/8240, Kamu-i ş
Bülteni, Eylül 1999. s. 7.
9. HD, 15.06.1998, 8474/10306, TÜH İS, Ağustos 1988, s.50; İ-JGK,
30.09.1998, E. 998/9-605, K. 998/622, Tekstil 4v. D., May ıs 1999,
s. 20.

567 HGK, 19.04.2000, E. 2000/9-790, K. 2000/803, Madenii, Ocak 2001.
s. 30; Aksi görü ş , 9. HD, 03.10.1999, 12917/15785, TUHIS, Kas ım
1999, Şubat 2000. s. 17, E. Akyi ğirEleş tirisi.
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c. Y ıll ık izin Ücretinde Zamanaşım ı

İş Kanunu y ıll ık izin ücreti konusunda da özel bir düzen-
leme getirerek; "bit ücrete ilişkin zamanaşı n ıı n ı n iş sözleşn ıesini ıı
50iia crdiği tarihte başlayacağı n ı " hükme bağlamış tır (İş K. in.
59/1). Bir ücret eki olan y ı ll ık izin ücretinin de, ücretlere ili ş-
kin "5 y ı ll ık zan ıanaşınıı süres ı ne" tabiolacağı aç ı ktır (İş K. in.
32/7; BK ni. 126,128). Ancak "ücret" alacağı, alacağrn doğduğu
tarihten itibaren "20gün içinde ödenmediği" takdirde " ı n ııaccel"
olurken (lş K. nı . 34/1), "yı ll ı k izi ıı ücreti" alacağı "sözleşııı e ı i ıı
sona erdığı tarih" itibariyle " ı n ıı accel" ol ınakta; üstelik i ş vereni
ayr ıca temerrüde düşürmeye gerek kalmadan, "talep edile ıı faiz"
iş lemeye başlamaktad ır.

Gerçi Yarg ı tay bir karar ında, "sözleşmenin sona ermesinden
sonra" y ıll ık izin ücreti alaca ğı için "dava tarihinde;, önce i şverenin
te ınerrüde dü şürüh ınen ıesi halinde", dava tarihinden itibaren "ya-
sa) faizin" iş letilmesi gerektiğini hükme bağlam ış tır. Ancak,
İş Kanunu'nun yeni düzenlemesinde, "işçinin hak kazan ıp da
kulla ıı n ı adığı yı ll ık izi,, sürek'ri ıı e ait ücretin sözleşıııeni ıı sona erdiği
tarilı teki jicreh üzerinden" ödeneceği hüküm alt ına al ınd ığuı dan
(İş K. m. 59/1), "cnn-edici" bu hüküm karşıs ında Yarg ıtay' ın
görüş değiş tirmesi beklenebilir.

Ayr ıca, "sözlcşn ı eııin sona erdiği tarihten" itibaren baş latı l-
mas ı gereken "yasa) faizin" de, Kanunda ücretler için öngö-
rülmü ş bulunan " ınevduata uygulanan en yüksek faiz" olmas ı
gerekmektedir (İş K. nı . 34/1). Zira "y ı ll ık izin ı icreti" de bir
"ücret" ekidir ve ücretler hakkındaki hükünılere tabidir. Böy-
le olunca, sözleş menin sona erdi ği tarihteki ücreti üzerinden
hesap edilen y ı ll ı k izin ücreti alaca ğına, ayn ı tarihten itibaren
ve işvereni temerrüde dü şürmeye gerek kalmadan beş y ı ll ı k

9. HD, 10. 06. 2002, 10900/9611, İşveren D. Ekim 2002, s. 17.

338



Sorularla Bireysel i ş Hukuku

zamanaşım ı süresi içinde talep edilen en yüksek mevduat
(aizinin uygulanmas ı gerekecek demektir.

Böylece, işçi iş sözleşmesi devam etti ği (çalıştığı) müddet-
çe, bu süre içinde kulland ır ıl ınayan y ı ll ık " ı z ıı ücretLerin, "ta lep
ederneyecektir. izin ücretini talep hakk ı ancak sözleş menin
sona erdiği tarihte doğacak ve zamana şı m ı bu tarihte işlemeye
baş layacakhr. Yarg ı tay' ın görüş ü doğrultusunda başlayan bu
uygulama, iş Kanunu'na da aynen yans ıtı lmıştır (m. 59/1).
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9 5 DEĞİŞİK YARGI KARARLARINDA
YILLIK IZIN ÜCRETI ZAMANA ŞIMI UYGULAMASI
NASIL OLMUŞTUR?

Daha önce İş Kanunu'nda aç ı k bir hüküm bulunmayan
y ı ll ık izin ücretlerinin zarnana şı m ı konusunda, ba ş lang ıçta
Yarg ıtay Borçlar Kanunu'nun hükümleri çerçevesinde be ş
y ı ll ı k zamanaşım ı süresini uygulamaktayd ı . Buna göre, za-
manaşın-u yıllık izin ücreti alaca ğına hak kazan ı ldığı (alacağın
muaccel oldu ğu) tarihten itibaren i şlemeye başlamakta (BK m.
126-128) ve işçinin çalışmaya devam etmesi zamana şı m ı n ı n
işlemesini durdurmazd ı . Yarg ıtay kararlar ıyla da bu husus
istikrar kazanm ış bulunmaktayd ı . Bir baş ka deyişle, işçi
sadece sözleşmenin feshedildiği tarihten itibaren değil, aynı
zamanda sözleşmesi devam ederken (çal ışı rken) de geriye
doğru beş y ı ll ık süre içinde kullanmad ığı y ı ll ık izin ücretlerini
dava yoluyla talep edebiliyordu. Çünkü, zamana şı rn ı süresinin
işçinin çalış tığı ve sözleşmesinin devam ettiği süre içinde de
işlediği, bu nedenle beş y ıllık zamana şım ı süresi dışında kalan
(6 veya 7y ıl önceki) y ıll ık izin ücretlerinin talep edilemeyece ği
kabul ediliyordu.

9. HD, 17.03.1987, 2649/2971, Çimento İşi,. D, May ıs 1987, s. 38;
9. HD, 03.10.1988, 5877/ 8825 Kamu-iş , Ocak 1989, s. 30; 9. 1-iD,
25.12.1996, 16099/24126, Tekstil işi'. D.. Nisan 1997, s. 20.
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Ancak, Yüksek Mahkeme 1996 y ılmda verdiği bir karar-
la bu görüşünü değ iştirrniş, "iş sözle şn ıesinin devan ıı s ı ras ı nda
(çal ışı rken) geçmiş y ıllara ait kulland ınlmaya ıı izin karşı lığı n ı n
(ücretinin) istenmesinin niiiiiikiïn oln ıadığı na; kı tlland ı nlmayan
yıll ık ücretli izinler için ücret isteme hakk ı n ı n ü/alı n sona erd ığı
tarihte doğdıığnna", bu nedenle de "zanıanaşııııı n ı n bit tarihten
itibaren işlemeye başlayacağına" karar vermiş tir. 570 Uygulamada
görüşünü 1997 y ılmda da sürdüren Yüksek Mahkeme, "hizmet
(iş) sözleşn ı esininfeshi ile doğan y ı ll ık ii cretli izi ıı alacak hakk ı n ı n",
ancak fesihten itibaren "beş yı ll ık znmand şııııı süresi içinde.açılan
dava" ile talep edilebileceğini; işçinin çalış tığı ve sözleşmenin
devam ettiği süre içinde zamana şınu süresinin işlemeyeceğini,
bu nedenle davac ı işçinin geriye doğru kullandırılmayan y ı ll ık
izinlerinin tümünün ücretlerinin, davadaki olayda oldu ğu gibi
"sekiz yı ll ık izin ücretinin" işçiye ödenmesi gerekti ğini karar-
laş tır nı iş tır 571

Bu görüş doğrultusunda Yüksek Mahkeme, i ş sözleşme-
sinin feshinden önce kulland ırılmayan yıll ık izin ücretlerini
"n ı uaccel" olmuş saymadığmdan; işçinin fesihten önce çal ı-
şırken gönderdiği ihtarname de işvereni temerrüde düş ür-
memiş , fesilı tarihinden sonra çekilen ihtarname veya açilan
dava tarihinden itibaren y ı llık izin ücretine faiz yürütülmesi
kabul edilmiştir.572 Öyle ki, "y ı ll ık izin hakk ı n ı n kıı llandı nlnıa-

'° 9. HD, 12.02.1996, 507/1779, Günay, İş Kanunu 2, nı . 55, s. 1777;
Tekstil/şu. D., Haziran1996, s. 14;Narmanl ıoğlu, 1, s.558, dn. 277;
9. HD, 23.12.2002, 26577/24631, işveren D. Nisan2003, s.15.
9. HD, 20.11.1997, 15366/19470, TÜHIS, Kas ı m 1997, Şubat 1998,
s. 75; T. Haber-İş , May ıs-Temmuz 2000, s. 15; HGK, 05.07.2000, E.
2000/9-1079, K. 2000/1103, işveren D., Kas ım 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 moss" işçiye sözleşmeyi "hakl ı sebeple" (tazminatl ı) fesih hakk ı
(1475 s. İş K. m. 16/11) da ver ıı1emiş hr.5 Borçlar Kanuııu ve İş
Kanunu hükümleri kar şıs ındaki isabeti her zaman tartışılabi-
lecek bu kararlar ın; bir yandan y ıil ı k ücretli iznin amac ı na ters
düşen uygulamalar ı önleyerek izinlerin zorunlu ve düzenli bir
biçimde kulland ır ılmasın ı ve bu yolla "işçilerin kon ı nnias ı n ı "
sağlayamaya katk ıda bulunacağı, öte yandan i şverenlerin de
izin defterlerini veya kay ı tlar ın ı "usulüne ııyg ıı n" tutmas ın ı
sağlayacağı öne sürülmü5tür. 574 Ancak, y ı llarca ücretli y ı ll ı k
izin hakkı kulland ır ılmayan işçinin sözleşmesini hakl ı sebeple
feshedememesi, onu günün birinde "kıdenı tnzn ı inatı " ile "izin
ücretleri toplam ı " aras ında bir tercih yapmaya zorlamas ı ka-
ç ını lmaz olabilir. Bu da iş hukukunun "işçiyi kan ı n ın ilkesine-
uygun düş mez. Nitekim, son bir isabetli karar ında Yarg ı tay,
"link kazaııdığı izni çalışn ıakia iken işverenden isteyen işçi., kendisine
böyle bir iznin kullan.d ı nln ıayacağı açık ve kesin şekilde ifade edildiği
takdirde, İş Kanunu'nda tan ııııııış olan hakları n ı kullanabileceğini,
Örneğin, işçinin sözleşıııeyi hakl ı ııede ıılefeshedebileceğini" kabul
etmi5tir.575

" 9. 1-ID, 25.021998, 312/2510, Tekstil 4v. 0., May ı s-Haziran 1998,
s. 19; Narman.l ıoğ lu, 1, s. 557, dn. 276.
N. Çelik,s. 289; Aksi görü ş te, S. Reisoğlu. TÜHIS, aynı dergi, s.5;
Ince, Çalışma Hukuku, s. 127.

171 9. HD, 13.02.2002, 17459/2727, TÜHIS, May ıs-Ağustos 2002, s.
55.
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İHBAR ÖNELLİ FESİH BİLDİRİMİNİN
YAZILI YAPILMASI VE GEÇERLI BİR SEBEP
BELİRTİLMESİ GEÇERLILIK ŞARTI MIDIR?

İş sözleşmesi işçi ve i şveren taraflar ın karşı l ı kl ı anlaşmas ı
ile her zaman sona erdirilebilir. Bunun gibi, işçinin ölümü de iş
sözleş mesini sona erdirir. Buna kar şı l ık, işverenin kişiliği göz
önünde tutularak yap ılmış bir sözleşme olmad ıkça, işverenin
ölümü kural olarak i ş sözleşmesini sona erdirmez. Ayr ıca,
sözleşme "belirli süreli" yap ılm ış ise, sürenin bitimiyle de söz-
leşme kendiliğinden sona erer. Nihayet, i ş sözleş mesinin sona
ermesi, "fesih bi/dinini" yoluyla da yap ılabilir. Genellikle uy-
gulamada karşılaşılan fesih bildirirni yoluyla i ş sözleş mesinin
sona ermesi, "belirsiz süreli" iş sözleşmelerinde belirli bir süre
önceden haber vererek "ihbar önelli" yap ılabileceği gibi; "belirli

ve belirsiz süreli" i ş sözleşmelerinde "hakl ı sebepleni ıı " varlığı
halinde "derhal" de yap ılabilir. Kitab ım ız ın bu k ısm ında biz,
uygulamada çok s ık rastlanan "ihbar önelli" ve "önelsiz" fesih
bildirimiyle (hakl ı sebeple) iş sözleşmesinin sona erdirilme
hallerini inceleyeceğiz.

İster önceden haber verilerek yap ılan "ihbar önell ı " fesih
bildirimleri olsun ister önceden haber verilmeden "hakl ı sebep-

le" derhal yap ılan "önelsiz" fesih bildirimleri olsun, Kanun'a
göre "bildirinılenin" ilgiliye "yaal ı " olarak ve "imza karşı lığı "
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9 6 yapılması gerekir. Kendisine bildirim yap ılan kişinin bunu im-
zalamamas ı halinde, durumun o yerde bir "t ıı tanakla" tespit
edilmesi gerekir ( İş K. m. 109).

Kanun'un bu hükmü, "belirli süreli" veya "belirsiz süreli"
iş sözleşmesi ayrm ı yapmad ığı için, kural olarak her iki tür iş
sözleşmesinin "önelli" veya "öııelsiz" fesihleriııde uygulanmak
zorundadır, Gerçi, "ihbar dedi" fesih bildirimiııin sadece "belir-
siz süreli iş sözleş n ıelerinde" öngörülmesi nedeniyle ( İş K. m. 17)
"yaz ı l ı " bildirimin uygulannıa alan ı bulacağı ; buna karşı l ı k, be-
l ırli süreli iş sözleşmeLerinin süre sonunda "kendiliğiııde ıı " sona
ermesi nedeniyle "yaz ı l ı " bildirimin uygulama alan ı bulanıa-
yaca ğı söylenebilir. Ancak, uygulamada zaman zaman belirli
süreli iş sözleşmelerine bir "ihbar dedi" konulduğu; sözleş meyi
süre sonunda devam ettirmek istemeyen taraf ı n (bir veya iki
ay) önceden karşı tarML haberdar etmesinin ş art koş ulduğu,
aksi halde sözleş menin kendiliğinden yenilenmi ş say ılacağınm
kararlaş tırıldığı bir vak ıad ı r. İş te bu gibi durumlarda, belirli
süreli iş sözleşmesini devam ettirmek istemeyen taraf ı n da be-
lirlenen (bir veya iki ay kadar) süre önceden fesih bildirirnini
yazılı yapmas ı gerekecektir. T ıpk ı , belirli veya belirsiz süreli i ş
sözleşmesi ayrım ı yap ılmaks ızın "hakl ı sebeple" derhal yap ılan
"öne/siz" fesih bildirimlerinin de yaz ılı yap ılnıas ı gibi...

Buna karşılık, uygulamada Yarg ıtay "yaz ı l ı " yap ılmayan
fesih bildiri ınlerinin de "geçerli" ( ispat şartı) say ılacağına ilişkin
kararlar verdiği gibi;57' bunun aksine, "yaz ı l ı " bildirimi"ispat
şart ı " değil "geçerlilik şart ı " sayan kararlar da verrniş tir.5

576 Yarğı tav 18.12.1959 gün ve 28/17 s: İç!. Bir. Kar.; HGK, 10.01,1962,
4/31, Çelik, s.160.
HGK, 14.03.1962, E. 4/25, K. 27 ve 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, cİn. 19, 20. Yarg ı tav'a göre, as ı l işveren-alt i şveren ili şkisinin
muvazaal ı oldu ğunun saptanmas ı halinde, alt i şverenin yaptığı
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Bununla birlikte, İş Kanunu'nda kabul edilen "iş güvencesi"

hükümlerinden sonra, "otuz veya daha fazla i şçi çalış t ıran" işyeri
işverenlerinin"altı aydan fazla k ıden ıi" olan işçilerin "belirsiz sü-

reli iş sözleşmelerin ı n" feshi.nde, "yaz ı l ı " bildirimde bulunmalar ı
zorunluluk haline gelmiş , artık "geçerlilik şartı " olmuştur (m. 18,
19)?8 Uygulamada, Yarg ıtay' ın yazıl ı bildirim ş artını otuzdan
az işçi çalıştıran işyeri işverenlerine de teşmil etmesi; bir ba şka
deyişle, Jş Kanunu in. 109'da öngörülen "yaz ı l ı bildirim" şartın ı
fesih bildirimlerinde "ispat şartı " değil, "geçerlilik şartı " olarak
kabul etmesi, kararlarma bu yönde istikrar kazand ırmas ı uy-
gun olur. Yarg ıtay' ın tutumu ne olursa olsun, i şçi veya işveren
tarafm fesih bildirimlerini "yaz ı l ı " yapmalar ı nda yarar olduğu
akıldan çıkarılmamal ıd ı r.

Bundan başka, İş Kanunu ile "iş gı lvencesi" konusunda ge-
tirilen en önemli yeniliklerden biri, i şveren tarafı ndan "yaz ı l ı "

olarak yap ıİmas ı şart k ılman fesih bildiriminde, ayn ı zamanda
"geçerli bir sebebin" de "aç ık ve kesin bir şekilde" yer almas ı zorun-
luluğudur.5' İşverenin, "hizmetine ihtiyaç duyul ıııadığı için" veya

fesih bildirimi (yaz ı l ı da olsa) hukuki bir değerden yoksundur:
9. HD, 0807.2004,17097/ 17430, Mollamahmutoğlu, 2005, s.584,
dn; 551.

" Çelik, 17. B., s. 208; Mollanıahmutoğlu, 2005, s. 583; Süzek, 2005,
s.468; 9. HD, 11.09.2003,14676/ 14278, Tekstil lşı'. D., Mart 2004,s.
37; 9. HD, 15.10.2003, 16116/17101, Legal, Ocak-Mart 2004, s. 197;
9. HD, 2710.2003, 18040/18119, TÜHIS, Kas ı m 2003, s. 37-38; 9.
1-ID 29.12.2003, 23204/22988, Madenci, Nisan-May ıs 2004, s. 34;
9. HD, 2510.2004, 27200/23871, Mollarnahmuto ğlu, 2005, s. 583.
Aksi görüş te: Ekonomi, Çimento 4v. D. Mart 2003, s. 13; Güve-Ay-
d ın, 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 ı ras ıyla 358, 363, 366,368, 369 vd.
9. HD, 27.10.2003,18040/18119, Tekstil lşv. D., Mart 2004, s. 37. Ay-
rica, "sipariş ½ işlerin azalmas ı ile ilgili tan ı klar d ışında herhangi
bir delil ibraz edil ırıediği, fesih biidiriminde herhangi b ı r sebep
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9 6 "görülen lüzum üzerine" işçinin iş sözleşmesini sona erdirmesi,
"somut" delillere dayanmad ığı için "geçerlifesih" say ılnı arnak-
tad ır?° Üstelik, işveren fesih bildiriminde belirtti ği sebeple
bağ l ıd ır, bunu daha sonra değiştiremez.' Bununla birlikte,
"geçerli bir sebep" belirtme zorunlulu ğu "iş güvencesi" kapsam ı
içindeki işçiler için zorunludur. Bu nedenle, Deniz İş Kanunu
ile Borçlar Kanunu'na tabi i şyerlerinde çalışan işçiler için bir
sebep belirtme zorunluluğu bulunmad ığı gibi; İş Kanunu ile
Basm iş Kanunu'na tabi olmakla birlikte, i şyerlerinde "otuzdan
az işçi çal ış tıran" veya otuzdan fazla işçi çalış tırmakla birlikte "
aydan az kı demi" olan "belirsiz süreli iş sözleşn ıesiyle" işçi çal ıştı -
ran iş verenler için de böyle bir zorunluluk bulunmamaktad ır
(İş K. m. 18/1, 116, Bas ı n İş K. rn. 6/Son). Bir ba şka deyiş le, iş
güvencesi kapsam ı dışında kalan işçiler için işverenlerin fesih
bildirimini "yaz ı l ı " yapmalar ı halinde bile, bir "sebep belirtme
zoninluluğu" bulunmamaktad ır.5

Nihayet, fesih için geçerli sebebin ortaya ç ıktığı hallerde
fesih hakkm ın "makul bir süre" içinde .kuilan ılmağı gerektiği

gösterilmemesi nedeniyle feshin geçersiz olduğu' karar]a ştı nl-
mış tır. 9. HD, 07.04.2005, 9843/12440; aym yönde, "i şveren fesih
b ıldirimini yaz ıl ı olarak yapmak ve fesih sebebini aç ık ve kesin bir
şekilde belirtmek zorundad ı r": 01.06.2004, 1512/13245; 27.09.2004,
5522/19993; 03.02.2005, 1084/3101; 12.01.2005, 12478/526, Çan-
kaya-Günay-Gökta ş, s ıras ıyla s.420, 363, 368, 369, vd.

° 9. HD, 10.09.2003, 15285/14153 say ı l ı karan ile onanan Antalya i ş
Mahkemesi'nin 19.06.2003 gün ve 382/367 say ı lı karan- Mess, Akı ll ı
Kitap, G1/002; K ıl ıçoğlu, 2005,s. 110; 9. HD, 10.11.2003,18919/18913
sayı l ı karan ile onanan Kartal 1. i ş Mahkemesi'nin 30.09.2003 gün
ve 457/395 say ıl ı kararı-Toplum ve Ç3Iışma, 2004/ 1, s. 155.

581 9 1-ID, 13.12.2003,28790/27501; 15.12.2004,11388/27976; 0912.2004,
11367/27384; 11.10.2004,10587/22804; 12.01.2005,12486/531, Çan-
kaya-Günay-Gökta ş , s. 103, 361, 365, 366, 381 vd.

582 Tunçomag-Centel, 2003, s. 190; Demircio ğ lu-Centel, 2003, s. 171;
Eyrenc ı -Taş kent-Ulucan, s.129; Çankaya-Günay-Gökta ş s.43.
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aç ı ktır.' Kanun'da bu konuda bir hüküm bulunmadığı için,
yarg ıç objektif iyi niyet kurallar ı çerçevesinde her olay ın özel-
liğine göre bu "makul süreyi" belirleyecektir. Nitekim Yarg ıtay
da "geçerli sebebe" dayal ı fesihlerde "haklı sebeple" fesihlerde
öngörülen "altı işgünlük hak dü şürücü sürenin" (İş K. m. 26)
uygulanmayacağm ı, ancak "hakl ı sebeple" feshin "altı iş gün-
lük" hak düşürücü sürenin geçirilmesi suretiyle kullan ıld ığı
hallerde "geçerli sebeple" feshe dönü ş ebileceğini, iş verenin
geçerli sebebi "öğrendikten sonra makul süre içinde fesih hakk ı n ı
kullannıas ı n ı n yeterli" olduğunu kabul etmiştir

" A. Güzel, İş Güvencesi, s. 80.
' Kendisine "Eylül ay ı sonunda yap ılan taciz olay ın 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 ınd ığında" makul sürede yap ı lan bildirim" olarak değerlen-
dirilmiş tir: 14.02.2005, 1827/4204, Çankaya-Günay-Gökta ş s.
511. Ayn ı yönde, 9. HD, 27.01.2005, 26072/2011; 07.042005,
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 1 YAZILI FESİH BİLDİRİMİNİN VE
GEÇERLI BİR SEBEP BELİRTME ŞARTININ
İŞ YERİ VE İŞ ÇİLER BAKıMıNDAN
UYGULAMA ALANI NEDIR?

a. işyerinde Otuz veya Daha Fazla Say ı da
i şçi Çal ışt ır ı lnı as ı

İş Kanunu'na göre, işveren "otı . ız veya daha fazla i şçi" ça-
lıştırdığı işyerinde "en az altı ay kı den ı i" olan "belirsiz süreli i ş
sözleşmesiyle" çalışan işçilerin iş sözleşmesini, ancak "geçerli
bir sebeple" feshedebilir (nı . 18/1). Otuz işçi say ıs ın ın hesap-
lanmasmda, hasta (raporlu) ve izinli olanlar dahil i şyerinde
çalışan belirli veya belirsiz, tam veya k ısmi süreli iş sözleş-
mesiyle çalışanlar ile mevsimlilc işçiler dikkate alm ır. Buna
karşıl ık, n-ı uvazaal ı olmayan alt işveren (taşeron) işçileri (m.
2/7), geçici (ödünç) çal ışan işçiler (m. 7), süreksiz (30 günden
az süren) iş lerde çalışanlar (nı . 10) ile ç ırak ve stajyerler otuz
işçi hesab ında dikkate al ınmaz?ö

İşverenin birden fazla i şyerinin bulur ınıası halinde, otuz
işçinin hesabında bu işyerlerinden ayn ı il veya bölge içinde
değil, "ayn ı işkolunda" çalışan "toplam işçi say ıs ı " esas al ın ır (nı .

585 A. C. Tuncay, " İş Güvencesi Yasas ı Neler Getiriyor?" Çimento
Ip. D. Ocak 2003, s. 18; Çelik, 17. 8., s. 198; Süzek, 2005, s. 439;
Molla ınahmutoğlu, 2005, s. 567; Güzel, İş Güvencesi, s. 31.
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18/4). Nitekim, Yarg ı tay da "işletme düzeyinde imzalanan toplu

iş sözleşmesinin kapsad ığı ayn ı işkolundak ı alt ı işyerinde çal ışan

işçilerin topları say ı s ı n ın, 30 işçi kriteri, ıin belirlenmesinde esas

al ı nacağı n ı " karar1aştırmış t1r. 5 ' İşçi say ıs ın ın hesab ında "fes ı h
tarihi" esas a1m ınal ıd ı r. 7 Toplu iş hukukunda önem arz eden
"işverenin ayn ı işkol ıı ndaki işyeri eri" s ınırland ırmas ı, bireysel iş
hukukunun i ş güvencesi hükümlerinin uygulanmas ın ı zorlaş-

tırması bak ım ından "işçinin korunn ı as ı " ilkesiyle ba ğdaşma-

ı aktadır. Bu nedenle, esasen Anayasa'n ın "ölçülülük ilkesine"

(m. 13) aykırı dü şen otuz işçi say ı s ınm71 birde hesaplanma-
s ında getirilen "işyerlerinin ayn ı işkolunda b ıı lu ıı n ıas ı " şartı ile
desteklenmesi, "iş güve ıı cesi" hükümlerinin uygulama alan ın ı
iyice daraltmaktad ır. Ekleyelim ki, sözleş meler ile otuzdan

az işçi çal ıştıran işyerlerinde "iş güvencesi" hükümlerinin uy-
gulanacağının kararlaştır ılmas ı mümkündür.59°

b. En Az Altı Ay Kıdemli İşçi Olmas ı

"Otuz veya daha fazla i şçi" çalış tıran işyeri işverenleri, bir
sebep belirtme zorunlulu ğunu "en az alt ı ay k ıden ıı " olan ve

9. HD, 11.12.2003, 19269/20526, işveren D., Ocak 2004, s. 17; Be-
lediye-iş D., Ocak-Şubat 2004, s. 28; Centel Incelemesi, Tekstil işv.
D., Mart 2004, s. 34-36; Türk Koop-Iş D., May ıs 2004, s. 40; 9. HD,
10.11.2003. 18919/18913, Çalış ma ve Toplum, 2004/1, s. 155; Legal,
NisanHaziran2004, s. 681-683; 24.01.2005, 30909/1536; ayn ı gün,
33568/1331 ve 31305/1102; 14.02.2005, 1717/4158, Çankava-Gü-
nay-Gökta ş s. 306-310, 312-317.

-7 9. HD, 18.10.2004, 26855/23284-K ıl ıçoğlu, 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, s.134; Çelik, 17. B, s.198;
Mollamahmuto ğlu, 2005,s. 566.
Krş ., Çankaya-Günay-Gökta ş s. 173.

.351



Sorularla Bireysel ii Hukuku

97

	

	 süreli iş sözleşn ıesiyle" çalışan işçilerini işten ç ıkar ır-
ken yerine getirmek durumundad ır. işveren altı aydan az
k ı demi olan işçileri herhangi bir sebep belirtmeksizin i şten
ç ıkarabilir.

İşçinin attı aylık k ıdeminin hesab ında ise, "ayn ı işverenin
b ır veya değişik işyerlerinde geçen süreler birle ş tirilerek hesap edi-
lir" (İş K. m. 18/2, 4). Birleştirmede "fas ılalı süreler de dikkate
al ı nnıand ı r". 591 Kanun'un, 30 işçi say ıs ın ın hesab ından farkl ı
olarak, işçinin 6 ayl ık k ıdeminin hesab ında değ işik işyerlerinin
"ayn ı işkolunda" bulunmasmı şart koş mamas ı, "işçinin korun-
mas ı " ilkesine uygun düşmektedir. işyeri-in devri halinde
altı aylık kıdemin hesabmda devreden işveren yanmda geçen
süre de dikkate almmak 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 at ınmayacaktır. Topluluk veya
holding bünyesinde de kural olarak farkl ı ş irketlerde (tüzel
kişiliklerde) geçirilen süreler k ıdeme say ılmaz; yeter ki, farkl ı
ş irkete nakil, iş güvencesi hükümlerinden yararlanmay ı en-
gellemek amac ıyla yapılmam ış olsun. Ancak, farkl ı ş irketlerde
geçirilen süreler "ödünç iş ilişkisi" çerçevesinde geçiriliyor ise,
ödünç alan işveren yan ında geçirilen sürelerin de dikkate
almmas ı gerekir.3

591 9 HD, 28.12.2004, 20387/29800; 12.01.2005, 28186/562, Çankaya-
Günay-Göktaş s. 299-305.

592 Yargıtay da bir karar ı nda "işçinin daval ı lara (işverene) ait i şyerin-
de iki dönem halindeçalışmas ında, SSK hizmet dökümü belgesine
göre 291 gün çalış tığı" sabit olmakla, '6 ayl ık kıdem süresinin
tamamland ığına" hükmetmiştir: 16.09.2003, 15650/14623, Tekstil
işi' . D., Ocak2094, 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 işçinin öne1 süresi, alt ı ayl ı k k ı demin

hesab ında dikkate aimmak gerekir.` Buna karşı l ık, ihbar

tazminatı peşin ödenerek yapılan fesihte, ihbar önelleri alt ı
ayl ık k ı demin hesabında dikkate al ınmaz. Yeter ki, burada da

s ırf işçinin i ş güvencesi hükümlerinden yararlanmas ın ı en-

gellemek için alt ı ay ın dolnıas ına k ısa bir süre kala yap ılmış
"kötüniyetli" (MK m. 2) bir fesih olmasm... 5 Nitekim, toplu

işçi ç ıkarmalarda idari makamlara 30 gün önceden haber ve-
rilmemesi halinde bile, i şçinin 6 aylı k k ıdeminin "sözleşmenin

feshi tarihi" itibariyle hesaplanacağma, "30 gı ? ı lük sürenin ilave

ediinzeyeceğine" karar veren Yargıtay, altı ayl ık k ıdemin dolma-

s ına 18 gün kala yapılan fesih ile 8 gün kala yap ılan feshi5

de "kötüniyetli" saymam ış, işçinin işe iade talebini reddetmi ş tir.

Ekleyelim ki, altı ayl ık süreyi "deneme süresinc kadar" k ısaltan

veya kald ıran sözleşme hükümleri işçi yarartna olacağı ıçin

geçerli sayllnialidir.ffl

c. Belirsiz Süreli İş Sözleşmesiyle Çal ış an i şçi Olmas ı

işyerinde otuz veya daha fazla i şçi çalıştırmakla birlikte,

en az altı ay kıdemi bile olsa belirli süreli iş sözleşmesiyle

Aksi görüş , Çankaya-Günay-Gökta ş s. 174.
Aynı görüş, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 174.
9. HD, 26.01.2004,1303/1157, Tekstil lşv. D. Haziran 2004, s.36; 9.
1-ID, 26.01.2004, 1301/1155, Tekstil Işv. Temmuz 2004, s. 37, Aksi
görü ş, Ô. Eyrenci, Karar incelemesi, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s.
97; M. Engin, Toplu işçi Çıkarma, İş Güvencesi, Temel Kavramlar ve
Uygulamadan Öneriler, Istanbul, 2003, s.69. Ayn ı yönde, 16 gün kala
yap ılan fesih için bkz., 9. HD, 10.05.2004, 10440/11007-K ı l ıçoğ lu,
2005,s. 119-120.

5W Eyüp İş Mahkemesi'nin 27.10.2003 gün ve 662/414 say ı l ı karar ı
onayan 9. HD, 01.12.2003, 19292/1975, K ı l ı çoğlu, 2005, s. 120-
121.
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çalışan işçiler için iş verenin bir sebep belirtme zorunlulu ğu97 bulunmamaktad ır. Çünkü, "belirli süreli iş sözleşmeleri" süre so-
nunda kendiliğinden sona erdiğinden, burada da herhangi bir
'I sözle şn ıey ı yen ı leneme sebebi" belirtiimesi gerekmez. Nitekim
uygulamada, "belirli süreli i ş sözleş mesi" ile çal ışan "üst düzey
yöneticinin" Kanun'daki "iş güvencesi" (işe iade) hükümlerin-
den yararlanmas ı kabul edilmemiş tir.' Bunun gibi, 625 say ıl ı
Kanun gereği bir y ıll ık "belirli süreli iş sözleşmesiyle" çalışan
yönetici ve öğretmenler de üst üste "zincirleme" sözleş me ile
çalışsalar bile, kurumlarmda geçen k ı demleri ne olursa olsun
iş güvencesinden yararlanamazlar. Ayn ı şekilde, "zincirleme
çal ı şsa bile işyeri hekiminin işi ve mesleği itibariyle yaptığı belirli
sureli iş sözle5mesi"01 ile "hizmet süresi belirli bir projenin bitn ıesine
bağl ı olarak yap ı lan iş sözleşnıesi"602 de iş güvencesi hükümlerin-
den yararlanmaya engel say ılmıştı r.

Buna karşı l ık, uygulamada iş güvencesi hükümlerinden
kaçmmak amac ıyla belirli süreli iş sözleş mesi yapma yoluna

598 Krş ., Çankaya-Günay-Gökta ş s. 174.
9.1-ID, 20.11.2003,19338/19593, işveren D., Aral ık 2003,s. 22; Tekstil
Işv D. Şubat 2004, s. 35; 9. HU, 23.10.2003, 18234/17604, Çimento
İşv. D., Ocak 2004, s. 45.
Ankara 10. l ş Mahkemesi'nin 04.11.2003 g. ve 1699/1369 say ı l ı
karar ı onaylayan Yarg ıtay 9. HU, 22.01.2004, 23775/948 say ı l ı
karar; Ayn ı yönde, 9. 1-10, 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 karşıl ık, "öğretim üyesi
ile üniversite aras ındaki 03.04.2001-31.08.2002 süreli hizmet akdi,
süre sonunda venilenmeyerek 31.08.2003 tarihine kadar uzam ış ,
bu süre sonunda da yenilenmeyerek ikinci kez uzat ılmakla belir-
siz süreli iş sözleşmesine dönü ş müştü ı ": 9. HD, 20 (30)12.2004,
25674/30027, Çankaya-Günay-Göktaş , s. 166. 328.

68]9 1-10,07.06.2004, 2160/13806, Çankaya-Günay-Göktaş s. 279,323.
682 9 HD, 01.02.2005,31717/2891, Çankaya-Günay-Gökta ş s.319-320.
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başvunıldu ğu görütmektedirP°3 Bu gibi hallerde, belirli süreli i ş
sözleşmesinin yap ı lmas ında "esas/t bir neden" olup olmad ığınm

"objektif koşullar ın" bulunup bulunmad ığın ın iyi araş tır ılmas ı
gerekmektedir . 64 Esasl ı bir nedenin bulunmadığı hallerde
ise, "birden fazla üst üste (zincirleme) yap ılan" iş sözleşmele-

riııin "belirsiz süreli iş sözleşmesine" dönüşeceği (İş K. in. 11)
göz önünde tutularak, ikinci sözle ş menin feshinden itibaren
"geçerli sebep" aranmas ı ve işçinin iş güvencesi hükümlerinden
yararland ır ılması gerektiği aç ıktırP°5 Ancak, ilk defa yap ı lsa

bile "süreklilik arz eden i ş te i,nalat işçisi olarak çal ışan", "asgari

ücretle yard ı mcı eleman olarak işe al ı nan", "yükleme eleman ı olarak

çalışan", "güvenlik personeli olarak çal ışan", "ten ıızlik işçisi olarak

çalışan" işçilerin belirli süreli i ş sözleşmeleri, "esasl ı bir neden"

veya "objektif koş ullar" bulunmad ığı gerekçesiyle belirsiz
süreli kabul edilerek sözle şmelerin feshinde "geçerli sebep"

aranmış hr.606 Bunun gibi, birbiri ard ına yap ılan mevsimlik

603 l-'elissier-Supiot-Jeammaucl,s. 478; Güzel, iş Güve ıı ces ı, 5.23; Süzek,
2005,s. 441.

604 9, HD, 22.03.2005, 4fl6/9440, Çankaya-Günay-Gökta ş 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, Mollaniahmuto ğ lu. 2005, s. 572, dn.
513.

606 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-Gökta5 s ıras ıyla s. 318, 326, 327, 331, 333, 335. Buna karşı lı k,
Yarg ı tay' ın bir karar ında taraflarm serbest iradesini öne ç ıkaran
görü şümüze yakla şı ldığın ı düşünüyoruz: "Taraflar aras ında im-
zalanan sözleşmenin 14. maddesinde "sözle şme bir y ıllık olup,
bir y ıl sonunda belirsiz hale dönü şür. Taraflardan biri isterse 2
ay önce yaz ı l ı bildirim yapmak sureti ile sözle şmeyi feshedebilir-
ler" hükmüne yer verilmiş tir. Dayalı işverence fesih işlemi bir y ı l
dolmadan, ba şka bir anlatımla iş sözleşmesi belirsiz süreli hale
gelmeden feshedilmi ş tir. Taraflar aras ındaki iş sözleşmesi fesih
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iş sözleşmeleri de kural olarak belirsiz süreli iş sözleşmesi97 olarak değerlendirildiğinden,607 mevsimlik, tanı veya k ısmi
süreli sözleşmelerin feshinde de "geçerli sebep" aranacak ve
bu işçiler de iş güvencesinden yararIanacaklard ır.' Belirsiz
süreli sözleş menin tam veya k ısmi süreli olmas ı ise, iş güven-
cesi hükümlerinden yararlanma ak ırn ındaıı herhangi bir fark
yaratmamaktad ı r.

d. İşçinin Belirli Nitelikleri 1-faiz i şveren
Vekili Olmamas ı

İş Kanunu, "iş güvencesi" hükümleri kapsam ı d ışı nda
tutarak işverenin "geçerli b ı r sebep" belirtmeden i ş sözleş mesi-
ni feshedebileceği "otuzdan az işçi çalış tı ran işyerlerinde çalışan
işçiler" ile "alt ı aydan az k ıdeini olan belirsiz süreli iş sözleşn ı esiyle
çalışan işçilere", işçi say ıs ı ve kıdemi ne olursa olsun "işletme-
nin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yard ımc ı ları "
ile "işyerı nin bütıi ııünü sevk ve idare eden ve i şçiyi işe alma ve
ç ıkanna yetkisi bulunan işveren vekilleri ni" de ilave etmiş tir (İş K.
m. 18/5). Görüldüğü gibi, sadece "ışletıneni ıı bütiinünü sevk ve
idare eden" işveren vekili (genel müdür) değil, ayn ı zamanda
"ıJardı mcılan"609 (imza yetkisi olup olmad ığma bak ılmaks ızın

tarihine kadar belirli süreli i ş sözleşmesi niteli ğ ini korumaktad ı r.
Belirli süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçi iş güvencesi kapsam ından
yararlanamaz. Davanm reddi gerekir": 9. HD, 02.03.2005, 3394/
6626, Çankaya-Günay-Cökta ş;s, 322-323.

607 9, FllJ, 10.01.2005, 21961/2005, Çanka ya-Günay-Gökta ş s. 319.
Aynca bkz., Alt ınc ı K ıs ı m, Soru No: 138.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 159.
"Taraflararasında bir yı llik belirli süreli genel müdür yard ımc ılığı
için yap ı lan iş sözleşmesi mevcut oldu ğundan, davac ının işe iade
ve tazminat isteklerinin reddi gerekir": 9. HD, 23.10.2003, 18234/
17604, Akı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 44. Bunun gibi, "davac ı nın iş -
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genel müdür yard ımcılar ı) ile "işyerinin biitününü sevk ve idare

eden" işveren vekilleri (sadece işyeri müdürleri; yard ımc ılar ı
yok) Kanun'un iş güvencesi hükümleri (m. 18,19,21>25/son)
kapsam ı dışında b ırakılmıştır. Bunun yanmda, "işçiyi işe alma

ve iş ten ç ıkarma yetkisi bulunan işveren vekillerinin" de iş
güvencesi hükümlerinin kapsam ı d ışına ç ıkar ılmış olmas ı ,

özellikle "bunların kim oldu ğu" konusunda tartış malar ya-
ratacak niteliktedir.

Böyle bir yetki sahibi oldu ğu tespit edilen işveren vekil-

leri, "otuz veya daha fazla işçi çalış tı ran" bir işyerinde "belirsiz

süreli bir iş sözleş nıesi yle" çalışıyor ve 'en az alt ı 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 bildiriınine itiraz ve

usulü" hakkmdad ır (m. 20). Buna göre, bu nitelikleri haiz iş-

veren vekilleri, iş güvencesindn yararlanan diğer işçiler gibi,
işverenin iş sözleşmesini feshettiği hallerde "bir ay içinde" iş
mahkemesinde dava açarak veya özel hakeme ba şvurarak hak-
lar ın ı arayabilirler. "ispat yükü" işverene ait olmak üzere "seri

ınuha kente usulüne göre iki ay içinde" sonuçlandır ılmak zorunda

olan dava, Yargıtay tarafından da "b ı r ay içinde" kesin karara

bağlan ır (m. 20/1, 2, 3).

Bunun dışmda, Örneğin, "feshin geçersiz" sayılmas ına (m.
18,19) ve işveren tarafmdan "işe baş latılmayanzşçinin tazminat

letmenin bütününü idare eden genel müdür yard ımc ıs ı oldu ğu
anlaşılmaktad ır. Bu nedenle davac ı iş güvencesi 1ükünüerinden
yararlanamaz": 9. FTD, 25.012005,6980/1462. Buna kar şı l ı k, "işye-
rinde erkek bölümü müdürü olarak görev yapan davac ın ın işyeri
müdürü ve müdür yard ımc ıs ı görevi yapmadığı anlaşı ldığından,
"üst düzey yöneticisi" oldu ğu gerekçesiyle davas ının reddi bozul-
muş", iş güvencesinden yararlanmas ı gerektiği kabul edilmiş tir: 9.
HD, 23.12.2004,15565/29255, Çankaya-Günay-Gökta ş s.339, 342.
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9 7 hak/anna" (rn. 21) ilişkin "i ş g ı lvencesi hükı i,nleri" bu kişilere
uygulanmaz. Bunun gibi, işverenlerin bunlarla yapt ı ktan
belirsiz süreli i ş sözleşmelerini "yazd ı " olarak feshettikleri
hallerde bile "geçerli sebep" belirtme zorunluluklar ı yoktur (İş
K. m. 18/1,4; Basm İş K. m. 6/Son). Çünkü, "i ş letmenin" veya
"işyeriniiz" bütününü sevk ve idareye yetkili (genel n ıüdür
ve yard ımc ılar ı ile işyeri müdürü) olan işveren vekillerinin
işverene olan yak ınl ık derecelerinin fazlal ığı ve bulundu klan
konurnun stratejik önemi, i şvereni "geçerli sebep" belirtme
zorunlulu ğundan muaf kılmıştıt. Bu anlamda, işyeri müdürleri
ile insan kaynaklar ı ve personel müdürferinden ustalara kadar
geniş bir yelpaze içinde değerlendirilebilecek "işçiyi işe alma ve
iş ten çıkarma yetkisi bulunan işveren vekillerinin " de, işverene olan
yakmlık derecesi ile stratejik konumunun önemi göz önünde
tutularak bir karara var ılmas ı yerinde ve uygun olur.
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İŞ GÜVENCESİNDEN YARARLANAMAYACAK

İŞ VEREN VEKILLERI KONUSUNDA

DOKTRİN VE YAR GI KARARLARINI
NEDEN ISABETLI BULMUYORUZ?

İş güvencesinden yararlanamayacak işveren vekilleri

konusunda öğretide savunulan a ğırl ıklı görü ş , "işyerinin

bütiinünü sevk ve idare eden" işveren vekilinin, aradaki "ve"

bağlac ı nedeniyle àyru zamanda "ışçiyi işe alma ve iş ten çıkar-

rna yetkisi bulunan i şveren vekili" olduğu yolundad ır. Konuyla
ilgili örnek olarak da genellikle bir i şletmeye (bankaya) ba ğ lı
olmakla birlikte "işe alma ve iş ten ç ıkarma yetkisi" bulunmayan

işyeri müdürlerinin (banka şube müdürlerinin) iş güvencesi

hükümlerinden yararlanmalar ı gösterilmektedir. 610 Böyle bir
örnekten yola ç ıkarak "işyerinin bütününü sevk ve idare edn"

işveren vekilinin (banka şube müdürünün) ayn ı zamanda "işe

alma ve iten çı karma yetkisi bulunmad ığı ", bir başka deyişle, ban-

ka şube müdürünün belki de o güne kadar yüzünü bile hiç
görmediğ i kişilerin yanında çalışmak üzere genel müdürlükçe
doğrudan tayin edildiği, bunlarm işyerini "sevk ve idare" etmek-
ten çok işyerine "nezaret" ettiği, bu nedenle "fiili" ve "hukuk:"

konumlar ı gereği iş güvencşsi hükümlerinden yararland ırıl-
.maları gerekti ği her zaman ileri sürülebilecektir.

MO Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 2005, s. 156; Çelik, 17, 8, s. 200; Süzek.
2005, s. 442.
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9 8 Ancak, bir işletmeye bağ lı işyeri değ il, bağıms ız bir işyeri
düşünüldüğünde "işe alma ve iş ten çıka rma yetkisi bulunan" işve-
ren vekillerinin konumu değişebilmekte; işyerinin bütününü
sevk ve idare eden nı üdürün 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
iş lerine de bakan "muhasebe müdürü", özellikle usta veya as-
tabaşılar ın belirlediği ihtiyaçlar doğrultusunda "işçi alain ve
işten ç ıkarına 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 yakm çal ışan işveren vekilleri kullanmaktad ırlar.
Bunun da iş letme yönetimi ilkelerine uygun oldu ğuna kuşku
yoktur. Zira, özellikle orta ve küçük boy bir işletmede bir işyeri
müdürünün ihale, pazarlama ve finans işlemleri d ışında "işe
giren ç ıkanlarla" pek fazla uğraşmas ı beklenemez. Biz de, yasa
koyucunun bu durumu göz önünde tutarak bir düzenlemeye
gittiğini düşünüyoruz.

Nitekim, Kanun'da i ş güvencesinden yararlanamaya
caklar say ı l ırken, iş letmenin bütününü sevk ve idare eden
"işveren vekili" tekil kişi yan ında "ve" bağlac ı kullanılarak
Il 

çoğul kişiler de ifade edilmi ştir Bunun gibi,
"ışyeriıı in bütij ımünü sevk ve idare eden" tekil kişi yan ında, yine
"ve" bağlac ı ile "işe amma ve iş ten çıkarma yetkisi bulunan" çoğul
kiş i "işveren vekiller ı nden" bahsedilnıektedir, Öyleyse Kanun,
sadece "işyerinin bütün ünü sevk ve idare ede)?" i şveren vekÜini de-	

Eğil, ayn ı zamanda" işe alma ve iş ten ç ıkarma yetkisi olan işveren
vekillerini" de kapsama alm ış olmaktad ı r. Çoğunluk görü şü
gibi düşünebilmek için, kanun koyucunun cümleyi "işyerinin
bütününü sevk ve idare eden i şveren vekilleri nden işe alma ve iş ten
çıkarına yetkisine sahip olanlar" şeklinde ifade etmesi gerekirdi.
Hatta, "ışyerimun bütü ııı in ı i sevk ve idare eden ve işe aln ıa ve iş ten
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çıkarma yetkisi bulunan işveren vekilleri" şeklindeki "çoğul" kiş i
ifadesi yerine. "işveren vekili" şeklindeki "teki!" kişi ifadesi
bile bizim çoğunluk görü şüne katı lmanııza yeterli olabilirdi.
Ancak, böyle ifade etineyip, "işyerinin bütü ıı ü ııü sevk ve idare

eden" tekil kiş i işveren vekiline "ve" bağ lac ı ile "işe alma ve iş te ıı
ç ıkarına yetkisi bulunan işveren vekiller ı niıı " çoğul ku Han ılarak
ilave edilmesi, kanun koyucunun iş güvencesi hükümlerinin
uygulama alanın ı daraltı c ı bir amaç güttüğünü göstermekte-
dir. Kanun koyucunun özellikle yasa tasar ısının görüş ülmesi
s ıras ında iş güvencesi alan ın ı daraltıc ı sm ırlamalar getirdiği
(işyerinde çal ışan işçi say ısının ondan otuza ç ıkar ılmas ı, altı
ve on iki aylık tazminat tutarlar ı n ııı dört ve sekiz aya indiril-
mesi) göz önünde tutulacak olursa bu görü şümüz daha da
güçlenmekte; bu sm ırlaman ın da iş güvencesi hükümlerinden
yararlanamayacak "işveren vekilleri" say ısını arttırmak amacına
yönelik olduğunu akla getirmektedir.

Uygulamada Yarg ıtay kararlar ı ile belirlenecek bu kişiler,
hiç kuşkusuz "işyerinin bütününü sevk ve idare eden" işyeri mü-
dürleri ile "işveren adı na hareket eden işin, işyerinin ve işletmenin

yönetiminde görev alan" kimselerden (İş K. m. 2/4), sadece ve
doğrudan "işçiyi işe alma ve iş ten çı karına yetkisi bulunan i şveren

vekilleridir". Bununla "insan kaynakları müdürleri" veya "per-

sonel m ıidürlerinin" kastedildi ğine kuşku olmasa gerektirP11
Ancak, bunlar ın yard ımc ıları ile "işçi ihtiyac ı n ı " belirleyen,
"işe al ı nacak ve iş ten çıkarılacak" i şçileri ve say ıs ın ı çok daha
yakından tan ıyan ve bu konuda insan kaynaklar ı departma-
nmdan talepte bulunan "teknik n ıüdür" ve "vardıya an ı irleri"

611 Krş: tvlollamahmuto ğ lu, 2005, s. 572; Aksi görü ş, Eyrenci-Taşkent-
Ulucan, s. 135;Süzek, 2005, s.442; Çelik, 17. B, s.200; Güven-Ayd ın,
s. 121; 9. HD, 22-11.2004. 20208/25839, Mollamahınutoğlu 2005,
s. 572, drı . 512; 9. 1-ID, 16.12.2004, 20545/26238-K ı lıçoğ lu, 2005, s.
114.
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9 8 ile "usta veyausta başları " bu "işveren vekilleri" arasmda yer
alacak m ıd ır? Çünkü, Kanun'un cümleciğin sonunda "çoğul"
kullanarak "işveren vekillerinden" söz etmesi, kavrama "insan
kaynaklar ı veya personel ı nüdürleriizden ustalara kadar uzanan"
bir işveren vekilleri zincirini dahil edip etmedi ği sorusunu
akla getirmektedir. Kan ım ızca, her olay ın özelliğine göre iş
güvencesi hükümlerinden yararlanacak kişilerin "işe alma ve
iş ten ç ı karma yetkisinin" incelenerek bir karara var ılmas ı gere-
kir."' 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
verin ı inin bundan ister istemez olumsuz etkilenece ği ak ıldan
ç ı kar ılmamak gerekir. 613 Hatta, bu gibi kişilerin mutlaka "işe
al ı na ve iş ten çıkarma yetkisinin bulu ıı n ı ası " da şart değildir kan ı-
smday ız. Yeter ki, "işletmenin veya işyerinin sevk ve idaresinde"
etkin bir konumda bulunmu ş olsunlar. Bu bak ımdan, "işe alma
yetkileri olsa da olmasa da", Kanun'da işletmenin bütününü sevk
ve idare eden "işveren vekili" yan ında >yard ı n ı c ıları n ın ayrıca
betirtilmesi isabetli olmu ştur. Esasen, Batı ülkelerinde 5-10
kişi aras ında değ işen işyerlerinin iş güvencesi hükümlerinin
kapsam ı dışmda tutulmalar ın ın nedeni, bu işyerlerinin sadece
"ekonomik" bak ım ından korunmasm ı sağlamak amacma değ il,
ayn ı zamanda işveren ile çok yak ın (yüz yüze) çal ışan kişilerin
"işe iadelerinde" işyerinde ç ıkabilecek muhtemel "lıuzursuzluğu"
(çatışmay ı) önlemek amacma yöneliktir Bu nedenle, "davac ı n ı n
finans koordinatörü olarak yönetim kurulu üyeli ği yan ında üst düzey
yönetı ciliği yapmas ın ı ", s ırf "işletmenin bütününü sevk ve idare

612 Km., Mollamahmutoğ lu, s. 572.
613 Krş ., D. Ulucan, 4773 Sayı l ı Kanun Çerçevesinde iş Güvencesi ve

Geçerli Neden Kavram ı, Istanbul Barosu Sernineri, Istanbul, 2003, s.
21.
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etmediği için " yeterli görmeyen ve davac ıy ı iş güvencesi d ışmda
tutmayan Yarg ıtay kararın ı isabetli bulmuyoruz.614

Buna karşılık, bu s ın ırın mümkün oldu ğunca genişletile-
rek çok say ıda işveren vekilinin"işe alma ve iş ten çıkarma yetkisi

vardı r" diyerek kapsama al ınmas ı, kuşkusuz Kanunun "i ş gü-
vencesi" sağlama amac ına da ters dü şeceğine inan ıyoruz. Bu
nedenle, işveren vekillerinin iş güvencelerinin sa ğlanmasında
"kesin ve kat ı kurallar" yerine, "her olay ı n özelliğine göre" değer-
lendirme yap ılarak bir karara var ılmas ı gerektiği kan ıs ınday ız.
Buna kar şı lık Yargıtay, işveren vekillerinin "işyerinit ı bütı'inü ııü
sevk ve idare yetkisi" yan ı nda, "işe alma ve i şten çıkarma yetkisinin

bulunn ıasıııı " da hemen her karar ı nda aramaktad ır.65

614 9 HD, 16.12.2004, 20545/26238, K ı lı çoğlu, 2005, s. 114.
615 "i şyeri üst düzey yöneticisi olan davac ının işçi alma ve i şten

ç ıkarma yetkisinin bulunup bulunmad ığı saptanmadan işe iade
davas ınrn kabulü hatal ıd ı r": 9. MU, 05.04.2005,1134/12174. "Da-
vac ın ın Insan Kaynaklan Departman ı Müdürü'ne karşı sorumlu
oldu ğu, işyerinin bütününü sevk ve idare etmediği, işçileri işe
alma ve iş ten çıkarma yetkisinin de bulunmad ığı anla şı ld ığın-
dan, iş güvencesi hükümlerinden yararlanmas ı gerekir": 9. HD,
23.12.2004, 17315/29162. "Davac ın ın görev tan ı m belgesinde
"teknik baş kan" (teknik müdür) oldu ğu belirtilmi ş; ayrıca işçi
alma ve iş ten ç ıkarma gibi vs. görevlerinden bahsedilmedi ğinden,
(iş güvencesi hükümlerinden yararlanamayacak) i şveren vekili
olmadığı anlaşılm ış tır": 27.12.2004, 28934/29711. "işyerinde per-
sonel müdürü olarak çal ışan davacLn ın tek başına işçiyi işe alma
ve ç ı karma yetkisi olmad ığı gibi, işyerinin bütününü sevk ve idare
yetkisi de bulunmamaktad ı r. Işe iade davas ının kabulü gerekir"- 9:
HD, 20.09.2004, 5246/18891, Çankaya-Günay-Göktaş s. 339-343.
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İŞ ÇİNİN KİŞİLİĞİNE BAĞLI99 GEÇERLI FESİH SEBEPLERI NELERDIR?

a. işçinin Yeterliliği ile ilgili Geçerli Sebepler

işçinin verimüii olumsuz etkileyen "yeterliliği" ile ilgili
"geçerli sebepler" Kanun'un gerekçesinde şu şekilde say ı lm ış-
tır: Ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az verimli
çahşma;616 gösterdiği nitelilclerden beklenenden daha düşük
performansa sahip olma;617 işçinin işe yoğunlaşmasmm giderek
azalmas ı; işe yatkm olmama; ö ğrenme ve kendini yeti ş tirme

616 "Savunma yaz ıs ı nda verimsizliğ ini kabul eden davac ın ı n iş
sözleş mesinin feshi geçerli sebebe dayan ır": 9. 1-ID, 01.11.2004,
8106/24517, K ı l ı çoğlu, 2005, s. 132.617 Yarg ıtay'a göre, "davac ı n ın (i şçinin) verimliliğinin tespiti tek-
nik bilirki şi yoluyla mümkündür. Çeli şkili tan ık anlatı mlar ına
göre hüküm kurulmas ı hatal ı d ı r. Mahkemece uzman bilirki ş i
yard ı m ıyla i şyerinde keş if yap ılarak, yaptırılan iş in standartlara
uygun olup olmad ığı, uygun ise davac ının makul bir süreçte aynı
işi yapan diğer işçilere göre bir performans dü şüklüğü gösterip
göstermediği, böyle bir performans eksikliği varsa bunun arizi
mi yoksa sürekli mi oldu ğu ve bunun sonucunda bir üretim
düşüklüğü meydana gelip gelmediği saptanmal ı, bu durumlar
18. madde içeri ğindd değerlaıdirilerek sonuca göre hüküm
kurulmalı d ır": 9. 1-ID, 26.04.2004, 3740/15625 ve ayn ı yönde, 9.
HD, 20.04.2005, 10661/13843; 24.03.2005, 5721/9919; 29.03.2004,
30405/6455; 09.02.2005, 469/3734, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 78,
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yetersizliği; s ık s ık hastalanma;` çal ışmay ı sürdürmekte bir-
likte iş ini gerektiğ i şekilde yapmas ın ı etkileyen hastal ık; uyum
yetersizliği; işçinin zihirısel yetersizliğ i; işçinin bedensel yeter-
sizliğ i; işyerinden kaynaklanan sebeplerle yap ılacak fesihlerde
"emeklilik"619 yaşına gelmiş olma...

dn. 114,s.83, da. 122, ve s.416,428,468,469; Mollamahmuto ğlu,
2005, s.576, dn. 525. Nitekim, maden oca ğı işyerinde yer attı işçi-
si olarak çal ışan davac ının savunnuıs ı alınmadan "rand ınrnns ız"
çalış tığı iddias ıyla işverence iş sözle şmesinin fesh ı , işverenin
"işçirı irı performans ına ilişkin belgeleri mahkemeye ibraz etme-
mesi' nedeniyle "geçersiz" say ılmış tır: 9. HD, 2003/19529-20540
say ı l ı kararı ile onanan Ankara 5. i ş Mahkemesi'nin 08.09.2003
g. ve 1323/1525 say ıl ı kararı- Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 83, cin.
123. Bunun gibi, "gizli tutulan performans değerlendirme for-
munda işçinin performans ın ın iyi derecede olduğu gösterildiğ i
halde, sendika üyeliği gerçekleştikten sonra koruyucu malzeme
kullanmad ığı bahanesiyle i şçinin iş sözleşmesinin feshi geçerli
değildir": 9. HD, 20.11.2003, 19273/19618 say ı l ı karar ile onanan
Kocaeli İş Mahkemesi'nin 02.10.2003 gün ve 293/505 say ı l ı kararı ,
Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 71 Buna kar şı l ık, "daval ın ın belirle-
diği 201 saniyelik zamanm standart bir çal ışma süresi olmad ığı ,
perfonnans ın belirli periyotlarla ölçümlendi ğinde sağ l ıkl ı ve ki-
ş iden kişiye değişen sonuçlara ula şı labileceği, bu nedenle feshi ıı
geçerli nedene dayanmad ığı" kabul edilmiş tir: 9. HD, 24.03.2005,
6727/9573, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 584.

"Davac ının May ıs 2004 tarihinde üç kez, Haziran 2004 tarihinde
dört kez sa ğl ı k sorunlar ı sebebiyle viziteye ç ıktığı anlaşıldığın-
dan" iş sözle şmesinin feshi "geçerli" say ılm ış tır. 9. HD, 28.02.2005,
2061/6417, Çankaya-Günay-Gökta ş , s.429. "Işçinin i şyerinde ça-
lıştığı dönem içinde toplam 368 gün rapor ald ığı, bu süre içinde
164 i ş günü çaliştığı , diğer sürelerde izinli oldu ğu, bu çalışma
şekline göre kendisinden verim al ınmas ın ın mümkün olmad ığı ,
daha önceki tarihlerde de bu konularda kendisinden savunma
istendiği" göz önünde tutularak "feshin geçerli nedene dayand ığı"
kararlaş tırı lm ış tır: 9. HD, 28.04.2005, 31892/14992, Çankaya-Gü-
nay-Göktaş, s.415.

619 Nitekim, bu son halde Yarg ı tay baş lı başına "emeklilik ya şına
gelmiş olmay ı" geçerli sebep saymam ış ; "çalış tığı kadro ve yap-
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9 9 Görüldüğü gibi, işçinin "veriinhiliği" ile ilgili hususlar işçi-
nin işini yapması s ırasmda ne derece "yeterli" olduğunun tes-
pitiyle yak ından ilgilidir. Bunun için i şyerlerinde "performans
değerlendirme" sistenıleri önem kazanmaktad ı r. Genel olarak
y ı lda en az bir defa yap ılan performans de ğerlendirmelerinde
öncelikle çalışan ın görev tan ım ı belirlenmeli, işçinin özellik ve
yetenekleriyle işe uygun olmas ı ve performans ınm değerlen-
d ırilebilmesi için bir standard ın belirlenmesi gerekmektedir.
Performans kriterleri, "her ışyerinin özelliğine göre" ihtiyaçlar ı
ve işyerinde yapılan işler dikkate al ınarak işyeri yönetimi ta-
rafmdan belirlenir. İşverence işçilerden yerine getirmelerini
beklediği iş doğru, aç ık, ve anlaşı l ır bir biçimde yaz ıl ı olarak
haz ırlan ır ve çal ış anlara işe başlad ı klar ı gün imza karşı l ığı
verilir. Çünkü, işçinin "venn ısizliğine" dayal ı fesihlerde ispat
yükümlülüğü işverene aittir. Bu nedenle, işverenin bu yüküm-
lülüğü yerine getirebilmesi için, i şçinin performans ına itiş ki ıı
ölçümleme sisteminin yeterli aç ıkl ığı taşımas ı ve belgelemesi
gerekir. Üstelik "beyaz yakahı personel" ile "n ıavi yakahı personel"
için yap ılan performans değerlendirnı eleri birbirinden farkl ı
olmak zorundad ı r.62°

tığı iş açıs ından hizmetine her zaman gereksinim duyulacak bir
konumda olan işçinin", sözle ş mesinin "salt emeklilik nedeniyle
feshedilmesini" ış güvencesi bak ı m ından "(eshin en son çare
olarak" dü şünülmediği gerekçesiyle "geçersiz" saynıış tı r: 9. .H D,
27.10.2003,18257/17985, Tekstil lşv D., Ocak2004, s.43; Ayn ı görüş :
9. HD, 11.12.2003, 20222/20604, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 145
ve 158;9. HD, 18.122003, 20076/22156, işveren D. Haziran2004,
s. 20. Üstelik davac ı işçinin "emekliliğe hak kazanmas ı " ve "67
yaşın ı doldurarak hukukumuzda bu ya şı n (Devlet memurlar ında)
çalışnı ak için son s ı n ı r" olarak belirlenmesi de bu gerçe ği değ iş-
tirmemi ş tir: 9. HP, 10.11.2003, 18926/18920, Çalış ma ve Toplum,
2004/1, s. 158; işveren D. Aral ık 2003, s. 21.620 Gen ış bilgi için bkz., Mess, Ak ı llı Kitap, J/28/001; Çankaya-Günay-
Göktaş s. 80-81.
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Ekleyelim ki, Kanun'un gerekçesinde say ılan bu yetersızlik
halleri sinirli olmay ıp, bunlarm d ışmda İş Sözleş mesi, I şyeri
Personel Yönetmeli ği, Kurumsal Çalışma Ilkeleri veya ışyer ıne
Özgü Performans Değerlendirme Kriterleri hükümlerine işçinin
uymad ığı veya verinıliliği ile ilgili beklentileri karşılamad ığı
hallerde de "geçerli sebeple" iş sözleşmesi feshedilebiLecektir. Bu
anlamda, Örneğin, Personel Yönetmeliği'nde tüm çalışanlara
uygulanacak "60 ya şı n ı dolduran ve emekliliğe hak kazanan işçilerin

iş sözleşn ıelerinin sona erdirileceği" yolundaki hüküm, istisnas ız
ve objektif olarak uyguland ığı sürece "geçerli sebeple" fesih
sayılacaktır. Buna karşıhk, ayn ı Yönetmelik'te ayrıca "işçinin

verin ıliliğine bakı larak" veya "işçinin performans ın ı n değerlel ıdı rı -

lerek" devam ında yarar görülenler hakkmda "karar verileceği"
yolunda bir hüküm bulunuyorsa, bu durumda sadece "emeklilik

yaşı na" gelmiş olma fesihleri "geçerli" k ılmaz; "verin ı lilik" veya
"performans" ile ilgili "geçerli sebebin" de ayrıca ispatlanmas ı
gerekir. 621 Kald ı ki, "işletme gereği" yap ılan "toplu" olan veya
olmayan iş ten ç ıkarmalarda bile, bu kapsamda de ğerlendiril-
mesi gereken işçiler, "emeklilik yaşına" gelmiş olanlard ır. Bir
ba şka deyişle, 1475 say ı l ı Kanun'un 14/1, 5. maddesine göre
"sigortal ı l ık süresini ve prim ödeme gün say ı s ı n ı " tamamlad ıklar ı
için kıdem tazminatma hak kazanan ve fakat "yaş koşulıı m ııı "

yerine getiremed iği için kendilerine "yaş lıhk aylığı " bağlanama-
yan işçilert "emeklilik yaşı na" gelmiş say ılmayacaktar ve işten
ç ıkar ılacaklar aras ında değerlendirilemeyeceklerdir.

621 Nitekim Yarg ı tay, Personel Yönetmeli ği'nde 'emeklili ğe hak
kazananların' iş sözleş melerinin feshediimesi öngörülnı ekie
birlikte, ayn ı Yönetmelik'te "performans durumlar ı göz önünde
tutularak devam ında yarar görülenlerin hizmet akitleri devam
ettirilir" hükmü gereğince, performans dü şüklü ğü işverence
ispatlanamayan i şçinin iş ten ç ı karılması "geçerli" say ılmam ış tı r:
9. FID, 1901.2004, 22196/261 ve 9. HD, 22.01.2004, 23815/950,
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 71-72, dn. 82 ve 83.

622 Bkz. Altınc ı K ısı m, soru no: 134/b
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b. işçinin Davranışları ile ilgili Geçerli Sebepler623

işyeri verimini olumsuz etkileyen işçi "davran ışları " ile
ilgili "geçerli sebep/er", iş ilişkisinin sürclürülrnesinin "işveren
açıs ı ndan önemli ve makul ölçüler içinde beklenen ı eyeceği" hal-
lerde ortaya çıkar. İş ilişkisinin sürdürülmesini.n"çekil ı nez"
hale gelmesi nedeniyle işverene "hakl ı sebeple" derhal fesih
hakk ın ı veren iş 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: İşverene
zarar vermek ya da zararm tekrar ı tedirginliğ ini yaratmak;624
işyerinde rahats ı zlık yaratacak şekilde çalışma arkadaşlarından
borç para istemek; arkada şlarını işverene karşı kışk ırtmak;6

623 Muka yeseli bir inceleme için bkz., Odaman, S. Frans ız Hukukunda
ve Türk Hukukunda işçinin Davramşiarı Açıs ı ndan Geçerli Sebep ve
Hakl ı Sebep Ayr ı m ı, Çimento Işv. D. May ıs 2003, s. 20-32.

' "Davac ı ışçiye daha önce bilgisayardaki i ş lemleri nedeniyle uyar ı
yap ılmış olmasına, d ışardan temin etti ği programları bilgisayar ına
yükleyerek virüs bula şma sonucu bilgisayar programlar ına zarar
verme ve iş kayb ı ile bak ım maliyetlerine yol açma "ihtimali'
bulunmas ına göre", bu eylemin fesil- ı için "hakl ı" değil "geçerli"
neden olduğuna karar verilmi ştir: 9. HD, 24.03.2005, 7971/9918.
Bunun gibi, ta şeronun güvenlik elen ıanı olarak çalışan işçinin as ı l
iş verenin i şyerındeki rekreasyon alan ı nda depo edilen odunlar ı
yüklerken yakalanmas ı nedeniyle iş sözleş mesinin feshi "geçen"
kabul edilmiş ve "işe iade" talebi reddedilmiştir: 9. HD, 03.03.2005,
2319/6775, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 427, 623.

625 Davac ı işçinin "üretimi engellemeden i ş bitimi işyerini terk
etmeyerek iş sözleşmesi feshedilen ta şeron işçileriyle birlikte i ş
arkadaşlarm ı ışverene karşı kışk ı rtmas ı, bu şekilde huzursuzluk
ç ı karmas ı, bilahare işe gelmesi", bu eylemin "kanun d ışı grev"
say ılmas ı na ve "hakl ı sebeple" iş sözleş mesinin feshine yol açmaz;
"işe iade" reddedilerek "geçerli sebeple" (eshi kararlaş tınlmalıd ı r.
9. HD, 31.01.2005, 31609/2521, Çankaya-Günay-Göktaş, s. 454,
578; Aynı yönde: " Davac ırun iş ten ç ıkarılanlar ı ve kendisinin de
iş ten ç ıkanlıp ç ıkarılmadığın ı öğrenmek üzere işverenin aç ı klama
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işini uyarılara rağmen eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine
getirmek; 6 işyerinde iş akışın ı ve iş ortamm ı olumsuz etkile-

yecek bir biçimde di ğer kişilerle iliş kiye girmek;6 iş in akışını
durduracak şekilde uzun telefon görüşmeleri yapmak; s ık
s ık işe geç gelmek6 ve işini aksatarak işyerinde dolaşmak;

yapmas ı için yemekhanede 30 i şçi ile toplandığı, ışverenı n şika-
yeti üzerine Asliye Ceza Mahkemesi'nde yarg ılanan davac ın ın
beraat ettiği, bu durumda feshin "hakl ı nedene" dayanmad ığı,
fakat işyerinin nonnal yürüyüş ünü olumsuz etkileyen davran ış-
larm 'geçerli neden" say ı lacağı hakk ında bkz. ,9. HD, 1301.2005,
31427/630, Çankaya-Günay-Gökta ş s, 457.
"işyerinde çal ışan ve bankalara kredi borcu bulunan b ır şef ve
bir işçinin nakit ihtiyacım karşılayabilmeleri için kendi gi şesinde
satmak üzere aldığı biletleri, gişe talimatma ayk ın olarak, tutanak
düzenlemeksizin söz konusu işçilere verdi ği, yapılan denetinıde
kendi gişesinde aç ık ç ıkmas ı üzerine bu eylemi samimi şekilde
kabul eden davac ının iş sözleşmesinin feshi geçerli sebebe daya-
n ı r": 9. 1-ID, 27.05.2004, 3640/13040,Kılıçoğlu, 2005, s.14l.

" "Mesai saatleri içinde e-posta kay ı tlar ından ayn ı yerde çahşan bir
hanım iş arkadaşına edep dışı sözler ve resimler içeren mesajlar"
gönderen işçinin iş sözleşmesinin feshi, "hakl ı sebeple" değ il
"geçerli sebeple" fesih kabul edilmi ş tir: 9. HD, 16.112004,18435/
28069, Çankaya-Günay-Gökta ş s.86, dn. 132. Bunun gibi, "evli olan
davac ı işçinin işyerinde evli bir bayan işçiyle kaçmas ı ve birlikte
olmas ı" (9. HD, 31.01.2005, 14165/2615 ve ayn ı gün, 17355/2619)
ve "davac ı işçinin işverenin başka işçisiyle işyerinde sevişmesi" (9.
1-ID, 24.01.2005, 22858/1293) "hakl ı ' değil, "geçerli' fesih nedeni
kabul edilmi ştir (Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 502-504).
"Verilen görevleri yapmayan, mesaiye geç ba şlayarak görevini
aksatan davac ı.nın iş sözleşmesinin feshi hakl ı fesih olarak kabul
edilemez ise de geçerli bir fesih sebebidir": 9. HD, 30.112004,
28159/29943, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 575. Buna karş il ık, Yar-
gıtay bir karar ında "işe birçok kez geç gelen" i şçinin "son bir ay
içinde 5 kez her sabah yar ım saat geç gelmesini", aynı nedenle
işçiye görevini hatırlatan i şverene 'geçerli sebeple" de ğil, "hakl ı
sebeple" tazminats ız fesih hakk ını verdiğini kararla ş tırmış t ır: 9.
HD, 08.03.2000. 109/ 2876, Tül-lIS, Kas ım 2000-5ubat 2001, s. 59.
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9 9 amirleri veya iş arkadaşlar ı ile ciddi geçimsizlik göstermek,
onlarla s ıkça ve gereksiz yere tartışmaya girişmek ;ffl iş arka-
daşlarm ı psikolojik, duygusal ve davran ışsal şekilde rahats ız
etmek, aşağılamak (mobbing); istirahat raporunu zaman ında
işverene ulaştırmamak73° hastal ı k sürecini uzatacak davran ış ta
bulunmak; iş arkadaş ları veya amirleri hakk ında uygunsuz
sözlerde veya davraııışlarda bulunmak;"' kavgaya kar ış mak;"

"Davac ı nm iş sözleşmesinin feshi, daval ın ın diğer bir işçisi olan
1. G. ile tartışmas ından kaynaklanmaktad ır". Bu durumda "hak-
l ı" değ il "geçerli" bir sebepten bahsedilebilir: 9. HD, 24.01.2005,
27599/1413, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 494.

630 "Kendisine eğitim semineri görevi verilen ve bu konuda uvar ı lan
davac ın ın seminerden iki gün önce rapor almas ı ve ald ığı raporu
i ş verene bildirmeyerek işverenin seminer konusunda tedbir al-
mas ın ı engellemesi .feshi için geçerli nedendir": 9. HD, 04.03,2004,
1389/4190. Bunun gibi, "işçinin hastalığını ileri sürerek üç gün işe
gelmediği halde rapor ibraz edememesi, buna ra ğmen işe gelmiş
gibi gösterilmesi vebu günlere ait ücretini almas ı geçerli fesih ne-
denidir": 9. HD, 26.01.2005, 32207/1541, Çankaya-Günay-Gökta ş
s.452,458. "Üç istirahat raporundan birinin sahte ve di ğerlerinin
SSK hastaneleri kay ı tlarında bulunmamas ı, imzalar davac ı işçi-
ye ait olmasa bile fesih sebebini geçerli k ı lar": 9. HD, 22.11.2004,
20807/25839-Kı lı çoğ lu, 2005, s. 142-143.
'işçinin hakaret ve tehditkar davranışı belli bir kiş i gözetilerek
yap ılmamış ise" bu tür bir davran ış "hakl ı sebeple" fesih nedeni
say ı lmaz; fakat, "i şyerindeki düzeni bozucu, işin ak ışı n ı durdu-
racak nitelikte" olduğundan "geçerli sebep" olu ş turur: 9. .1-iD,
31.03.2005,9252/11655 ve benzer olay için 02.02.2005,32049/2901.
Bunun gibi. "işçinin tutanakta sözü edilen eylemleri ustaba şın ın
tahriki sonucu meydana gelmiş olsa bile, işyerinde olun'suzluklara
yol açtığı kuş kusuzdur. Bu nedenle "hakl ı fesih sebebi" değ il. ama
"geçerli fesih sebebidir": 9. 1-ID, 29.12.2004, 14110/29912. Buna
karşı l ık, genel müdüre karşı "dosyalar ı m ı imzalam ıyorsunuz,
işlerim ı engelliyorsunuz, ihaleleri geciktiriyorsunuz, bize dört
y ıl kaybettirdiniz, buna ne 1- ıakkm ız var, böyle yöneticilik olur
mu" şeklinde söylediği sözler, işyerinde on y ıld ır çal ışan davac ı
satın alma müdürünün "kurumun ve i şlerin yürüyüş tarz ı na
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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 çalış ma saatleri d ışmda

işyerinde işverenin imkanlarm ı kullanarak ek iş yapmak; özel

işlerini yapmak; hakl ı bir sebebe dayanmadan fazla mesai ta-
lebini kabul etmemek; 633 kişisel bilgi ve kay ıtlar ı zamanmda

yönelik eleştiri niteliğinde kabul edilmiş; 'hakaret ve saygı s ı z-
tık niteliğinde" bulunmad ığından "hakl ı neden" olmad ığı gibi
"geçerli neden" de say ılmam ış tır: 9. HD, 13.01.2005, 31588/641,
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
sendikalılan zorla istifa ettiriyorsun, sen bizim kim oldu ğumuzu
biliyor musun?" şeklinde sözler sarf eden i şverenı n işç ılerinden Ş .
Ô. 'nün yanında yer ald ığı anlaşı ldığından, davacı n ın bu davranışı
hakl ı sebeple feshi gerektirmese de geçerli fesih sebebidir": 9, HD,
31.01.2005, 304/2720. Bunun gibi, 'davac ı n ın kavgaya karış tığı
anla şılmakta ise de mağdura hakaret ve darpta bulundu ğu ko-
nusunda kesin delil bulunmad ığından hakl ı sebeple değil, geçerli
sebeple i ş sözleşmesinin feshedildi ği kabul edilmelidir": 9. HD,
16.03.2005, 6756/8604. Ayn ı şekilde, "i şyerinde satış eleman ı
olarak çalışan davac ı n ın işyeri amiri olan sahş müdürüne "sen
benim çocu ğun yaşındas ın, bana müdürlük mü yap ıyorsun"
diyerek elini müdüre do ğru uzatmas ı , ancak isabet ettiremedıği
için darp eyleminin gerçekleşmemesi nedeniyle fesih" hakl ı" değil
"geçerli" say ılmış tır: 9. HD, 26.01.2005,30915/1538 ve 23.03.2005,
6340/9543, Çankaya-Günay-Göktaş , s. 528, 547, 505 ve 586

633 Buna karşı l ık, "fazla mesai ücretleri ödenmeyen işçinin yap ılacak
olan fazla mesaiye kalma zorunlulu ğu bulunmadığından" yapılan
fesih "geçersiz" say ıhnış tır: 9. HD, 10.11.2003,18858/19033. Bunun
gibi, "fazla mesai yapmak için rızası alımnayan ve çok s ık mesai
yapı lan işyerinde fazla mesaiye kalmad ığı için as ıl görevi yanında
verilen temizlik i şine itiraz eden" işçinin iş sözleşmesinin feshi ı le
"fazla saatlerle çal ış tırmak için her y ı lbaşında onay ı alınmayan
işçinin" iş sözleş mesinin feshi de "geçersiz" say ılarak i şçinin
"işe iadesine" karar verilmiştir. 9. HD, 06.12.2004, 10677/ 26218
ile 23.12.2004, 17726/29157 ve aynı yönde 02.03.2005,27418/6716,
Çankaya-Günay-Göktaş, s.435, 463, 521, 522. Aynca bkz., Ak ı-
Alhntaş- Bahç ıvanc ılar; s. 81-83.
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9 9 işvrene ulaş tırmamak; işyerinde konuları sigara içme yasağına
ayk ırı davranmak» izinsiz olarak amirlerinin veya iş arka-
daş lar ın ın özel belgelerini incelemek, bordrolar ına bakmak
veya bilgisayarlar ın ı kullanmak;635 işçi hakk ında işyerinin iş
ilişkisi içinde olduğu kişi ve kuruluşlardan s ık s ık şikayetler
gelmesi; cinsel taciz anlam ına gelebilecek rahats ızlık verici
davran ış ta bulunmakŞ yasaklanmış olmas ına ra ğmen bilgi-
sayarına pornografik belge ve resim yüklemek; i ş güvenliğini
tehlikeye düş ürmese bile "iş güvenliği ve işçi sağ lığı knrallanna"
uymamak;63' kanunen yap ılmas ı zorunlu doktor muayenesine

Geniş bilgi için bkz., Üçüncü Kıs ım, soru no: 48, b.
'Davac ın ı n mesai saati içinde i şvereni muhatap alan uygunsuz
ifadeler içeren e-n ı aili müdürünün bilgisayar ı na gönderdi ğ i,
akabinde okunn ı as ın ı önlemek maksad ı y la müdürün n ıasas ına
giderek izin almaks ız ın gönderdiği e-maili sildiği' ania şı lmakla
bu davranışı, "hakl ı sebeple" değil, "geçerli sebeple" fesih nedeni
kabul edilmiştir: 9. HD, 10.02.2005, 424/3763, Çanka ya-Günay-
Göktaş s.528-529.

"- Cinsel taciz anlam ına gelecek davran ışın işyeri d ışmda, mesai sa-
atleri haricinde ve ayn ı veya ayr ı cinse karşı vapilinasi aras ında
bir fark yoktur; yeter ki i şyerinde huzurun bozulmas ına veya işin
akışına olumsuz etkide bulunmuş olsun. Bu anlamda, "davac ı -
mn i şyeri d ışmda çalışma saatleri d ışında birlikte kald ıkları otel
odas ında aynı cinsten işyerinin diğer bir i şçisine ahlaken uygun
olmayan davran ış sergileyerek tacizde bulunmas ı" tazminatl ı
"geçerli fesil, nedeni" say ılmış tı r: 9. 1-ID, 14.02.2005, 1827/4204,
Çankaya-Günay-Göktaş, s. 510. Buna karşı l ık, "ayn ı işyerinde"
çalışan iki işçinın" işyeri d ışında" işledikleı-i"zina suçunu" işyerini
etkileyeceği düşüncesiyle tazminats ız "hakl ı fesih sebebi" sayan
Yarguay (9. 1-ID, 07.071986,611/7154, E. Akviğit, Şerh, 2001,s.820;
S. Oda ıııan, s. 152, dn. 712); "gece bekçisinin alkollü bir şekilde
işyerini terk edip evinde o ğlu ile birlikte yaşayan reş it olmayan
nıkahs ız eşine teavüz etmesini ve cinsel ili ş kiye girnıesi sonucu
tutuklanmasını " da iş sözleşmesinin tazminats ız feshi için "hakl ı
sebep" sa y mış t ı r (9. 1-ID, 05.07,2004, 12516/16973, Çankaya-Gü-
nay-Göktaş s. 88 dn. 140 ve s. 477478).

637 Bkz., Uçüncü K ıs ım, Soru No: 70.
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itiraz etmek; çalış ma saatleri içinde tembellik etmek; çal ışma

saatlerinde elindeki işiyle doğrudan ilgili olmayan kitap, gaze-
te, dergi okumak, çal ışma saatlerinde iş arkadaşlarm ı iş lerini

aksatacak şekilde fuzuli yere i şgal etmek; çöpleri veya faydal ı
atıkları işverenin ay ırdığı yerlerden başka yerlere dökmek; iş-

yeri giriş-çıkışlarında onur kırıc ı olmayan üst-ba ş aramalar ına

karşı koymak gibi haller ve sebepler...'

Görüldüğü gibi, işçinin davranışından kaynaklanan "ge-

çerlifesih sebebi", işçinin yetersizliğinden doğan sebepler gibi,

İş Kanunu'nun "savunma alzun ıas ınz" gerektırmeyen ve iş söz-

leşmesini "derhal fesih hakk ı" veren 25. maddesindeki "hakl ı
fesih sebepleri" içinde de ğerlendirile ıneyecek bir davran ışa

dayanmaktad ır. Bu davranış , iş ilişkisinin sürdürülnıesini

işveren aç ıs ından "çekilmez" hale getirmemekle birlikte, bu
ilişkinin sürdürülmesinin işveren aç ısından "önemli ve makul

ölçüler içinde bekleneme ıjecek", "işyerinde olumsuzluklara yol açan"

638 8u konuda verilen ömeklerle ilgili Federal Alman l ş Mahkemesi
kararları ve geniş bilgi için bkz, Mess Akı llı Kitap D2. 1 A. Yarg ı -
tay'a göre, işçinin yeterlili ğinden veya davran ış larmdan kaynakla-
nan geçerli nedenler i ş K. 25. maddesinde belirtilen 'derhal fesih"
için öngörülen nedenler niteli ğinde olmamakla birlikte, i şçinin
ve işyerinin normal işleyişini olumsuz etkileyen hallerdir, Bu
nedenle, işveren bak ımından önemli olan i ş ilişkisinin sürdürül-
mesinin makul ölçüler içerisinde kendisinden beklenemeyece ği
hallerde, feshin geçerli nedenlere dayand ığı kabul edilmelidir":
9. HD, 10.01.2005, 24037/413, Mollamahınutoğlu; 2005,s. 576-577
ve da. 526. Bu nedenle, i ş Kanunu'nun 2541, h maddesi uyannca
"işçinin yapmakla görevli oldu ğu işleri kendisine l ı atırlatıldığı
halde yapmamakta ısrar etmesi" kural ı , kendisine verilen "görevi
bir defa yapmamakla" ihlal edilmi ş ve 'hakl ı sebep" gerçekleşmiş
olmaz; ama, çal ışma düzeninin bozulmas ı nedeniyle 'geçerli se-
bep" olu şur, bu nedenle "işe iade" hükmü bozulmal ı d ı r: 9. 1-ID,
09.12.2004, 10604/271W, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 77. dn. 108.
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9 9 bir davran ış olmalidir. 09 Ôvle ki, işçinin bu davran ışı toplum-
sa] ve/veya ahlaki (etik) aç ı dan onavlan ınayan bir davran ış
olmal ı, bu nedenle işyerindeki üretim ve i ş iliş kisi sureci ıı e
olu nı st ı z etkisi olmal ı d ı r.'"° İşçinin 'ey/en ı i ı , ı : ı cr:a ı/ıı ı 'ran/ ı /g ı "
da dikkate al ı nmal ı d ır 641

Ekleyelim ki, genellikle Kanun'un Cerekçesi'nde ve ya-
banc ı mahkeme kararlar ında örnek olarak belirtilen i şçinin
hatal ı bu davran ış lar ı yan ında, İş Sözleşnı esi, işyeri Personel
Yönetmeliği Kurumsal Çal ış ma ilkeleri ve i ş yerine özgü Per-
formans Değerlendirme Kriterleri' ne uymayan davran ış lar ı da
"geçeriz sebeple" fesih için yeterli olacaktı r,'?

"Yasa d ışı H ı zbullalı örgütüneüye oldu ğ u gerekçesi ile hakk ı ndaaç ı lan davan ı n haz ı rl ı k safhas ı nda al ı nan ifadesinde örgütle ili ş -
kisini doğrulayarı" işçinin iş sözleş mesinin feshi gibi, "gece var-
diyas ında kanepede uyurken yakalanan koruma görevlisinin' i şsözleşmesinin feshi de "geçerli" kabul ediln ı iş flr: 9. HD, 26.01.2005,
33501/ 1542; 02.03.2005. 2209/6706 -Çankaya-Günaycökta ş
491, 492. Buna kar şı l ı k, "yasa d ışı PKK eylemlerine kat ı ld ığı
mahkeme karar ı ile kesinleşen" belediye işçisinin "devlete ya
da kamuya ait i şyerlerinde çal ış t ı r ı lnı asin ın düş ünüleme'eceğ i"gerekçesi ı le "mahkumiyeti" ihbar ve k ıdem tazminats ız "hakl ı
sebeple" fesih say ı lıııış tı r (9. 1-ID, 16.09.1996,5613/16823, T. Maden-
iş, s. 51; 9. HD, 18.09.2001, 10162/14059, TLJHJIS, May ı s-A ğustos
2002, s. 53; 5. Odaman, s.170.
"Alkollü bir şekilde görev yerini terk edip eve giderek o ğ lununnikahs ı z reş itol ıııaya ıı eş iylecin5e1 ili ş kiye girdiğ i içini ay tutuk-
lu kalan gece bekçisinin iş sözleş mesinin feshi, 'geçerli sebeple"
değ il, "hakl ı sebeple" fesih kabul edilmiş tir: 9. 1-ID, 05.07,2004,
12516/16973, Çankava-Günay Göktaş s.88, dn. 140.

641 işçinin "işyeri amiri teknisyen K. aleyhine ve g ı ab ı nda söy ledi-ğ i sözler işyerinde üretimi aksatnı ad ığı ndan", "eylemin cezaya
oranl ıl ığı " da dikkate al ınarak 'hakl ı fesih sebebi" değ il 'geçerli(SN sebebi" sav ı lm ış tı r: 9. HD, 17.03.2004.16929/5256 . Çanka y a-Günay-Göktaş, s. 481
Işçinin yetersizliği ve davranış lanndan kay ıı aklanan geçerli se-
beplerle il g i li geniş bilgi ve konuyla ilgili Avrupa Birli ğ i ülkeleri
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(YETERLİLİĞİ VE DA VRANIŞLARJ İLE ILGILI)
GEÇERLI SEBEPLER ORTAYA ÇIKTI ĞINDA

ÖNCELIKLE IHTAR VERILMESI ŞART Mi?

İş Kanunu'nda "işçiye ihtar verilmesi" ile ilgili bir hüküm
yoktur. Ancak, Kanun'un getirdiği en önemli değ işikliklerden
biri "ispat kütfetini" işverene yüklemes ıdir. Bu nedenle, işvere-
nin "geçerli sebeple i şçinin hizmet sözle şn ı esiıı i fesih hakk ı n ı " kulla-
nırken genel hükümlere göre "dürüstlük (iyi niyet) kuralları na"

(MK m. 2) uygun davranmas ı, işçinin işten çıkar ılmasmı "en son

çare" (uttima ratio) olarak düşünmesi gerekmektedir."3 İşçinin
"geçerli bir sebebe" dayanarak işten ç ıkarıld ığına inanmad ığı
için mahkemeye başvurduğu hallerde ise, işveren "dürustlük

(iyi niyet) kuralları " içinde bu hakkını kullandığmı "ispatlamak"

zorundadır. İş te, işçinin "yetersizliği" veya "davranışları " nede-

mahkeme kararları için bkz, F. Demir, İş Güvencesi Hukuku, İzmir,
1999, s. 140 vd; S. Ta şkent, İş Güvencesi, Istanbul, 1991, S. 37 vd.;
Baz ı Alman Federal ve iş Mahkemeleri'nin kararlar ı hakkmda
Bkz., Mess, Ak ı llı Kitap, İstanbul, 2002, s. Dil; .1/11 vd.; Ayrı ca
bkz, E. Demir, Yargı tay Kararlan Işığında iş Hukuku ve Uygulamas ı ,

Izmir, 2003, s. 105 vd.
Çelik, 17. B., s. 204; Süzek, 2005. s. 449-450; Mollamahmuto ğ lu,
2005, s. 578; Bilim Komisyonu Tarajlndan Haz ı rlanan iş Kanunu

Tasarıs ı ve Gerekçesi, Mess, Haziran 2002, s. 77-78; Akı ll ı Kitap, Iş
Güvencesi, Mess, Haziran 2003.
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.1

niyle işyeri "verirnini" olumsuz etkileyen "geçerli bir sebebin"100 ortaya ç ıktığı durumlarda; işverenin bunu "fIrsat bilerek" işçiyi
hemen işten ç ıkarmak yerine, "en son çare" olarak işçiyi işten
ç ı karmak zorunda kald ığın ı daha önce verdiği "ihtarlar" ile
belgelemek ve ispatlamhk önem ta şımaktad ı r.

İşçinin"yeters ızliğinden"veya "davran ışından" kaynaklanan
yukarıdaki geçerli örnek sebepler, aslmda işyerlerinde işin gö-
rülmesini önemli ölçüde olumsuz etkileyen, işçinin iş sözleşme-
sine veya işyeri kurallarına ayk ır ı sebeplerdirfr15 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 "yetersiz/ilde" ilgili geçerli bir sebep, i şçi-
ye "ihtar" verilmeden de iş sözleş mesinin feshini gerektirebilir.
Zira, yetersizlikten kaynaklanan fesihte, fesih sebebi i şçinin
"kasten" gerçekleştirdiği bir hatalı davranıştan değil, çalışan ı n
bireysel yetersizliğinden kaynaklanm ış olabilir. Örneğin, s ık s ık
hastalanan, hastal ığı işini gerektiği şekilde devaml ı yapmas ın ı
engelleyen, zihinsel veya bedensel yetersizli ği olan işçiye ihtar
verilmesi sonucu değ iştirmeyecektir. Bu durumda işçirıin"ihtar"
verilmeden "geçerli sebeple" iş sözleşmesi feshedilebilecektir.

Yarg ı tay da bir kararında, i şverenin "aşç ı olan davac ın ı n mü ş teri-
lerden gelen yemeklerle ilgili şikayetlerüzerine ve arkada ş lar ı yla
girdiği tartışma" nedeniyle i ş sözleşmesini feshettiğini iddia etmi ş
olmasına rağmen, "davac ı hakkında şikayet oldu ğuna, görevini
yapmad ığına, geçimsiz olduğuna ilişkin bir belge ibraz etmediği
gibi, k ıdem ve ihbar tazminatlannı ödemek suretiyle bu isnatlar ın
yerinde olmadığın ı kendisinin de kabul etti ğinden" bahisle, fesih
bildiriminin"geçersizli ğine"veişçinin "iş ine iadesine" karar ver-
miş tir: 9. HD, 18.12 2003, 20315/22148, i şveren D., Haziran 2004,
s. 19; Madenci, Ocak-Şubat 2005, s. 38.
9. 1-ID, 10.01.2005,24037/413, Mollamahmutoğlu, 2005,s. 576-577
ve dn. 526.
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Bununla birlikte, işçinin beceri ve uyum yetersizli ğinin
kendisine "eğitim verilerek" giderilebilecek durumda olmas ı ve

uyar ılarak verimini beklenen düzeye getirebilme imkan ının
bulunmas ı halinde, i şçiye bir "ihtar" verilmesinde yarar vardır.
Böyle bir durum, işçinin ortalama benzer iş i görenlerden daha
az verimli çal ış tığı veya işe yoğunlaşmasmm giderek azald ığı
hallerde ortaya ç ıkabilir. Doğal olarak, işçiye eğitim verilmesi
yolundaki teklifin, işyerinin imkanlar ı nispetinde gerçekleş-

tirileceği aç ıktır. Bunun dışmda, işçi verilen işi yerine getire-
meyecek durumda veya verilen işe yatk ın değilse, kendisine

"başka bir iş " de önerilerek feshe "en son çare" olarak bak ıld ığı
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" yaz ıs ında
kendisini geliştirmesi gerekti ğ i, beceri ve uyum yetersizli ğini
gidermek amacıyla teklif edilen "eğtin ıı " kabul etmedi ği veya
yetersizliğini gideremedi ği veya önerilen "başka işi" reddettiği
durumlarda iş sözleş mesinin feshedileceği aç ıkça belirtilmeli,
hatta bu konuda "sav ıinmas ı al ı narak" kendisine aç ıklama yap-

ma fırsatı tanmmal ıd ır.

Bunun gibi, işçinin iş sözleşmesine veya işyeri kurallar ına

"kasten" ayk ırı davrand ığı hallerde bile, sebep "geçerli" olsa
bile kendisine öncelikle "ihtar" verilmesini gerekli görüyoruz.
işverenin ihtar vermeden işçisini "firsat" kolluyormuş gibi he-
men "geçerli sebebe" dayanarak işten ç ıkarmas ı, "iyi niyetli" ve

dolay ısıyla "geçerli" fesih say ılmayabiir. Zira, genel hükümlere
göre "herkes hakların ı kullan ırken ve borçları n ı yerine getirirken

düriistlük (iyi niyet) kurallarına uymak zorundad ı r" (MK m. 2).

İhtarm amac ı, işçiyi hatalı davran ışı konusunda uyarmak ve
fesih öncesinde davranışın ı 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 makinesini) özel amaçla kullanan, istirahat raporunu100 zamanında vermeyen, ara dinlenmesini (ö ğlen tatilini) uzatan
veya iş güvenliği ve sağ l ığı hükümlerine ayk ır ı olarak baretini
giymeyen, koruyucu gözlü ğünü, ınaskesini veya kulakl ığıni
takmayan işçi, yap ılan uyar ı sonucu bu davranışm ı düzelte-
bilir. Bu durumda da işçiye hatalı davran ışı n tekrar ı halinde
sözleşmesinin feshedileceği ihtar edilmeli, yine "savu ıunas ı "
al ınarak kendisine aç ıklama yapma fırsatı verilmelidirP4ö

Ekleyelim ki, her durumda verilen ihtarlarla ilgili savun-
ma almmamas ı ihtar ı "geçersiz" k ılmayacağı gibi, TM ' verilen ih-
tar ı "tebellüğ etmeyen" (almayan) veya yap ılan çağr ıya rağmen
"savunmaya gel n ıeyen" 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 fıllennin devam edip etmedi ğ i araş tı rılarak bir karar veril-
melidir": 9. HD, 26.01.2005, 30594/1513-Çankaya-Günay-Gökta ş
s. 490. Geniş bilgi ve aç ı klamalar ile Alman İş Mahkemelerinin
kararları için Bkz., Mess, Ak ı ll ı Kitap, D2vd.

647 Bilim Komisyonu tarafından haz ırlanan, iş Kanunu Tasar ı s ı ve
Gerekçesi, Mess, Haziran 2002, s. 77-78; Akı ll ı Kitap, iş Güvencesi,
Mess, Haziran 2003.
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(YETERLİLİĞİ VE DAVRANIŞLARI İLE ILGILI)
GEÇERLI SEBEPLERLE İŞ SÖZLEŞMESİNİ

FESİRTEN 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 olum-
suzluklara yol açmas ı halinde" geçerli sebep olarak feshe neden
olabileceği belirtilmiş tir. Fesih için şart olan, işçinin davranı-
şınm iş ilişkisinde ve işyerinde iş akışında 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 i ş ilişkisine
herhangi bir olumsuz etki yapm ıyorsa, "geçerli bir sebep" ve
dolay ıs ıyla "geçerli bir fesih" say ılmayacaktır.

Bununla birlikte, işçinin verimini olumsuz etkileyen ve
"işyerinde olumsuzluklara yol açan" yeterliliği ve davran ışı ile il-
gili "geçerli sebep/er" ortaya ç ıksa ve işçiye muhtelif zamanlarda
ihtarlar verilmiş olsa bile, son olarak i ş sözleş mesinin feshin-
den önce "savun ınas ı n ı n aliinnas ı " şarttır. Öyle ki, İş Kanunu
ile getirilen bu önemli değişikliğe göre, "hakkındaki iddialara

karşr savunmus ı alı nmadan bir işçinin belirsiz süreli i ş sözleşmesi,

o işçinin davran ışı veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez" ( İş
K. m. 19/2). Zira, savunma almmadan yapılan fesib
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511,",M8 Bu nedenle, işçiyi işten ç ı kartmadan ö ıı ce, daha önce101  verilmiş "ihtarlar" nedeniyleahnm ış bir "savn ıı n ı as ı " olsa bile,
kendisinin yine "j ıı z ı /" olarak "sav ıı nmas ıııı yapmak üzere davet
edün ıesi", davet yaz ı s ında "davran ışı veya verimi" ile ilgili i şten
ç ıkarma sebebinin "aç ı k ve kes/iz bir şekilde" belirtilmesi, n ı akul
b ır süre önceden belirtilen "yer, gün ve saatte haz ı r haltı n n ı adığı
veya yaz ı l ı bir savunma vermediği takdirde sav ııııı nadan vazgeçmiş
sayılacağıııı n" kendisine hatırlatı lmas ı şarttı r.9

Bu bildirim işçiye "elden" yap ılabileceği gibi, "noter" ma-
rifetiyle veya "iadeli taahhütlü mektupla" da yap ılabilir. Önemli
olan, bildirimin işçinin eline varmas ın ı sağlamaktır. Şayet işçi
savunmdya davet yaz ıs ın ı almazsa veya al ı p da savunmaya
belirtilen gün ve saatte hakl ı bir mazereti olmaks ız ın gelmez-
se, kendisine daha önce "ihtar" verildiğ i s ırada yap ıld ığı gibi,
bunu bir "tutaHakla" tespit etmek zorunludur ( İş K. m. 109).
Zira, "savunması al ı nmadan bir işçinin belirsiz süreli i ş sözleş mesi
feshedileineyeceği" için (İş K. m. 19/2), "savunma almaya" yö-
nelik bütün bu i şlemler ve tutanaklar yeni Kanun'da "ispat
şartı ". olmaktan çok feshin "geçerlilik şartı " değerindedir. Bu
bak ımdan işçiye "davranışı " ile ilgili nedenlerle "ihtar" veril-
diği zaman işçinin"savum ıı ası n ı n al ı nmamas ı " ihtan "geçersiz"
k ı lmaz; ama, "savunma alııı nıadan" işçinin iş sözleşmesinin
"verimi" (yeterlili ği ve/veya davran ışı ) ile ilgili nedenlerle
feshedilmesi "geçersiz" olur. Bir ba ş ka deyiş le, "yaz ı l ı " fesih
bildiriminde bulunulmu ş olsa, bildirimde i şçinin "davran ışı ,

648 9, HD, 10.11.2003,18254/18254; 9. 1-ID, 27,05.2004, 646/1 2696; 9.
HO, 01.02.2005, 31375/2841; 9. 1-ID, 10.03.2005, 5198/7938; 9. 1-iD,
11.04.2005,9752/12858; 9. 1-ID, 23.04.2005,11075/14364, Çankaya-
Günay-Gökta ş, s. 84, dn. 128 ve s. 390 vd.
M. Ekononıi, Hizmet Akdinin Feshi ve İş Güvencesi, Çimento Işı 'e ren
D., Mart 2003, Ek, s. 14; Çankaya-Günay-Göktaş , s, 107.
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yetersizliği ve verimi ile ilgili bir neden" belirtilmiş olsa, belirtilen
neden "geçerli bir sebep" say ılsa bile, işçinin"savunmasi al ııı ma-

da ıı " yap ılan fesih şekil şartı yerine getirilmediği için 'geçersiz"

say ı l ırP° Bu nedenle, fesilı bildirimiyle birlikte veya fesihten
sonra savunma istenmesi feshi geçersiz k ılacağı gibi, ihbar
önel süreleri içinde savunma al ı nmas ı da feshi geçersiz hale
getirir. 651 Bunun gibi, bireysel veya toplu ış sözleşmelerinde
öngörülen Disiplin Kurulu 'geçerli sebeple" fes ıhlerde de gö-
revlendirilmiş ise, "savunma alinmas ı zorunluluğu ıle birlikte daha

ileri düzeyde iş çi lehine iş güvencesi sağlayan" böyle bir hüküm,
"geçerli" kabul edilmeli,652 Disiplin Kurulu'ndan geçirilmeyen
fesihler "geçersiz" sayilmal ıd ır.

Buna karşı l ık, "işverenin 25. maddenin (Il) numaral ı hendı n-

de gösterilen sebeplerle fesih hakk ın ı n sakh" tutulduğu; bir baş ka
deyişle, işverenin "ahlak ve iyi niyet kural/anma uymayanyan haller

ve benzerlerinde" işçinin iş sözleşmes ıni "hakl ı sebeple" derhal
"önelsiz" ve "kıdevn tazminatsa" feshettiği durumlarda "sav ııı i-

ına al ı nn ı as ı na" gerek bulunmamaktad ı r (İş K. m. 19/2).53 Bu
nedenle, bugüne kadar olduğu gibi bundan sonra bu hallerin
ne olduğunun (işçinin iki gün üst üste gelmediğinin, işçinin
işveren veya i şveren vekilinin şahsma veya aile üyelerinden
birine karşı hakaret, sövme veya sald ırıda bulunduğunun, vs.)

Yarg ı tay da savunma için verilen günden bir gün önce" vö ı e-
tim kurulunda al ı nan fesih karar ın ı "geçersiz" sayan Ankara
4. iş tviahkenıesinin 16.09.2003 gün ve 1225/545 say ı l ı karar ı n ı
onam ış t ı r: 9. 1-ID, 10.11.2003,18254/1900, Türk Harb-iş D., Ş ubat
2004, s. 52-53.

ös ı Mollamahmutoğlu, 2005, s. 585; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 106.
Aksi görüş , A. Güzel, i ş Güvencesi, s. 35.

652 Çankaya-Günay-Gökta ş s. 107.
" 9 HD; 24.03.2003, 22581/3229; 9. HD, 23.12.2004, 20205/29229;

9. UD, 30.12.2004, 28160/29944; 9. HD, 31.01.2005, 31609/2521-
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 396 vd.
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bir tutanakla tespit edilmesi ve bu sebeple sözleşmenir"hakl ı
01 sebeple" (ihbars ız ve tazminats ız) feshedildiğinin bildirilmesi

yeterlidir. Ancak, artık savunma aimmas ına gerek bulunma-
makla birlikte, gerek sebebin "öğrenildiği tarihten itibaren 6 i ş
günü içinde" iş sözleşmesinin feshedildiğinin ispatı, gerekse
dayan ılan "haklı sebebin" ispatı işverene ait oldu ğundan, "ya-
z ı lı " bildirimin yap ılmas ı yararl ı ve şarttır. Aksi halde, mahke-
menin sebebi "haks ız" bularak "geçersiz" sebebe dönüş türınesi;
bunun sonucu işçiyi "işe iade" etmesi kaç ın ı lmaz olabilir ( İş K.
m. 25/son).

Ekleyelim ki, her ne kadar Kanun'da ( İş K. m. 19/2) iş-
verenin iş sözleşmesini "sağ lık sebepleri", "zor/ay ı n nedenler",
"iş çinin gözalt ına al ınmas ı veya tutuklanmas ı " (İş K. m. 25/1; Il!;
İV) ile "kanun dışı grev" (TİGLK m. 45) nedeniyle feshettiğ i
hallerde "savunma" alınıp alınmayacağı konusunda bir aç ıklık
bulunmamakla birlikte; bu gibi hallerde de "savunma al ııı n ıas ı
zoninluluğı t" bulunmadığı kuşkusuzdur. Ancak, işçinin bu gibi
hallerde de "işe iade" davas ı açma hakk ı bulunduğu ak ıldan
ç ıkar ılmamalıd ır (İş K. m. 25/son).

Çankaya-Günay-Gökta ş s. 106
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İŞ ÇİNİN İŞ SÖZLEŞMESININFESHİNDE
IŞLETMEDEN, İŞYERİNDEN VEYA

IŞINGEREKLERINDEN KAYNAKLANAN
GEÇERLI SEBEPLER NELERDİR?655

İşletmeden, işyerinden veya işin gereklerinden kaynakla-
nan bu sebepler işçinin kişiliği ile ilgisi olmayan, buna kar şılık
yapılan işi veya sözleşmeyi ortadan kaldrnc ı veya değiştirici
nitelikte olan, işletmeye, işyerine ve iş e ilişkin ekonomik
güçlükler ile teknolojik de ğiş iklikler sonucu ortaya ç ıkan se-
beplerdirP56 Kanun'da değil ama Gerekçesi'nde belirtilen bu
sebepler, işçiye ayrıca bir ihtar verilmesini ve savunma alın-
mas ıru gerektirmeyen "İşyeri Dz şı nda ıı Kaynaklanan Sebep/er" ve
"işyeri içi Sebep/er" olarak iki k ısımda belirlenmiştir:

İşyeri dışmdan daynaklanan sebepler arasında sürürn ve
satış olanaklarmm azalmas ı; talep ve sipariş azalmas ı; ene ıji
sıkıntıs ı; ülkede yaşanan ekonomik kriz; piyasada genel dur-
gunluk; dış pazar kaybı; ham madde sıkıntısı gibi sebeplerle
işin sürdürülnıesinin"o/anaks ız" hale gelmesi say ılmıştır.

655 Geniş bilgi için bkz., M. Engin, İş Sözleşmesinin İş letme Gerek/eri ile
Feshi, Istanbul, 2003.

656 Pelissier, J. - Supiot, A. - Jeammaud, A., Droit du Traıiari, Da/toz,
Piicis, 21. Edition, Paris, 2003, s. 539; Mollamahmutoğ lu, 2005, s.
578-579.
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Işyeri içi sebepler arasmda ise, yeni çal ışma yöntemlerininİ 02 veya yap ısal değişikliklerin uygulanmas ı ; işyerinin daraihima-
s ı; yeni teknolojilerin uygulanmas ı ; işyerinin baz ı bölümlerinin
kapatılması; bazı iş türlerinin kald ırılmas ı veya başka işverene
yaptırılmas ı gibi sebepler belirtilmiştir.

Görüldüğü gibi, yukar ıda say ılan işyerinin d ışından
ve içinden kaynaklanan bu sebepler, işçinin çalış t ır ılmaya
devam ettirilmesi ihtiyac ın ı ortadan kald ı ran sebeplerdirP57
Başka bir deyişle, işyeri d ışı veya işyeri içi devaml ı l ık gösteren
bir sebebin doğmasmda işin daha az işçi ile yapılabilecek hale
gelmiş olmas ı gerekirP Doğal olarak bu sebepler, i şyerinin
iktisadi amacma ula şmas ı amac ıyla al ınan işyeri yönetiminin
kararlarına dayanmaktad ır. iş letmenin varlığın ı sürdürmesi,
rekabet edebilirli ğıni geliş tirmesi, işgücü maliyetlerinin dü şü-
rülmesi, verimliliğin ve karl ılığın dü ş mesinin önlenmesi veya
arttırılmas ı gibi tedbirlerin uygulanmas ı, işyeri yönetiminin
alacağı kararların bir sonucudur. Örneğin, "esnek çalışnıa" yön-
temlerinin, bu anlamda "yoğun laşhrrbnz ş " ve "denk/e ş tinitniş "
işgünlerinin veya iş haftalar ın ın uygulamaya konulmas ı (İş K.
m. 63) bu kararlar aras ındadır. 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 kararlarm
"işverenin kusuru" sonucu al ınmış olmas ın ın da hiçbir önemi
yoktur.659 Nitekim, "özelle ş tirme niteliği itibariyle ekonomik neden

" Çelik, 17. B., s. 204.
656 Alp, M.; Hizmet Akitlerinin Sona Ermesi ve I şçüikA/acaklann ı n Gü-

vencesi, Ekonomik Krizin iş Hukuku Uygulamasına Etkisi Sempozyumu,
Galatasaray Üniversitesi - İstanbul Barosu, 17-18 May ıs 2002, s.
9 7-98.
Çankaya-Günay-Göktaş s. 102.
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ve yap ı sal değişiklik içerdiğinden",'60 bu kapsamda bulunan bir

işyerinde yapılan "nornı kadro" çalışmalar ı sonucu işçinin ça-

Iışhğı ünitede personel sayısmm "ihtiyaçfazlas ı " olmas ı "geçerli

sebep" sayıldığı gibi;` "işçilik maliyet/erinin azalt ılmas ı amacı
la Personel Yönetmeliği'nde yap ı lan değiş ikliği" kabul ewyen

işçinin iş sözleşmesinin feshi de "işletme gereği" bak ımmdan

"geçerli sebep" sayıhnıştırP'

9. HD, 07.02.2005,18015/3287, Çankaya-Günay-Gökta ş s.582.
9. HD, 18.12.2003, 20076/ 22156, İşveren D. Ocak 2004 ve Haziran
2004s.20.

" 9. HD, 07.10.2003, 3161/16343, Tekstil Işv. D. Şubat 2004, s. 24, T.
Centel incelemesi; Aynca mukayeseli Frans ız ve Alman huku-
kunda geniş bilgi için bkz., E. Murat Engin, iş Sözleşmesinin Iş letme
Gerek/eri ile Feshi, Istanbul, 2003.
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İŞLETMEDEN, İŞYERİNDEN VE103 İŞİN GEREKLERİNDEN KAYNAKLANAN
GEÇERLI SEBEPLERLE İŞTEN ÇII<ARMALARIN
EN SON ÇARE OLDUĞ U İSPATLANMALI MIDIR?

Bununla birlikte, işyerinin dışından ve içinden kaynaklanan
bütün bu sebeplerle işverenin "ihtar" vermeden ve "savunma
almadan" fesih yoluna başvurmas ı da, Kanun'un "gerekçesinde"
işverenden "en son çare" olarak istenmektedir. Bu nedenle, "ge-
çerli sebep" kavramına uygun yorum yap ılırken sürekli olarak
fesihten kaç ırma olanağının olup olmadığının araş tır ılmas ı
öngörülınektedir. Bır başka deyişle, mahkeme işyerinden kay-
naklanan nedenlerle fesih yoluna başvurmadan önce, işverenin
fazla çalışmaları kald ırmas ı, işçinin r ızas ı ile çalışma sürelerini
k ısaltmas ı, burnrn için mümkün oldu ğu ölçüde esnek çal ış ma
yöntemlerinin uygulanması, Örneğin, ' ıjoğunlaştınlıı zrş " ve "denk-
leşbülutiş " işgünleri veya iş haftalan uygulamas ına geçilmsi, işin
zamana yayılması, işçilerin başka işlerde veya başka birimlerde
çahştırilrnas ı imkanının araş tırılmas ı, işçinin yeniden eğitilerek
işte kalmas ı, hatta "grup" (holding) içinde kendisine uygun başka
bir iş imkanının sunulmas ı, vb. fesihten kaç ınma olanaklarının
bulunup bulunmadığını ve "en son çare" olarak feshe başvuruiup
başvurulmadığın ı araştırıp sorgulayabilecektir.663

Belirtilen hususlarla ilgili kararlar için bkz, 9. HD, 13.01.2004,
33414/930; 9. 1-ID, 13.12.2004, 28980/27502; 9. 1-ID, 10.01.2005,
23993/ 408; 9. HD, 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 imkanm araş tırılmasma ve öngörülen uygu-
lamalar ın yap ılmas ına rağmen feshin kaç ı n 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 belirlemekte

serbest olduğu işletnıesel kararlar alabilir". Mahkemelerin işyeri

yönetiminin ald ığı kararlarm doğrulu ğunu, uygunluğunu,
anlarnli ve yerinde olup olmad ığını denetleme yetkisi yoktur.
"Ancak, iş letmesel karar sonucunda al ı nacak tedbirler aras ı nda

fesih en son başvurulnzas ı gereken tedbir olmal ı, fesih zorunlu hale

gelrnelidir. İşletınesel kararla vanlmak istenen Jwdefefesihten başka

bir yolla ula şmak mümkün ise,fesih ıçin geçerli bir nedenden bahse-

dilenıez". Bu nedenle, "işverenin fesih konusundaki keyfi kararlan

yargı denetimine tabidir".'"

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, işletmenin
bundan doğrudan etkilenerek satış ve siparişlerde azalmaya

yol açtığını, üretimi k ısmak zorunda kald ığını, Örneğin, işyeri-
nin bir bölümünün veya baz ı üretim bantlarm ın kapatıld ığın ı ,
faaliyetin bir bölümünün tamamen durdurulduğunu, bunun
sonucu işgücü fazlasmm ortaya ç ıktığını 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 engedlerinde", geçerli

fesih hakkı doğmanıaktad ır. Bu gibi hallerde, işverenin "kı sa

çahşma" iş K. m. 65) veya işçilerle anlaşarak "ücretsiz izin"

2617; 07.02.2005,1608/3299; 21.03.2005,7393/9248, Çankaya-Gü-
nay-Gökta5, s. 447452, 488, 560, 566, 591-594.
9. HD, 12.01.2005, 12373/522- Işveren D. Temmuz 2005 Eki, s. 15
16.12.2004, 27003/27998-Ak ı-Atıntaş-Bahç ıvanlar, s. 89-90.
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veya "esnek çalışma" uygulamalarına gitınesi gerekmektedir.66103 Ancak, ekonomik kriz veya zorlay ıc ı nedenlerin üç aydan faz-
la sürmesi halinde, işçiye tan ınan "haklı sebeple" fesih hakk ı
gibi, işverene de "geçerli sebeple" fesih hakk ın ı n tan ınmas ı
gerekir."

Bunun gibi, girişilen yap ısal düzenlemeler sonucu "işyerin-
deki yardı mcı 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 nıuvazaalı alt işverenlere
verilmesi (İş K. m. 2/6, 7) sonucu yapilan fesihler "geçersiz"
say ılmaktad ır. Bu nedenle, Örneğin, s ırf işgücü maliyetlerini
düşürmek amac ıyla, uzmanl ık gerektirmediği halde bir iş in
kendi işçileri yerine başka firmalara verilmesi suretiyle veya
objektif işçi ihtiyac ı değışmediği halde daha dü şük ücretle
işçi çalıştırmak amac ıyla eski işçilerin iş sözleşmelerinin feshi
"geçerl ı " say ılmayacaktı r. Buna karşı l ık, işgücü maliyetini
düş ürmek amac ıyla da olsa, işverenin benzer işi yapanlardan
bir k ısmının sözleşmesini feshederek, d ışar ıdan başka işçi al-
maksızın işin tamam ını kalan işçilere yaphrmas ı "geçerlifesih"
nedeni say1lacaktır."5

Nitekim, uygulamada Yargıtay kararlar ı bu doğrultuda-
din "Dayal ı şirketin yeniden yap ı la ıı dırı ln ıas ı sonucu yaprak tütün
iş letmelerinde; tütün destekleme al ı mları n ın durdurulup stoklann
satış, ihracat veya imha yoluyla eritiln ıesi; üretimde ileri teknoloji
kullan ılmas ı stoktaki tutünün bak ı m ve işletmesini yapan personelin
azaltı lnıas ı n ı zorunlu hale getirdiği" gerekçesiyle "dayal ı şirkete ait

"5 Çankaya-Günay-Göktaş s. 96-97, 101.
Bkz., Dördüncü K ıs ım, soru no: 86, 87.
9. HD, 14.10.2004, 22472/23187, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 429.

"5 Çankaya-Günay-Cöktaş S . 91, 98-99.
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işyerlerinde işgücü azaltı lmas ın ı n işletmenin ve işin gerek? eri nden ol-

duğu" kabul edilmiştirP'° Bunun gibi, Belediyeler Kanunu'nda
mevcut personel giderlerinin %30'u geçemeyece ği amir hükmü

karşısmda, ekonomik s ık ıntı ve personel giderlerinin %30'u
aşmas ı nedeniyle belediye encümeninin ald ığı geçici ve vizeli

işçilerden 43'ünü işten ç ıkarma kararmı "idari n ıahiyette" karar

sayan Yarg ıtay, idari karar ın "iş hukukunun amir hüküm/erini

be rtaraf edemeyeceği" gerekçesi ile işten çıkarma karar ını "geçer-

li" saymıştır.670 Bu nedenle, Belediyelerin"vize" uygulamasmm
da "idari bir tasarruf olmas ı nedeniyle, "bunun i ş sözleşmesinin

kurı tinias ı ya da feshedilmesiyle ilgüendiri/rnesinin olana ğı yoktur"

diyen Yüksek Mahkeme, feshe dayanak yap ılan "ekonomik

durumun ka ııı tlanmas ın ı ",671 "personel masrafiann ın %30'u geçip

geçmediğinin ve i ş ten çıkar ı lan işçiler yerine yeni i şçi al ı n ıp alı nnıa-

dığı nuı belirlenn ıesini" şart görmektedir."

Buna karşı l ık, "talep ve sipariş aza! mas, ülkede ya şanan eko-

nonıik kriz gibi işyeri dışından kaynaklanan sebeplerle i şçi çıkarhl-

nias ı uygulamas ı na.giderken, öncelikle fazla çal ışnıalar kald ı nlmai ı ,

işçinin r ı zas ı ile çal ışma süreleri k ı sa! t ı !n ı al ı , i ş :anuma yay ı l ınali,

kı saca fesih en son çare olarak düşünülmelidir. Somut olayda i şve-

renin bu tür uygulamalara ba şvurn ıadığı, aksine üretimde ve fazla

ınesailerde artışa gidildiği anlaşı ldığı ndan,feshin geçersizliği karan

isabetlidir". 6" Bunun gibi, "istihdam fazlas ı olnıadığına ve yeni işçi

9. HD, 12.01.2005, 7336/499, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 735-736.
670 9 HD, 29.12.2003, 22915/22947, işveren D. Ocak 2004, s. 18; Çan-

kaya-Günay-Gökta ş, s.432.
671 9 HD, 15.03.2004, 4501/4971, Belediye-İş D., Ekim-Aral ık 2004, s.

28-29.
672 9 1-ID, 26.01.2005, 29951/1568, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 428,

441.
673 9 HD, 08.07.2003, 12442/13123, lşveren D., Temmuz 2003,s. 25.

Ayrıca, "üretimde ve fazla mesailerde artınma giden işverenin
sendikaya üye olan i şçileri i şten ç ıkarmas ımn geçerli nedene
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alum söz konusu oldu ğuna göre, işveren öncelikle üretinzi ve verimi103 arttırıcı önlemler almal ı, teknolojik gelişmeleri takip etmeli, i şyerinde
fazla mesai uygulamas ın ı kald ırmal ı , personel yetersizliği nedeniyle
izin verilmemesi uygulamas ı na son verilmelidir. Da yal ı kurulu ş bit
tür uygulamalara ba şvurmain ış, aksine işçi istihdan ıından kaynak-
lanmayan gider artt ır ı c ı ı tygula ınalara başvurn ı u ş tıı r. Bu nedenle,
feshin geçerli bir nedene dayanmad ığı sonucuna var ı lm ıştı r".674
Ayn ı şekilde, işverenin kar ında meydana gelen azalma da
"geçerli sebep" say ılmam ış tı r: "Daval ı n ı n henüz zarar etmediğ i,
2003 y ı lı ilk 6 ay kar ı n ı n önceki yıla göre azaldığı , azaln ı an ı n kredi
alacakları n ın taksitlendiril ıneginden ve bir k ısm ı n ı n vazgeçilme-
s ı nden kaynaklandığı , dayal ı işverenin personel fazlal ığı n ı sap ı n ı -
masina karşı n yönetim kurulunun fesih tarihine yak ı n bir tarihte
kendi bünyesindeki iş tirakleriııe personel al ınmas ı na karar verdiği,
davacı n ın konumu gereği çalış tığı kadro ve yaptığı iş te hizmetine
ihtiyaç olduğu, bu olgulara göre feshin işletmenin, iŞyerinin ve işin
gereği bir nedene dayanmadığı " kararlaşt ırılmış trn675 Ayn ı şekil-
de, "özelle ş tirme kapsan ıı nda buluna ıı işyerinde şoför olarak çalışan
davacin ı n teknolojik yenileme nedeniyle ç ıkarıldığı işerinde, davacı
şoförün hizn ıetıne lıer zan ıan ihtiyaç oldu ğu, şoförlük dış l ında ek

dayanmad ığı" yolunda bkz., 9. HD, 30.10.2003, 18346/18347,
Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 90, dn. 146.

674 9• FID, 29.12.2003, Işveren D. Şubat 2004, s. 17; "istihdam fazlas ı
personel olduğu gerekçesiyle iş ten ç ı karılan işçiler yerine fesih
tarihinden önce işçi al ınmas ı da feslı in geçerli nedene dayan ına-
dığın ı göstennektedir": 9. 1-ID, 27.10.2003, 18257/17985 ve ayn ı
yönde 9. HD, 29.12.2003, 23204/22988; 04.10.2004, 23419/21392;
14.02.2005, 28938/4129, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 72 ve 90, dr ı .
146, s. 486, 489; Ayr ı ca, "davac ın ın işten ç ı kanlinas ı üzerine yeri-
ne yeni işçi al ındığı , bu nedenle işverenin ekonomik nedenle i şçi
ç ıkarmadığı tartışmas ız olmakla i şe iade isteğinin kabulü gerekir":
9. HD, 31.03.2005, 8519/11751, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 424675 9, 1-IL), 10.11.2003,18919/18913, Çal ışma ve Toplu ın, 2004/1,s. 158;
Çankaya-Günay-Göktaş,s. 72-73.
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olarak telekomünikasyon teknolojisini kullanmas ı gereknzediği, şoför-
lük kadrosunda da bir fazlal ık olduğu ve şoföre ihtiyaç bulunmadığı
kan ı tlanmadığı ndan" fs • "geçersiz" say ılmıştır.676 Bunun gibi,

yılda on iki ay süreli iş sözleşmesinin 6 ay süreli k ısmi süreli iş
sözleşmesine dönüştürülerek "esasl ı " surette değiş tirilmesini
kabul etmeyen işçinin iş sözleşmesinin feshi de "geçerli sebep"
say ılmamış tır: "Okulun tatil edildiğ i aylar içinde ayl ı klar ı n ın
ödenmesinin kendisine fazla yük getirdiğini ileri sürerek, okulun
aç ık olduğu 180 gün (6 ay) boyunca daha az çah ş tırarak daha az
ücret ödeyeceği işçilerden bunu kabul etmeyenlerin iş sözleşmelerı nin
feshi" de "geçersiz" sayılmış tır.6'

676 9• HD, 02.05.2005,12432/15089, Çankaya-Günay .Göktaş s. 414.
677 9 HD, 11.12.2003. 19269/20526, işveren D. Ocak 2004, s. 17; Bele-

diye-iş D. Ocak-Şubat 2004, s. 28; Tekstil işv. D., Mart 2004, s. 34.
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104 TOPLU İş çi ÇIKARMANIN KOŞULLARI NELERDIR?

İş Kanunu'na göre, "işveren ekonomik, teknolojik, yap ı sal ve
benzeri iş letme, işyeri ve işin gerekleri sonucu toplu işçi çıkarmak
istediğinde, bunu en az otuz gün önceden bir yaz ı ile işyeri sendika
temsilcilerine, ilgili bölge n ı üdürlüğüne ve Türkiye İş Kurum u'na
bildirir" (m. 29/1).

"işyerinde çalışan işçi sayıs ı;

a. 20 ile 100 işçi aras ı nda ise en az 10 işçinin,
b. 101 ile 300 işçi arasında ise en az yüzde on oran ında işçinin,
c. 301 ve daha fazla ise en az 30 i şçinin,

işine 17. madde uyarınca (ihbar önellerine uygun olarak veya ih-
bar taz ın ı natı ödenerek) ve bir ayl ık süre içinde ayn ı tarilı te veya farkl ı
tarihlerde son verilmesi toplu işçi çıkarma sayı l ır" (m. 29/2).

Görüldüğü gibi, ayn ı günde veya bir ayl ık süre içinde
ihbar önelli ç ıkar ılan işçi say ıs ı, "işyerinin büyüklüğü" göz
önünde tutularak kademeli olarak artt ırılm ıştır. Kanun "iş/et-
me" sözcüğünü değil "işyeri" sözcüğünü kullanmakla birlikte,
"ayn ı işkolunda" birden ziyade işyerini bünyesinde toplayan
"ış letınede çalışanların" tümünün dikkate alınarak toplu işçi
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çıkarmanm belirlenece ği kuşkusuzdur.679 Öyle ki, işyerinde
çalışan işçi say ıs ı 30'dan az olsa bile, işletmeye bağlı olduğu
veya işyerinde çal ışan işçi say ıs ı 20 ve daha fazla olduğu müd-
detçe, yapılan bildirimlerde toplu işçi ç ıkarmanm "geçerli sebe-

bi" açıkça belirtilmek zorundad ır. Çünkü, Kanun'a göre "toplu

işçi çıkarına" iş kmi 20 ve daha fazla işçi çalış tıran işyerlerinden
başlamakta; ayr ıca, 30 gün önceden bir yaz ı ile "işyeri sendika

tenıs ı lcilenne, ilgili bölge (çal ışma) müdürlüğüne ve Türkiye İş Ku-

rumu'na (İş ve İşçi Bulma Kurun ı u'na)" yap ılacak "bildiri ınde,

işçi çıkarman ı n sebeplerinin, işçi sayı s ı ve gruptan ı le işe son venne
işlemlerinin ne kadar bir zaman diliminde gerçekle şeceğine ilişkin

bilgilerin" de "bul ıın ınas ı zorunlu" kılmmaktad ır (İş K. m. 29/1,
3). Nitekim, Yarg ıtay da bir kararmda "en az 30 gün önceden"

yap ılacak bildirimlerde i şçi ç ıkarmalar ın "eko ıı o ı n ık, teknolojik,
yapı sal ve benzeri i şletme, i şyeri ve işin gereğinden" kaynaklanan
"sebebe" dayandığın ın "açı kça belirtiln ıesi" gerektiğini hükme
bağlamıştırP" Gerçekten, "bi, lıükün ı lere aykırı olarak i şçi çıkaran

işveren veya işveren vekiline iş ten çıkardığı her işçi için" uygulana-
cak "idari para cezas ı " yan ında (İş K. trt. 100); "fesih bildıri,ninin

geçersizliği" sonucu da doğmaktadırPsO

işletmeye bağl ı işyerlerinin her birinin toplu i şçi çıkarmada ayr ı
ayrı değerlendirileceği hakk ında aksi görü ş için bkz., Çankaya-
Günay-Göktaş s. 66.

679 9• HD, 2912.2003, 23204/22988, Madenci, Nisan-May ıs 2004, s.
34.Ş 9• HD, 23.10.2003, 18090/17878, Legal, Ocak-Mart 2004, s. 188;
Ö. Eyrenci karar incelemesi, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, s. 97; 9.
HD, 26.01.2004,1303/1157 ve ayn ı gün 1301/1155, Akı-Altıntaş-
Bahç ıvanc ılar, s. 218, 219; Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 618-619;
Tekstil Işv. D. Haziran 2004, s. 97; Aksi görü şte, Ö. Evrenci karar
incelemesi, Çalışma ve Toplum, 2004/1,s. 97. Konuyla ilgili olarak
bkz, M. Engin, Toplu İşçi Çı karma, İş Güvencesi, Temel Kavramlar ve
Uygulamadan Örnekler, Istanbul Barosu Yay ınlar ı, 2003, s. 69; i ş
Sözleşmesinin İşletme Gerek/eri ile Feshi, Istanbul, 2003, s.120.
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104 	 Kanun'da öngörülen bildirimin yap ılmasından sonra, "işye-
ii sendika temsilcileri ile işveren aras ı nda yapılacak görüşmelerde, toplu
işçi çıkarman ı n önlenmesi ya da ç ıkarı lacak işçi say ıs ın ın azaltıln ıası
yahut çıkarman ın işçiler açısından olumsuz etkilerinin en aza indiril-
mesi konulan ele al ı nacaktır". Örneğin, işçilerden bir kısmının aynı
işverene ait başka işyerlerine ya da ayn ı işyerinde işçi ihtiyac ı
bulunan başka bölümlere nakli görüşmelerde ek almabileceği
gibi, fazla çal ışmaların kald ı r ılmas ı veya çalış ma sürelerinin dü-
şürülmesi veya stoklar tükeninceye kadar ücretsiz izne ç ıkar ı lma
gibi konular da ele alınabilecektir. Gerçi, görü şmeler sonunda bir
anlaşma sağlanimamas ı toplu işçi çıkarmay ı engellemeyecektir.
Ancak, yapılan görüşmelerin sonunda "toplantın ın yap ıldığın ı
gösteren b ır belge düzenlenmesi" (İş K. m. 29/4, 5) ve herhangi bir
uyuşmazl ık halinde mahkemeye sunu Imak üzere bu belgede
görüşmelerin içeri ği ile alman kararların belirhlmesi yerinde ve
uygun olur. Zira, işveren toplu işçi çıkarmaya ilişkin hükümleri,
işçilerin"ış güvencesi l ıükümlennden" (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).ffl

Bu nedenle, işten ç ıkar ılacak işçilerin seçiminde işvereni
bağlay ıcı bir hüküm bulunmamalçla birlikte, genel hukuk (hak-
kaniyet, n ısfet ve adalet) ilkelerinin göz önünde tutulmas ı; işten
çıkarmalarda işçiler aras ında verimi dü şük olanlara, hastalığı
sebebiyle işe gelemeyenlere veya işi aksatanlara, k ıdemi daha
az, bekar veya çocuksuz işçilere öncelik tan ıyan bir s ıralama ya-
pılması hakkaniyet ilkelerine daha uygun olur."82 Nitekim Yar-

680 9 .1-ID, 14.01.2005, 24736/1082, Çankaya-Günay-Gökta ş S. 620.
9. 1-ID, 2912.2003, 23204/22988 ve 20.09.2004, 20313/19396-Ak ı -
Atıntaş-Bahç ı vanlar, s. 215 ve 220.

682 M. Ekonomi, Yeni i ş Kanunu Çerçevesinde iş Sözleşmesinin Feshi ve
lş Güvencesi Semineri, TÜS İAD, iş Kanunu Toplant ı Dizisi-t s. 54;
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 70.

• E

394



Sorularla Bireysel ' ş Hukuku

gıtay, işverenin işyeri gereklerine dayal ı olarak işten ç ı.karacağı
işçilerin seçiminde "53 ya şı n ı doldı trı nıış ve emekli ayl ığı na hak

kazanm ış işçilerden başlanmas ı " gerekti ğini kararIaştırmıştı rP

Bunun gibi, faaliyetine devam eden işyerinden bir süre sonra

kapanacak olan ba şka bir işyerine atanan işçinin (işçilerin) iş
sözleşmesinin feshini "geçersiz" saymış; işçinin (işçilerin) ilk

işyerine iadesiııe karar vermiş tir.6M

Hemen ekleyelim ki, yap ılan 'jesih hild ı rm ı ler ı ışverelt ı H

toplu işçi çıkarma isteğini bölge ınfidı irlüğüne hildinnesinden 30 gün

sonra J ı ükii ı n doğuracağındal ı " (İş K. m. 29/6), sendika temsilci-

leri ile yap ılan görüş melerin de bu süre içinde tamamlanarak

tutana ğa bağlanmas ında yarar vard ı r. Zira, bölge müdürlü-

ğüne ve İş Kurumu'na yap ılan bildirim temsilcilere yap ılan

bildirim ile ayn ı zamanda yap ıldığından (İş . K. m. 29/1; Basın
İş K. m. 6/Son), temsilcilerle sürdürülen "top/it i şçi çıkarn ıan ııı

önlenmesi ya da ç ı karı lacak işçi saŞj ı s ı n ın azalt ı ln ı as ı " yolundaki

görüş melerin otuz gün içinde bitirilememes ı halinde, baz ı işçi-

lerin "kesi ıı leşnıen ı iş " fesilı bildirimleri dahi "h ı ik ı i ı n doğıırn ıaya"

baş layabilecektir. Böylece, yasadaki düzenlemenin temsilci-
lerle yap ılan görüşmeleri daha başlang ıçta "önemsiz" kıldığı-

nı söylemek yanlış olmaz. Bunun yerine, temsilcilerle yap ılan

görüşmelerden sonra üzerinde mutab ık kalman "kesinleşmiş "

fesih bildirimlerinin bölge müdürlü ğüne ve (İş Kurumu'na)

gönderilmesi ve otuz gün sonra "kesiıı leşııı iş" fesih bildiriminirı
"lıükü ııı doğurınaya" başlamas ı yerinde ve uygun olurduP85

9. 1-ID, 11.12.2003,20222/20604, Çal ışma ve Toplum, 2004/1,5.145,
158; Çankaya-Günay-Göktaş, s. 70.
9. HP, 14.11. 2003, 18155/19578, Türk-Koop Iş D.; May ıs 2004,s.
40.
Nitekim, Avrupa Birliği Hukuku'na uyum amac ıyla Ulusal Prog-
ramda yer alan taahhüt gere ği ç ıkanlan 4773 say ıl ı Yasa ile ge-
tirilen işbu hükümlerin, Birlik Hukuku'nda yürürlükte bulunan
"Üye Devletlerin Toplu i şçi Ç ı karmalara lli şk ın Mevzuatlarının
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104 Kald ı ki, bu görüşmeler sadece sendikal örgütlenmenin ve
"sendika ten ısilcik'rinn ı " bulundu ğu işyerlerinde yapı lacakt ır.
4773 say ı l ı İş Güvencesi Kanunu ile getirile ıı ve iş Kanunu
Tasar ı s ı 'rı da da bulunan sendika örgütlenmenin bulunmad ığı
işyerlerinde "i şçi tenısiküennc" toplu işçi ç ıkarma "bildiri,ninin
yapı l ı nas ıın zorunlu" k ı lan hüküm, İş Kanunu'nun yasala ş mas ı

Yak ı nlaş tırı lmas ı Hakk ı nda 98/59 say ı l ı ve 2007.1998 Tarihli Kon-
sey Yönergei" ı le çelişki içinde oldu ğuna dairgörü şler. 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 uygulanmakla birlik-
te- istısnaen koruman ın kapsanıı n ı daralt ııııştı r. Bunun d ışındaki
durumlar ı n himu koruma kapsan ıındacl ı r. Kald ı ki işverinin ta-
mamen kapatı lmas ı "toplu işçi ç ı karman ı n vol açaca ğı olumuz
sonuçlar ın giderilmesi için ııı üzğ kerelerle çözüm aranmas ı n ı n
as ı l ve en yoğun olarak gerekti ğ i durumdur". Benzer nedenlerle
Avrupa Topluluğu Adalet Divanı 'n ı n Belçika'y ı, "işverinin ka-
patı lmas ı kavram ı ile toplu işçi ç ıkarma kavramlann ı farkl ı de-
ğerlendirmesi" ve "işyeri faaliyetlerinin bir yarg ı karar ı sonucu
durdurulmas ı " d ışı nda kalan işyeri kapat ı lmalar ı n ı Yönerge'vle
öngörülen koruma kapsam ı d ışında tutmas ı nedeniyle mahkum
etti ğ inin (215/83, Reports of Cases bçfore the Courl of Justice, 1985,
Luxembourg, s. 1309 - Komisyon-Belçika Davas ı) de unutul-
marnas ı gerekir. Ayrıca "fesihlerin, toplu işçi ç ıkarmaya ilişkin
bildirimden otuz gün sonra hüküm ve sonuçlann ı doğuracağına"
iliş kin hüküm de çeli şkili oldu ğu gerekçesiyle eleş tirilmektedir.
Çünkü 98/59 say ı l ı Yönerge in. 4/1 uyar ınca toplu işçi çıka ı-nı ay ı
planlayan bir işverenin, "önce uygun zamanda gerekli bilgileri i şçi
temsilcilerine -ve ayn ı zamanda yetkili kamu makamma- bildi-
rerek müzakerelere ba ş lamas ı; müzakerelerin hitimini müteakip
toplu işçi ç ı karma plan ına ve müzakerelere ili ş kin geli şmelerle
birlikte tüm bilgileri yetkili kamu makan ıına bildirmesi ve ancak
bu ikinci bildir ı nı den itibaren otuz günlük sürenin iş lemeye ba ş-
lamas ı söz konusudur". (Erdenk, E.. Avrupa Birliği Hukukunda ve
Türk Hukukunda iş yerindeki Yap ı sal Değiş iklikler Nedeniyle Toplu işçi
Çıkarmalar, Dok. Ey. Ün. Ses. Bil. Ens., Yay ınlanma ırıış Yüksek
Lisans Tezi, Izmir, 2002, s. 115. 65).
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sırasmda sosyal taraflar ın isabesiz bir anla şmas ıyla tasar ıdan

ç ıkarılmıştır. Böylece, is Kanunu "işçi ten ı silcil ıği ıı i" kald ırarak

sendikal örgütlenmeni ıl bulunmad ığı işyerlerinde mevcut bir

"endüstriyel demokrasi" örneğıne son vermiş bulunmaktadır.
Özellikle "sosyal diyalog" ve "iş çinin yö ıı eti ıııe katılması " örnek-

lerjnin gittikçe arttırıldığı küreselleşen dünyada, tıpk ı "işyeri

sendika temsilcileri" ile işveren arasmda yap ılacak görüşmelerde

olduğu gibi, "işçi temsilcileri" ile girişilecek diyalog ve yapılacak

görüşmelerde de "işçi ç ıkarn ıan ı n sebep/eri ile bundan etkilenecek

iş çi say ı s ı ve gruplar ı ile işe son vernıe işlem/erinin hangi za ııı an

dilin ıinde gerçekleşeceği" veya "toplu işçi ç ıkarman ı n önlenmesi

ya da çı karı lacak işçi say ı s ıınn azaltı lmas ı yahut ç ıkarman ı n işçiler

aç ı s ı ndan ol ı t ı nsuz etkileri> ı i ıı en aza indirilmesi konu lar ı " ele al ı-
nabilir ve "bir belgeye" bağlanabilirdi. Zira, unutulnıamal ı dir

ki "işveren top/it işçi çı kar ı lmas ı na ilişkin hiikün ılerı " iş güvencesi

sağlayan "18, 19, 20 ve 21. madde l ıükıh, ılerini ıı uygulanmas ı n ı

engellemek amacıyla kullana ı naz; aksi halde işçi bu maddelere göre

dava açabilir". Bu nedenle, toplu i şçi ç ıkarmalar s ıras ında "i şçi

temsilcileri" ile yap ılan görü şmeler sonucu haz ırlanacak "belge"

de. tıpk ı "işyeri sendika temsilcileri ile yap ı/ait görüşn ıeler son ı tcn

haz ırlanan belge" gibi, sadece işten ç ıkarılan işçilerin "haks ızlığa.

uğradıkları " yolundaki muhtemel ku şkular ınırı giderilmesine

değil; aynı zamanda bu ku şkuya kap ılarak "fesh ı n geçersizl ığı "

davası açılmas ı halinde de, "işverenin top/ii işçi çıkan ııa hakk ı n ı

köt ii ye kullandığı " yolundaki iddiaları hakünin daha iyi değer-

lendirmesine ve adaleti amac ına uygun dağıtmasma hizmet

edebilirdi.
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işçilerin "iş güvencesi hükümlerine" (m. 18, 19, 20 ve 21)
dayanarak dava açma haklar ı sakl ı oldu ğu için, i ş veren Bölge
Müdürlüğü ve İş-Kur ile sendika temsilcilerine otuz gün ön-
ceden bildirdiği yaz ıda belirtilen "toplu işçi ç ıkar ına sebebini",
i şçilere de yaptığı fes ıh bildiriminde "aç ık ve kesin bir şekilde"
hem de "yaz ı l ı " olarak ve "iı nza karşı lığı " ayr ı ayr ı bildirmek
zorundad ır (m. 18, 109). Gerçi, burada i şçinin "davran ışı veya
verimi" ile ilgili bir sebep olmad ığı için "sav ıı nn ıas ı n ı al ınak"
da gerekmez (m. 19). Ancak, toplu i şçi ç ıkarman ın "eko ı wn ı ik,
teknolojik, yapı sal ve benzeri işk'tme, işyeri, veya iş imi gereği sonucu"
olduğunun (m. 29/1) "ispat yükü i ş verene ait" oldu ğundan
(m. 20), bu sebebin de i şçilere ihbar önellerine uygun olarak
yap ılan yaz ı l ı "Jesih bildirin ı lerinde" belirtilnı esi zorunluluğu
vard ır. Kanun'dan "işçi tel ı tsilciliği" müessesesi ç ıkarılmamış
olsayd ı, bölge müdürlüğü ve İş-Kur ile birlikte sendika temsil-
cilerine veya ışçi temsilcilerine yap ı lan bildirimler, içinde sebep
ihtiva ettiğinden ve görüş melerde de bu sebebin "geçerliliği"
tartışılarak "belgele ıdirildiği,del" yeterli olabilir, ayr ıca işçilere
tebligata gerek kalmayabilirdi.
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Bundan başka, İş Kanunu "fesih bildiri nılei'i işverenin toplu

işçi çıkarına isteğini bölge n ı üd ı irlüğı ine hildinnesinde ı i otuz gün

sonra hüküm doğıırnr" (m. 29/6) dediği için, işçilerin ihbar önel-

lerini (fesih bildirim sürelerini) "topin i şçi çı karm<ı h ıldirmrn ı n ı "

yap ılmas ın ı müteakip otuzuncu günden sonra ba şlatmak ge-

rekir. Bir başka deyişle, işçilerin ihbar önelleri (fesih bildirim
süreleri) bölge müdürlüğüne. İş-Kur'a ve sendika temsilcilerine
otuz gün önceden yap ılan bildirim süresi içinde işlemeyecek,

otuz günlük sürenin bitiminden sonra işlemeye başlayacaktir.

Bu nedenle, işçilerin kidemleri de otuzuncu günün sonu iti-
bariyle hesaplanacak; "yı ll ık izin ücretine" hak kazanma gibi,

"ihbar tazn ı iııatı " ve "k ı dem tazn ıinat ı nııı " ödenmesi veya "ihbar

önellerinin (bildirim süreleri nin) iş arama izni verilerek k ıı llandı r ı l-

nias ı " otuzuncu günün sonu itibariyle hesaplanacaktır.

Uygulamada Yargitay, toplu işçi ç ıkarmalarda otuz gün
önceden bildirimde bulunulmadan i şçiye yap ılan "fes ı l ı bildiri-

mini" geçersiz saymaktadm Kan ımızca, "fes ı h bild ı riinleri işve-

renin toplu işçi çıkarma isteğini bölge müdürlüğüne bildinnesinden

otuz gün sonra hüküm doğuracağnulan" (m. 29/6), yapılan fesih

bildirimini "geçersiz" saymak yerine, otuzuncu günden itibaren
"geçerli" saymak yerinde ve uygun olur. Nitekim, Yarg ıtay da

toplu işçi ç ıkarma köş ullartna uyulmamas ın ı "fesh ı n gerçekleş-

mediği şeklinde de ğerlendirmemek" gerektiğini belirtmektedir.'

Zira Kanun'da, işverenin otuz gün önceden bölg müdürlü ğü-

ne, İş-Kur'a ve sendika temsilcisine bildirimde bulunma şartına

uymamas ı, zaten toplu ç ıkarma konusu "her b ır işçi başına" para

cezas ı ile cezaland ır ılmış tır (İş K. m. 100).

9. HD, 23.10.2003, 18090/17878, Legal Ocak-Mart 2004, S. 188; M.
Engin. iş Sözleşmesinin Iş letme Gereklen ile FesJı i, Istanbul, 2003, s.
120 0. Eyrenci karar incelemesi, Çal ış ma re Toplum. 2004/1, s.
97.
9. HD, 14.01.2005, 24736/1082, Çankaya-Günay-Gökta ş s.62O.
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105 Bunun gibi, bir ba şka karar ında Yarg ıtay, işveren "top/ii
işçi çıkannalarda" idari makamlara (bölge müdürlü ğüne ve İş-
Kur'a) otuz gün önceden bildirimde bulunnı asa bile, işçinin altı
ayl ık k ıdernin ın "sözleş menin feshi tarihi itibariyle" hesapla ııaca-
ğın ı kararlaş tırm ış, "otuz günlük sürenin ilavesi suretiyle ku/cin
hesab ı n ı " kabul etmemiş tir. Aynı kararmda, otuz gün önceden
bildirim kuralma uymayan işverenin sadece "idari para ceza-
s ına" (İş K. m. 100) çarptırılmas ın ı yeterli gören Yüksek Mah-
keme, sözleşmesi idari bildirirnde bulunuln ı adan feshedilen
işçinin. "çalışmadan geçirilen otuz günlük süreye ait ü cret alaca ğı
talebini" reddetmiştirP88 Yarg ıtay' ın "k ı denıe ilişkin" yukar ı da-
ki görüşüne katılmamaicla birlikte, "ücrete" ilişkin görü şünü
"ücret emeğin karşı lığıdır" (AY m. 55/1) ilkesine uygunlu ğ u
bak ım ından isabetli buluyoruz.1,89

Buna kar şı l ık, "işyerinin bütünüyle kapat ı larak kesin ve
devan ı l ı suret/e faaliyete son verilmesi halinde, işveren sadece du-
rumu en az otuz gün önceden ilgili bölge nüdürlü ğüne ve Türkiye
İş K ıı r ı ,,n ı j'ua büdirınek ve işyerinde ilan etmekle" yetinecektirP'

Mı 9. HD, 26.01.2004,1303/1157 ve ayn ı gün 1301/1155, Ak ı-Altı n-
taş-Bahç ı vanlar, s. 218, 219; Çanka ya-Günay-Göktaş s. 618-619;
Tekstil İşv. D. Haziran 2004, s. 97; Aksi görü şte. Ô. Eyrenci karar
incelemesi, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 97. Konuyla ilgili olarak
bkz., M. Engin, Toplu işçi Çı karına, iş Güvencesi, Temel Kavramlar
ve Uyşulamadan Örnekler, İ stanbul Barosu Yay ı nlar ı , 2003, s. 69.
Krş; Üçüncü K ıs ım, soru no: 56.

bO Nitekim, "davac ı işçinin sendikaya üyeliğinden önce işyerinin
rekabet gücünü korumak amac ıyla bir mali mü şavirlik firmas ı n-
dan al ınan rapor doğrultusunda kapasite dü şüklü ğü ve yüksek
maliyetlerle ilgili yeniden yap ıland ırrimas ı karar ı al ı nmas ı , bu
karar doğrultusunda ışyerinin kapat ı lmas ı ve yetmi ş dört işçi-
nin sendikal ı-sendikas ız ayrım ı yap ı lmaks ız ı n davac ı ile birlikte
tazminatlan ödenmek suretiyle i ş sözleşınelerinin feshedil ınesi,
ç ıkanlan işçilerin yerine yeni işçi al ınmamas ı , feshin sendikal
nedene dayand ığın ın ve sendikal tazminat iste ğinin kabulüne
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Bunun içki "sendika temsilcileriyle' görüşmesi gerekmemekte-

dir. Ancak, gerek "i şyerinin bütünüyle kapat ı l ınas ı i ı da" gerek

"toplu i şçi ç ı knrn ıalarda" işveren, "altı ay içinde ayn ı nitelikteki iş

için yeniden işçi al ı nak istediği takdirde, nitelikleri uygun olanlar ı

tercihen işe çağırmak" zorundad ır (m. 29/7). "Farkl ı " nitelikte

değil "ayın" nitelikte işlere tercihen ça ğrılan işçiler eski işlerine

veya eski işlerine benzer bir işe o andaki şartlarla alınmalıd ır!'9'

Ayrıca, "n ıevsiııı ve kan ı pan ıja işçilerinin " işin niteliği gereği işten

ç ıkarılmaları hakk ında "toplu işçi ç ı karmaya ilişkin hükünıler ııy-

gulan ınan akla" birlikte (m. 29/8), mevsim ve kampanya döne-

mi içinde yap ılan toplu işçi ç ıkarmalar ında da bu hükümlerin

uygulanacağmdan kuşku duyulmamak gerekir.

Nihayet, "işyerinin devri" söz konusu olduğunda dev-

reden veya devralan işverenin i şçilerin iş sözleş melerini tes-
hedip etmemeleri tamamen kendi inisiyatiflerine kalm ıştır.
Devir sözleşmesinin taraflar ı, devirden önce tüm çalışanlarm

iş sözleş melerinin feshedilerek ücret ve tazminatlar ı ödenmek

(işyerini kapatmak) suretiyle i şçisiz devrini kararlaşt ırabile-

cekleri gibi, yeni i şveren yan ında işçilerin çal ış maya devam

olanak tammamaktad ı r': 9. HD, 10.02.2004, 20263/1795-Ak1-
Atıntaş-Bahç ıvanlar. s. 215. Buna kar şıl ık Yargıtay, "mağazalar
zincirine sahip ve işçilerin naklinin mümkün olduğu işyerlerınden
birinin kapanması , kapanan mağazadaki işçiler aç ıs ından geçerli
fesih nedeni olu ş turmaz" demektedir: 9. HD, 26.01.2004, 23173/
1205- Akı Altıntaş-Bahç ıvan1ar, s. 106; M. K ıl ıçoğlu, İş Kanunu

Yorunı u 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-
sm ı fesih için geçerli bir neden sayan mahkeme karar ın ı bozan"
Yargı tay, "şirket kay ıtlarının incelenerek kapatılmasını hakl ı k ı lan
nedenlerin varl ığın ın araş tı r ılmas ın ı" hüküm altına almış tı r: 9.
HD, 17.06.2004, 3313/15131, Ak ı Atıntaş-Bahçıvafllar; s. 164.
Süzek; 2005,s. 257-258 ve495; Çankaya-Günay-Göktaş s. 69. Geniş
bilgi için bkz., A. C. Köseoğ lu, s. 176 vd.
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etmesini de kar şıl ıklı mutabakatla kararla ş tırabflirler. 692 Yeter105 ki, taraflar devir sözleşmesine "işçilik İzaklanna" zarar verici
bir hüküm koymas ınlar... Buna karşı l ık, faaliyeti süren bir
"işyerini ı z devri" işverenin sözleşmeyi feshi için baş l ı başına
"geçerli sebep" say ı lamayacağı gibi, işçinin de sözleş meyi feshi
için"haklz sebep' sayılmaz... ( İş K. m. 6)P9

" İşyerinde çal ışan tüm işçilerin iş sözleşmeleri feshedildikten son-
ra işyerı n ın başka bir firmaya devredildiği ve davac ıya zorunlu
nedenlerle i ş verı lemediği arı laşı l ıııakla işe iade davas ı n ın reddi
gerekirken; iş ten ç ı kan 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 Ç ankaya-Günay-Göktaş s.
476.

693 Bkz., Altınc ı Kıs ım, soru no: 139, 140.
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Türk hukukunda, "30 veya dal ın Jüzla say ı da i şçi" çal ış tıran
işyeri işverenlerine "belirsiz süreli" iş sözleşmelerinin "ihbar

öne/ü" feshinde getirilen "geçerli bir sebep" bildirme zorunlulu-
ğu; İtalyan hukukunda "hakl ı " veya "belirli ve geçerli" bir sebep;
Alman hukukunda "sosyal baknnda ıı hakl ı bir sebep"; Frans ı z
hukukunda "gerçek ve ciddi" bir sebep olarak ifade edilm ıştir."
Türk hukuku dahil hemen tüm hukuk sistemlerinde getirilen
aşağıda say ılan sebepler, hiçbir şekilde "geçerli" bir fesih sebebi
say ılmamak ta d ir:

Sendika üyeliği veya çal ışma saatleri d ışında ya da i şve-
renin rızas ı ile çalış ma saatleri içinde sendikan ın faaliyetlerine
katılmak,

işyeri sendika temsilcili ğ i yapmak,

• Mevzuattan veya sözle ş meden doğan haklar ın ı takip
için işveren aleyhine idare veya adli makamlara ba şvurmak
veya bu hususta ba şlat ılmış sürece kat ılmak,

Diğer Avrupa ülkeleri ve uluslararas ı düzenlemeler hakk ı nda
geniş bilgi için bkz., K Demir, iş Güvencesi Hukuki,, s. 136 vd.; S.
Taşkent, İş Güvencesi, s.37 vd., 49 vd.; Peliaaier-Supiotjeam ınaud,
s. 516; G. Guaery, s. 207.
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106 • Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yükümlülükleri,6
hamilelik,°96 din, siyasi görü ş ve benzeri nedenlerle iş ten ç ı-
karılmak,

Kad ı n işçilerin çal ış tır ılmalar ın ı n yasak oldu ğu doğum-
dan önceki ve sonraki sekizer haftal ık süreler ile alh ayl ık çocuk
bakım izni süresi içinde i şe gelmemeleri ( İş K. n ı . 74) sebebiyle
iş ten ç ı kar ı lmak,

Hastal ık veya kaza l ı allerinde öngörülen "bildiri ııı (ihbar)
öııellermnz alt ı hafta a şıhnas ı yla" doğan (İş K. n ı . 25/1, b) bekleme
süresirıde işe geçici devams ızl ı k yapmak (İş K. m. 18/3; Bas ın
İş K. m. 6/Son)tW

"Aile" kavranıın ı n içine kural olarak "ana, baba, kardeş , eş ve
çocuklar gibi bakmakla yükümlü olunan aile fertleri" dahil ol-
duğundan (Mess, Akı ll ı Kitap, 3.001); aile birliğinin korunmas ı ve
sürekliliğinin sağlanmas ı amac ıyla, doğum ve ölüm gibi derhal
hazır bulunulmas ı gereken kaza, ciddi hastal ık, ameliy at ve ben-
zeri zorlay ı c ı sebeplerle aile bireylerine düşen yükümlülüklerin
yerine getirilmesi "geçerli fesil' ı sebebi" say ı lmayacaktı r, Çankaya-
Günay-Gökta ş s. 73.
Altı ayl ı k hamile olduğu ve kans ı zlığı da raporla belgelendi ğ i
halde, günde 11-12 saate ç ıkan vardiyal ı iş süreleri içinde doktor
raporuna rağmen oda s ıcaklığından az ve ıslak zeminde çal ıştı r ılan
davac ın ın, s ı k s ı k servisi kaç ırarak devams ı z olmas ı nedeniyle
iş sözleş mesinin fesh ı'"geçersiz" say ı l ıııış t ı r: 9. HD, 17.06.2004,
2841715146, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 512.
158 sayı l ı ILOSözleşmesi'nin 6. maddesinde (kusurlu ya da kusur-
suz) hiçbir ay ırım yap ılmadan hastal ı k ve kaza nedeniyle "geçici
devams ızlık" halleri "geçerli sebep" say ı lmad ığı halde, 4857 say ı l ı
I ş Kanunu'nun (m. 18/3, 25/1, b) böyle birayr ıma gitmesinin Söz-
leşmeye ayk ırı olduğu hakl ı olarak ileri sürülmüş tür (A.Güzel, iş
Güvencesi, s.40). Ancak, Anayasa' ıı rn 90. maddesinde 5170 say ı l ı
Yasa'yla yap ı lan değ işiklikten sonra, "usulüne uygun olarak yü-
rürlüğe konulnı u ş temel hak ve özgürlüklere ilişkin milletleraras ı
anlaşmalar" ile "kanunları n aynı konuda farkl ı hükünı ler içermesi
nedeniyle ç ı kabilecek uyuşmazl ı klarda milletleraras ı anlaşma hü-
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• Kanuni bir grev karar ın ın al ınmas ına katılmak, böyle

bir karar ın al ınmas ın ı teşvik etmek, böyle greve kat ılmak veya

böyle bir greve katılmaya teşvik etmek (TİSGLK 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 ıralanmış; TİSGLK'da buna, "kanuni

greve" katılma ve teş vik etme halleri eklenmiş tır. Ancak bunu,

'geçersiz" say ılan sebepler d ışında kalan her sebebin "geçerli"

olacağı şeklinde anlarnamak gerekir. Bir ba ş ka deyiş le, işçinin

her "yeterliliği veya davraııış lar ı yla ilgili sebep) er" ile "işlehne ıı in,

işyerini ı z veya işyeriltin gerek/eri ıı den kaynaklanan sebep/eri;:"

fesih için geçerli sebep olaca ğın ı zannetmernek, her geçerli
fesih sebebinin başvurulan "eli son çare" olmas ı gerekti ğini

unuhnarnak, sonuçta "geçerli sebebin" yarg ı denetimine tabi

olabileceğini ak ıldan ç ı karmamak gerekir.

kümleri esas al ınacağından' (E. Demir, Anayasa Hukuk ı 4 ıı a Giriş , 5.

265), 158 say ı lı Sözteşıne hükümlerinin uygulanmas ı vebu nedenle
(kusurlu veya kusursuz) her türlü hastal ı k halinde işçinin "geçici
dvams ızlığın ın" fesih için 'geçerli sebep" say ılmanıas ı gerekir.
Çankaya-Günay-Göktaş s. 73-74.
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IHBAR ÖNELLERİNE UYGUN OLARAK107 FESİHTE BILDIRIM SÜRELERİ İLE
DOĞURDUĞ U HÜKÜM VE SONUÇLAR
NELERDIR?

a. İhbar Önellerine Uygun Olarak
Fesihte Bildirim Süreleri

Kanun'da niteliği itibariyle otuz günden çok devam eden
"sürekl ı işlerde" (İş K. m. 10) yap ılan "belirsiz süreli iş sözleş me/e-
rutin frshiıı den önce d ıırı nnu ıı diğer tarafa bildirlünesi" amac ıyla
öngörülen "fesh ı ihbar öne//eri" (notice periods-dures du pr-
avis) en az (asgari) süreler olarak şu şekilde belirlennı iştir: İş i
altı aydan az sürmü ş olan işçi için "iki hafta"; iş i alt ı aydan bir
buçuk y ıla kadar sürmüş işçi için "dört hafta"; işi bir buçuk y ı l-
dan üç y ıla kadar sürmü ş olan işçi için altı hafta"; iş i üç y ıldan
fazla sürmü ş olan işçi içi.n"sekiz hafta" (İş K. ni. 17/2). Deniz
İş Kanunu'nda da ayn ı önel süreleri öngörülmii ş; fakat "gemi
ada ı n ı n ııı " işe girmesinden ba şlayarak "en az altı aygeçi ıı edikçe"
fesih bildiriminin yap ılarnayacağı kabul edilmiştir (Den. Iş K.
nı . 16). Buna karşı l ık Basm İş Kanunu'nda "işveren" ve "gaze-
teci" için ayr ı ayr ı öneller öngörülmüş hir: işveren tarafmdan
yap ılacak hizmet sözl ş mesinin fesih bildirim öneli, beş y ı ldan
az kıdemi olan gazeteciler için bir ay; en az be ş y ı l k ıdeinli
gazeteci için ise üç ayd ır. Gazeteci ise, k ıdemi ne olursa olsun
bir ay önceden haber vererek fesih bildiriminde bulunabilir
(Bas ın İş K. ni. 7).
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İş Kanunu, i şçinin k ıdernine göre belirledi ği feshi ihbar
ö ıeIlerin ı• "asgari süreler" olarak göstermiş; bu önellerin bi-
reysel ve toplu iş sözleş meleri ile artı r ı labileceğ ini hükme

bağlam ış tır (İş K. m. 17/3). Sözle şmenin her iki taraf ı için de

bağlay ıc ı bir karaktere sahip olan bu öneller, her iki taraf için
de eşit oranlarda arhr ı lmak zorundad ır. Çünkü, İş Kanunu'nda
düzenlenmeyen, fakat Borçlar Kanunu'nda yer alan "işveren ve

işçiler için değişik ihbar süreleri kararlaş tı nla ı naz hükiitü" (8Km.
340/3), taraflar için farkl ı süreler kararlaş t ı r ılmas ına engeldir.

Uygulamada Yarg ı tay da bir karar ında, toplu iş sözleşınesinde
ihbar önellerinin artı r ılmas ı na karşı n, "peş ii ı ödeme hal/en ı çin

daha k ı sa bir sürenin tespit edilerelc i şçi aleyhine bir düzenleme ya-

pil ııı ns ı n ı n kabül edile ı ne ııeceğ i ııı " hükme ba ğ lamıştrr.'

Fesih bildiriniinin karşı tarafa varmasmdan ba ş layarak
hesap olunan bu öneller i şçinin "raporht ı olduğu süre" içinde

sonuç doğurmaz; ancak, rapor süresinin sonunda gerçekle ş-

miş (bitmiş ) olurP' Bu nedenle raporlu oldu ğu dönemde iş
sözleş mesi feshedilen i ş çinin, sözleşmenin ask ı da (raporlu)

oldu ğu dönemde yürürlü ğe giren "toplu i ş sözleşı nesi ıı den

yararland ı rı ln ıas ı ", ayr ıca rapor süresinin biti şi itibariyle hak-
kettiği "y ıll ık ücretli izin paras ı n ı almas ı " ve "yükselen k ı de ı n

taz ııı i ııat ı tavan ıııdan yararlanmas ı " gerekir. 7m Bununla birlikte,

0989 HD, 08.04.1992,3560/3930, P. So yer İ ncelemesi, lE/D, Temmuz-
Ey]ül 1992. s. 405; 9. HD, 01.05.20<», 1448/7394, TUH İS, May ı s-
Ağustos2001, s. 65.

099 MGK, 10.10.1990, E. 1990/9-322, K. 1990/467, TÜHIS, Kas ı m 1990,
s. 16; 9. 1-ID, 23.12.1997,18547/22278, Tekstil işe. D., Şubat 1998,s.
18; Çelik, s. 166.

' 9. HD, 27.05.1993; 14793/9275, Çimento lşv. D., Temmuz 1993, s.
29; 9. HD, 06.12.1994, 11216/17284, Çin ı e ıı to işı'. D., Ocak 1995,
s.44; T. Maden-iş, s. 23; 9. HD, 22.10.1998, 12883/15074, TÜH İS,

Şubat-May ıs 1999, s. 19; 9. HD, 01.04.2003, 21541/5474, işveren

D., Haziran 2003, s. 20; 9. 1-ID, 01.04.2003, 21541/5474, Madenci,

A ğustos 2003, s. 35; işveren D. Ağustos 2003, s.16
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int rapor döneminde fesih i şlemini kabul etmesi; "ihbarİ 07 ve kı dem tazmi, ı atı n ı almas ı " ve "işvereni ihra etmesi" halinde,
fesih gerçekleş miş say ıl ı r. 701 Üstelik, işverenin iş sözleşmesini
işçinin raporlu oldu ğu s ırada feshetmesinde "kötüniyet" de
yoktur!°2

b. Önel (Bildirim) Sürelerinin Hüküm ve Sonuçlar ı

Fesih bildirimi bozucu yenilik do ğuran, hemen veya be-
lirli süre geçmesi ile iş sözleşmesini sona erdiren, kar şı tarafa
yöneltilmesi gerekli tek tarafl ı bir irade beyan ıd ır. Bu neden-
le, fesih bildiriminir ı karşı tarafa "varmas ı " yeterli olup onun
kabulüne ve "öğre ııınesine" ba ğ l ı değildir. Bununla birlikte, İş
Kanunu'nun "bildirimin diğer tarafa yap ı ! uzas ı ndan başlayarak"
(m. 17/2) deyiminden, işçinin hastalığı , cezaevinde bulunmas ı
veya devams ızlığında, "varıııa" değil "öğrenme" an ı nu ı esas
al ınmas ı kabul edilebilir. 703 Ayr ıca, karşı tarafin hukuki duru-
munu önemli ölçüde etkileyen fesih bildirimi "açık ve kesin"
bir şekilde yap ılmal ıd1r?04 Ancak, taraflardan birinin davran ışı
fesih iradesini belirgin şekilde ortaya koymakta ise, Örneğin,
işçi işi terk edip gitmiş veya işveren işbaşı yapmak üzere gelen
işçiyi işe kabul etmemiş ise, fesih yap ılmış say ı l1r.705

7°' 9. HD, 25.01.1999, 18894/247, Çimento !şv. D., Mart1999, s. 29.
702 9 HD, 21.05.1992, 335/5331, T. Maden-iş, s. 24-25.
703 Çankaya-Günay-Gökta ş Türk iş Hukukunda işe iade Davalar ı , An-

kara, 2005, s. 41.
704 F. Demir, iş Güvencesi ve 4857 Say ı lı Kanunun Baş l ıca Yenilikleri,

Tes-iş, Ankara, 2003, s. 20.
0. G. Çankaya, Türk iş Hukukunda Hizmet Sözleşmesinin Bildirin ı li
Feshi (Yayı nlann ıanıış Yüksek Lisans Tezi), Izmir, 1991, s. 21; 9. HD,
05.02.1996, 29363/1443, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 40, dn. 13.
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Fesih bildiriminin karşı tarafa varmas ından ihbaen ihbar
öneilerinin bitimine kadar i ş sözleş mesi taraflar ı n ın durumun-
da bir değ işiklik olmaz. i şçi, eskisi gibi i ş görme borcunu yerine
getirmeye; i şveren de ücret borcunu ödemeye devam eder.
Bunun gibi, işçinin işverene sadakat borcu ile i şverenin ışçiyi
gözetme borcu da devam eder. Taraflar ı n bu süre içinde "hakl ı
sebeple" fesih haklar ı da sakl ıd ır. Uygulamada Yarg ı tay, önel
süresi içinde "işyerinde başka b ı r çalışan ı yaralayan" işçinin iş
sözleşmesinin "hakl ı sebeple" ihbar ve k ıdem tazminat ı öde-
meksizin feshedilebilece ğini kabul etnü ştir?» Bunun gibi, ihbar
tazminah ödenmediği sürece, iş sözleşmesinin önet sürelerinin
sonuna kadar devam edece ği, önel süresi içinde gerçekleşecek
her türlü ücret artışı ve baklardan i şçinin yararlanacağı karar-
laş tır ılm ış tır.'°'

Bununla birlikte, ihbar öneli içinde işveren, yeni b ı r iş bul-
mas ı için gerekli olan i ş arama iznini, çal ış ma saatleri içinde ve
uygun zamanlarda, ücret kesintisi yapmadan i şçiye vermek zo-
rundad ır. İş arama izninin süresi günde iki saatten az olamaz.
İşçi isterse izin saatlerini birleş tirerek topluca kullanabilir. Bu
takdirde işçi, bunu işten ayrılacağı günden önceki günlere rast-
latmak ve talebini işverene bildirmek zorundad ır. 708 işverenin
iş arama esnas ında işçiyi çalış tı rmas ı halinde işçinin bir çal ışma
karşı lığı olmaks ızın alacağı ücreti "yüzde yüz zaml ı " öder (İş K.

9. 1-ID, 10.10.2003,4302/16781, TÜHiS, Kas ım 2003, s.47; Tekstil İşv
D. Ocak 2004, s.40; Ayr ıca bkz., 9. HD, 11.03.2004, 101 21/22105
ve 9. HD, 01.03.2004, 13738/3888, Çalışma ve Toplum, 2004/1,s;
110, 118.

° 9. 1-ID, 07.02.2005,21962/2641; 21.06.2004,9981/15328; 21.06.2004,
15842/15334, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 42, da. 23.

' Bas ın iş Kanunu'nda gazeteciye "fesih bildirim süreleri" (ihbar
önelleri) içinde "iş arama izni" verileceğine dair b ır hükünı yok-
tur.
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O l in. 27). Ayr ıca, işverenin işçiye "iş arama izni" kulland ırmamas ı,
işçi için "/ ıakli sebeple fesih" nedeni (İş K. m. 24/11) oluş turur.
Buna karşı l ık, işçinin, feshi ihbar önelleri içinde ba ş ka bir yerde
iş bulup çal ış maya ba ş lamas ı halinde, geriye kalan ihbar önel
süresine ait herhangi bir ücret talep hakk ı bulunmad ığı gibi,
işverenin de herhangi bir ücret ödeme borcu doğmaz. Bu gibi
durumlarda işçinin kı demi, yeni bir iş bulup çal ışmaya ba şla-
d ığı güne kadar olan süreye göre hesaplan ır.

Uygulamada zaman zaman, ihbar önelli fesih bildiriminin
yap ılmas ına rağmen, ihbar öneli içinde i şçiye "i ş arama iznn ı ü ı
knhlandı nlmadığr" veya "eksik k ı £lla ı zd ırı ldığı " görülmektedir. Bu
gibi hallerde Yarg ıtay, "yöntemince verilmi ş ihbar ö ı zeli ıı de ıı söz
edile ı neyeceği" gerekçesiyle işçinin "ihbar taz ı ninat ı n ı hak edece-
ğini"

9. HD, 27.11.1995, 17832/34766, Tekstil İşv. D., Mart 1996, s. 16;
H. H. Sümer'in incelemesi, Çimento işe. D., Kasım 1996, s. 23; T.
Maden- İş, s.22; 9. 1-ID, O€05.1999, 6726/ 8612, Kamu-i ş Bülteni, Ekim
1999, s. 6.
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PEŞİN ÖDENEREK SÖZLEŞMENIN

DERHAL FESHİ MÜMKÜN MÜ?

Kanun, feshi ihbar önellerine ait ücretin pe ş in ödenerek

sözleşmenin işveren taraf ı ndan derhal feshine de olanak

sağlam ıştır (İş K. m. 17/5). Bu nedenle, işyerinde çal ış mas ı
arzu edilmeyen bir i şçi işveren tarafı ndan derhal uzaklaş tır ı-

labilmekte, işveren istemediği işçiyle çalışmak yükümünden

kurtulmaktad ır. Özellikle işçinin feshi ihbar önelleri içinde

bir iş bulmakta zorlanabilceği, bu nedenle moral bozuklu-

ğu içinde işe ilgisinin ve verin ı hliğinin azalabilece ği, hatta iş
güvenliğini tehlikeye dü şürücü davran ışlarda bulunabilece ği

göz önünde tutulacak olursa, i şverene böyle bir hak tan ınmas ı
yerindedir. Bu hak, i şçi için de yararl ı olmakta, feshi ihbar

öneline ait ücretini peşin alan işçi, çal ışmak zorunda olma-

dığı için daha rahat iş arama olanağına sahip olmaktad ır. Bir

Yüksek Mahkeme kararında da belirtildiği gibi; "böylece, hem İş
Kanu, ıı c'n ıın güttüğü işçiyi ko ı-u ına ve sosyal güvenh ği güve ııceyi)

sağlama amac ı gerçekleş miş, hem de ışve yeni?! menfaatlen konn ın ıı e ş

ve karşı t çı karlar hağdaş tı rı lm ış oln ıaktad ı r". 71 ° Ancak bu pe şin

HGK, 29.05.1963, E. 1963/4-39, K. 1963/59, Çenberci, s.312-313, dn.
129; F. Demir. iş Güvencesi, s.134. Ayn ı Görüş: 9HD, 11.02.1966,
252/1326, Egemen, s.177; N. Çelik, s.170.
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ödemeli fesih türü, sadece işverene tan ınm ış bir haktır. İşçi108 ihbar öneline ait ücreti peşin ödeyerek iş sözleşmesirı i derhal
feshedemez. Buna karşı l ı k "gazeteci", k ıdemi ne olursa olsun
"bir ayl ık ihbar öneline" ait ücret tutar ındaki (ihbar) tazminatın ı
ödeyerek iş sözleşmesini her zaman feshedebilir(Bas ın İş K.
rn. 5, 6). gibi, "ilıhai- önelleri, ı i kullanmak istemediğini belirterek
işverenden peş iıı ödeme yap ı ln ı as ıııı " da isteyemez. Yeter ki aksi
sözleşmede kararla ştı r ılmış olmas ın. 711

Bununla birlikte, feshi ihbar önellerine ait ücreti pe şin
ödeyerek iş sözleş inesini derhal fesheden i şverenin, feshi
ihbar öneli sonuna kadar gerçekleşen haklardan sorumlu
tutulup tutulmayacağı uygulamada hep tarhşma konusu ol-
muştur. Yüksek Mahkeme, uzun yıllardan beri "ihbar öıı eline
ait ücretin pe şı n ödcnerek derhal feshiıı " iş sözleş mesini de "derhal
sona erdı receğı " görüşünü benimsemiş bulunmaktad ı r. Yeter
ki, ihbar tazminatı "peşin" ödenmiş olsun.. Aksi halde, ihbar
tazmırıah ödenmediği sürece ihbar önel süresinin sonuna kadar
iş sözleş mesi devam eder?12

Buna karşı l ık, peşin ödeme suretiyle derhal fesihlerde
ihbar önelleri süresi, işçinin çalış tığı sürenin hesab ında göz
önünde tutulinamaktad ır. Böyle olunca, derhal fesihten sonra
ihbar öneli içinde do ğan ikramiye, "Kı denı Taznı inat ı ", toplu
sözleşme ücret zamm ı , yıll ık ücretli izin7" gibi haklardan i şçi-
nin yoksun b ırak ılmas ı söz konusu olabilmektedir. Kanunda
sadece işverene tan ınan bu hakkm, uygulamada i şçinin zara-

711 9. HC, 26.01.2000, 296/561, TÜH İS, Kas ı m 2000-5ubat 2001, s. 65.
712 9 HD, 11.03.2004, 10121/22205 ve 9. HC, 01.03.2004,13738/38888,

Çalışma ve Toplum, 2004/1, 110, 118.
7" 9. HC, 06.07.2004, 8033/17234-lşveren D., Nisan-May ıs Eki, s. 9.
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r ına kullan ılmasm ın örnekleri çoktur.714 Halbuki yasa koyu-

cunun böyle bir hakk ı işverene tan ırken, işçiyi de feshi ihbar

önelleri içinde gerçekleşecek haklardan mahrum etmek istedi ği

düşünülemez. Aksi halde, işçinin önel (bildirim) süresi içinde

gerçekleşecek haklarm ı vermek istemeyen bir i şveren; peşin

ödernede bulunarak sözleşmeyi derhal fesih hakkın ı kolayl ıkla

kötüye kullanabilecektir715

Nitekiln bu durumu göz önünde bulunduran Yargıtay, uy-

gulamada bu görüşünü kural olarak sürdürmekle birlikte, tek

tok de olsa baz ı istisnai nitelikte kararlarla kötüye kullanmaları
önlemeye çalışmaktadır: "Fesihle işverenin ihbar önelı süresi ı çmde

doğacak yeni haklardan işçiyi yarariandı rmaınak amac ıyla hareket

ettiği anlaşı l ı rsa, ü takdirde işçinin bu siirt içinde gerçekle şen haklara

göre istekte bulunmas ı n ıümkü7idür"716 Bunun gibi, "işverenin fesih

için herhangi bir sebep ve saik göster ı nen ı esine dayanaralc fesih ten

bir gün sonra in ı zalanan ve y ı irürlüğü geriye gotüriilen toplu iş
sözleşı nesinden işçinin yararland ırı lmas ı gerekir Il

7" 9. HD, 19.11.1974, 29983/25452, il-IU, 1975, İş K. nı . 13, No: 2; 9.
HO, 27.02.1975, 28135/13479, İHU, 1975, İş K. m. 13, No: 1; 9.
HD, 13. 05.1981, 4177/6845, TÜHİS, Temmuz 1981, s. 25; MGK,
19.02.1982, E. 1981/9-1200, K. 1982/132, iHU, İş K. m. 13, No: 18; 9.
HD, 24.02.1984,1061/1906, luu, 1984/Il, İş K. 13, No: 23; MGK,
05.06.1987, E. 986/9-666, K. 987/457, Tekstil Işv. D., Mart 1988,5.
20; 9. HD, 06.11.1995, 13352/33432, Tekstil lşı'. D., Şubat 1996, s.
18; 9. HD, 08.11.1995,13382/33668, Tekstil lşv. D., Mart1996. s.13;
9. HO, 30.01.2001,16942/1519, işveren D., Haziran 2001,5.16.

715 E. Demir, iş Güvencesi, s. 134-135.
9. HD, 08.04.1981, 4473/7311, YKD, Temmuz 1991, s. 1028; 9.
HD, 02.01.1999, 12252/ 16507, Tekstil İşv D., Şubat 2000, 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 ık1993, s.l8; Çelik,
s. 170.
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108 	 Bundan başka, bireysel ve toplu iş sözleşmelerine konula-
cak hükümlerle de bildirim süreleri içinde do ğacak haklardan
işçinin yararland ır ılabileceği kuşkusuzdur. Yarg ı tay da "ihbar
ö ıı ellerini i şçinin hizmet sözleş mesine ekleyerek bu süreler içinde
doğan haklardan işçinin yararla ıı n ıas ı m sağlayan" toplu sözleş me
hükümlerini "geçerli" sayrn ış; ancak bu haklara, "sözleşıııeden
doğan b ır hak olmadığı " gerekçesiyle, ihbar öneli süresi içinde
yükselen "k ı den ı tazminatı tavan art ışı n ı " dahil etmemi ş tir."9

işçinin son brüt ücreti esas al ınarak hesaplanarı ihbar
önellerine ait pe şin ücret (ihbar Lıznünatı), Gelir Vergisi Kanu-
nu'nda öngörülen "iş ten çıkma" (k ıdeın tazminatı) veya "işsizlik
sebebiyle verilen taz ııı inat" (nı. 25) niteliğinde görülrnedi ğinden,
ayn ı Kanun'un 94. maddesi uyar ınca "gelir vergisi tevkifat ııı a
tabi" tutulmaktad ı r.'2°

9. HD, 30.04.1990, 1699/5329, Tekstil 1şı'. 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 lşv.
D., Ocak 1994,s. 25; 9. HD, 05.04.1994,17878/17436, Tekstil lşv. D.,
Mart1995, Kararlar Eki; 9. HD, 20.061995,11406/22406, Tekstil Işv,
D., Temmuz 1995, Kararlar Eki; 9. HO, 04.10.1995, 10184/30455,
Çimento lşv. D., Kas ım 1995, s. 32; 9. HD, 03.03.1997, 20450/3710,
Günay, İş Kanunu 1, rn., 13, s. 424; Çelik, s. 171, dn. 476; 9. HD,
24.02.1 998, 21689/2376, Günay, 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 lşv. D., Kasım 1991,5.
19 ve 1. Suba şı 'n ın incelemesi, IHD, Nisan-Haziran 1993, s.235.

719 HGK, 14:10.1998, E. 998/9-686, K. 998/719, Tekstil işv. D., May ı s
1999,S.15.

710 Danıştay 3. D., 27.01.1993,1706/478, Ô. Eyrenci Incelemesi, IHD,
Ocak-Mart 1993, s. 94.
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BILDIRIM SÜRELER İNE UYULMADAN

YAPILAN FESHİN (İHBAR TAZMİNATİNIN)
UYGULAMA ESASLARI NELERDIR?

Kanun'da gösterilen ihbar öneller ı ne (bildirim sürelerine)
uymadan işi terk eden işçi ya da işçinin iş ine son veren i şveren,
ihbar önel süresine tekabül eden ücret tutar ın ı tazminat olarak
ödemek zorundad ı r (İş K. in. 17/4). Kanunen öngörülen bu
maktu tazminat için taraflar ın bir zarara uğramış olmas ı ge-
rekmez. ihbar önellerine uyulmadan i ş ten ç ıkarılan işçi hemen

bir iş bulmuş olsa veya işi terk eden işçi yerine hemen bir i şçi

bulunmuş olsa bile, ihbar önel süresine tekabül eden ücret
t'utar ındaki ihbar tazminati tam olarak ödenir.

Uygulamada Yarg ıtay "i ş söz/eş mesi frshed ı len i şçinin he-

men iş bnbnas ı, hak kazan t lan ihbar taz ı n inatznz iz talebine engel

değildir" deinektedir. Üstelik, feshi ihbar önellerine iliş kin

süreler de bölünernez: "ihbar ötteliniiz bölünmesi suretiyle bir

k ıs ı ni t ta tazminat verilmesi, bir k: s n ı : ıı zmz çal i ş ti rt liz> as t n ı ü mnkü iz

değildir". tm Bunun gibi, "işçi tarafz ııda ıı Kanun'da bel ı rlene ııden

9. HD, 02.12.1997, 18410/20006, TÜH İS, Kasim 1997, Şubat 1998,
s. 73.

722 9, 1-ID, 16.02.1993, 13194/2492, Tekstil I şu. D., Eylül-Ekini 1993, s.
18; 9. 1-ID, 07.09.1991, 9563/1348, Tekstil l şv. D,, Ağustos 1991, S.
18 ve bu kararla ilgili HGK. 25.09.1991, E. 991/9-338, K. 991/426,
ltD. Ekim 1992, s. 1591; Çelik, s. 170.
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'İ	
daha az süre verilerek yapılan fesih, önelsiz fesih niteliğinde olup09 davacı işveren ihbar tazn ı inatına hak kazan ır"?'-3 Ancak, işçinin
k ı dem tazminat ına hak kazand ı ran emeklilik (veya toptan
ödeme almak), muvazzaf askerlik hizmeti ve kad ı n işçinin
evlenmek nedeniyle iş sözleşmesini feshettiği hallerde ihbar
önellerine uymak zorunluluğu bulunmad ığından, işverene
ihbar tazminatı hakkı da kazand ırmaı 724

Belirli süreli iş sözleş melerinde ihbar önellerinden söz
edilemeyeceği için, ihbar tazminatı da söz konusu olmaz. ih-
bar önelleri, niteli ği itibariyle otuz günden çok süren "s ı irekli
işlerde" (İş K. m. 10) yap ılan "belirsiz süreli iş sözleşn ıelerine"
uygulaıı dığmdan, ihbar tazminatı da bu sözleşmeler için söz
konusu olur. Bu nedenle, niteliği itibariyle otuz günden çok
süren sürekli işlerde yap ılan belirsiz süreli iş sözleş melerine
uygulanan ihbar tazminab,"- on y ı ll ık zamanaşım ı süresine
tabidir726 (3K m. 125).

723 9. 1-ID, 25.12.1996, 17132/24194, Tekstil İşi.>. D., Şubat 1997, s. 20;
9. HD, 15.10.1997, 13629/17701. Tekstil İşv. D., Mart-Nisan 1998,
s. 13; 9. HD, 01.03.1994, 3929/3119, T. Maden-iş , s. 21

724 0. G. Çankaya, Türk lş Hukukunda Hizmet Sözle şmesinin Bi/dinmli
Feshi (Yay ınlanmanıış Yüksek Lisans Tezi), Izmir, 1991, s. 31; 9. HD,
12.11.1997, 14623/18913, Çankaya-Günay-Göktaş , Türklş Huku-
kunda işe iade Davalan, Ankara, 2005,s.41, dn. 18 ve TUHIS, Kas ı m
1997-5ubat 1998, s. 72; Aynı yönde, 9. HD, 22.01.1998,20320/420,
Tekstil İşv. D., Ocak 2000, s. 15.

"- 9. HD, 17.01.1991, 9157/189, YKD, Aralik 1991, s. 1821; 9. HD,
29.04.199;13104/7316, T. Maden-İş, s.24; 9. HD, 28.02.1995,16836/
6017, YICD, Ekim 1995, , s. 1556; 9. 1-ID, 09.07.1997, 11179/14307,
Çimento İşv. D., Eylül 1997, s. 38.
9. 1-ID, 06.07.1995, 6649/23470, Çimento işv. D.,.Eylül 1995, s. 27;
HGK, 15.10.1997, E. 1997/9-568, K. 1997/806, Tekstil işi>. D., Aralık
1997, s. 18; 9. 1-ID, 17.02.2005,14043/4567- İşveren D. Temmuz 2005
Eki, s. 20.
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Kıdem tazminatı gibi, ihbar tazminat ın ın hesaplanma-

sında da brüt asil ücrete ek olarak i şçiye sağlanmış bulunan

"para ve parayla ölçülmesi n ı ün ı kü ız n ı eirfaatlern ı " tümü göz
önünde bulundurulur (i ş K. m. 17/6,32/5). Bunun için, önce
fazla mesai gibi ar ızi (geçici) olmayan her türlü parasal (ücret,
prim, ikramiye, bayram harçl ı klar ı) ve ayni (yemek, yakacak,
elbise) ödemelerin bir güne tekabül eden miktar ı hesaplan ı r.
Elde edilen miktar; daha sonra feshi ihbar önelin ın (bildirim

süresinin) gün say ıs ıyla çarp ılarak ihbar tazminatın ın tutarı
bulunur ,W ihbar tazminatının zamanmda ödenmemesihalinde
temerrüt tarihinden itibaren, daha önce temerrüde dü şürülme

söz konusu değilse dava tarihinden itibaren "kann ı n reeskont

faiz" oranlar ı (3095 s. K. ) uygulan ır! Ancak, taraflar ın toplu

iş sözleşmesinde kabul ettikleri ihbar önelleri kanunda ön:
görülen önellerden fazla ise, fazlaya ili şkin ihbar tazm ınah

"fark" alacağına, "en yüksek işletme kredisi faizi" TİSGLK nt

61) uygulan ır.7

9. HD, 15.09.1987, 8223/7862, Tekstil İşi>. D., Aralik 1987, s.15; 9.
HD, 30.11.1998,14272/16876, işveren D., Nisan1999, 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 İş i,. D., Ocak-
Mart1992, Kararlar Eki; 9. HD, 14.10.1 993, 4588/4626, işveren D.,
Nisan 1994, s.18; 9. HD, 14.12.1995, 21341/35571, Günay, iş Hu-

kukunda Faiz, s.112; 9. HU, 24.04.1996,35251/9441, Tekstil İşv. D.,
Eylül 1996. s. 17; 9. F]fl 17.03.1997, 21966/5242, Tekstil işv. D.,
Ekim 1997, s. 14; 9. 1-ID, 08.05.1998,5914/8567 ve 9. HD, 08.06.1999,
7157/9898, Günay, İş Hukukunda Faiz, s. 112.

' 9. HD, 11.03.1997, 3866/4816, Tekstil işi,. D., Temmuz 1997, s. 13.
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İ l 0 SÖZLEŞMELERDE IHBAR TAZMİNATININ
ARTTIRILMASI VE CEZAI ŞART KONULMASI
GEÇERLI OLUR MU?

Feshi ihbar önellerinin (bildirim sürelerinin) taraflar ı n
karşı l ıkl ı serbest iradeleri ile sözle ş melerde artırı labilmelerine
karşıl ık, uygulamada bir karar ında Yarg ı tay "i] ıbar tazminatı-
n ın" taraf iradeleri ve sözleşmelerle artırılamayacağını, zira
Kanun hükmünün "kamu düzeni" ile ilgili oldu ğunu, artır ı -
labilecek hususun sadece fesih bildirimi sürelerinden ibaret
oldu ğunu kabul etmiş tir. 73° Halbuki, Kanun'da feshi ihbar
önllerinin sözleşmelerle yükseltilebileceği kabul edildiğine
göre (İş K. m. 17/3), buna bağ lı' olarak ihbar tazminat ın ın da
otomatik olarak arttığın ı kabul etmek yerinde o1ur!31 Nitekim,
daha sonraki kararlar ında Yarg ıtay, Kanun'un bu hükmünü!)
"mutlak emredici" nitelikte oI:mad ığın ı, işçi lehine (yarar ına) söz-
leşmelerle değiş tirilebilen "nispi emredici" nitelikte olduğunu
açıkça belirtm4tir. 732 Bu nedenle uygulamada, ihbar tazminat ı

"° 9. HD, 12.01.1980, 15645/63, A. Güzel incelemesi, İ HU, İş K. in.
13. No: 12; Çelik, s. 174.

73' A.Güzel, a. g. inceleme; N. Çelik, s.174; U. Narmanl ı oğlu,],s.296;
Kaplan, s. 69 "d.

732 9. 1-ID, 23.11.1993, 5065/16893, Çimento Işü. D., Ocak 1994, s. 25;
HGK, 08.05.1991, E. 1991/9-148, K. 1991/245, Tekstil lşv. D., Kası m
1991, s. 19; l. Suba şı incelemesi, İHD, Nisan-Haziran 1993, s. 235;
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işçi lehine (yarar ına) "sözleş mede" arttır ılan süreler (öneller)

üzerinden; işverene ise sözleşmede artt ır ılan değil, "kan ııııd ıf'
öngörülen süreler (öneller) üzerinden hesaplanarak ödenn ı ek-

tedir! 3 Ancak, ihbar sürelerinin (önellerinin) işçi ve işveren

için eşit miktarda arttLr ı lmas ın ı öngören; taraflar ın, " ııne/ ı tef ıf
ihbar müddet/er: n ıı (kavele etn,esiıı j" geçersiz sayan Borçlar Kanu-
nu'nun hükmü karşıs ında. Yarg ıtay' in bu kararları her zaman

eleş tirilebilecektir (BK m. 340/3).

Bundan başka, işçi veya işverenin ba şkaca bir zarara u ğ-

ramalar ı halinde bu zarara karşı l ık olarak ayr ıca tazminat is-

teme haklar ı sakl ıdn. Gerçi, Kanun'da bu konuda daha önce
öngörülen "tarafianu ayr ı ca tazminat isteme haklar,n ı sak! ı " tutan

hükmü (1475s. İş K. m. 13/son) kald ırı lmış tır. Ancak bu, ta-

raflar ı n ayr ıca uğ radığı "maddi" ve/veya " ıııanevi" zararlar ı n
Borçlar Kanunu (m. 46,47) hükümlerine göre tazminine engel
değildir. Nitekim, Yüksek Mahkeme de bir karar ında, bu taz-

minatın "maddi" ve "manevi" zarar ı kapsayaca ğım, bu konuda
Borçlar Kanunu hükümlerinin (BK m. 48, 49) uygulanacağın ı
kararlaş tırııuştı r.7M

Yargıtay bu konuda sözleşınelere konan ihbar ve k ıdem

taznı inatlar ı d ışındaki "cezai $art" hükümlerine de s ı ca}

9. 1-ID, 01.05.2001, 1448/7394, TÜH İ S, May ı s-Ağustos 2001, s.65;
Madenci Ağustos 2001. s. 34.
9. HD, 07J0.1985, 6513/9139, TÜHIS, Ocak 1986, s. 26; 9. 1-ID,
11.05.1984. 463815209, Tekstil lşv. D., Şubat 1986,s.15, Il-IU, / ş K.
13, No: 25, M. Ekonomi incelemesi; 9, 1-ID, 04.03.1998, 564/3399,
TLIHİS, Ağustos 1998,s. 48; 9. 1-ID, 03.05.2000. 2417/6515, TLJH İ S,

A ğustos 2000, s.43 ve Çelik, 17. B. s.181; 9. HD, 01.05.2001,1448/
7394, Madenci, Ağustos 2001, s. 35; Narmanlıoğlu, l,s. 272; Çelik,
s. 174; 9. HD, 01.04.2003, 21541/5474, Madenü, Ağustos 2003,s.
35; İşveren D., Ağustos 2003, s. 16.
HGK, 15.04.1972, E. 1971/9-452, K. 1972/250 ve 9. 1-ID, 17.06.1972,
173/665, H. Hatemi Incelemesi, luU, 1976, m. 13, No: 5-9.
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bakmaktad ır. Örneğ iıı, toplu iş sözleşmesiyle getirilen ve110  sözleşmenin feshinde disiplin kurulu karar ı arayan "maddeye
aykı rı olarak" iş ten ç ı kartılanlara "kıden ı taz ıni ııatları n ııı iki kat
fazlası yla ödeneceğine" iliş kin hükmü, bir "cezai şart" niteliğinde
sayarak kabul etnı i5tir?'5 Buna karşı l ık, toplu iş sözleşmesinde
düzenlenen "iş güvencesi taz ıninatı n ı ", "kötü niyet tazn ı inat ı n ı "
ve "cezai şartı " nitelikleri itibariyle 'ay ıı i nitelikli cezai şart"
sayan Yüksek Mahkeme, "ayn ı ey/en: için birde,, fazla ayn ı
nitelikli cezai şart uyg ıı lan ı as ı n in in ü ,:ıkü iz olmadığını, davac ı
işçinin lehine olan toplu iş sözleşmesinin cezai şart h ı ikn ıı?i ı fj, ı
8K 1611son uyarı nca değerlendirilmesi (indiriln ıesi)" gerektiğine
karar vermiş tir.'30

Bununla birlikte, "lıaki ıne istisnai olarak tan ı nm ış bulu ııan
cezai şart n ııktarı nda indirim yapma hak ve yetkisinin "3' hakim ta-
rafından "falıiş oranda ındı rin ı yapı lmas ı " suretiyle kullan ılanıa-
yacağma hükmeden Yargıtay73S işçinin yetijmesi için yurtiçin-
deve yurtdışında yaptığı eğitim masrafların ın karşı lığı olarak

9. HD, 17.01.1991,9306/207, E. Akyiğitlncelemesi, 11-ID, Nisan-Ha-
ziran 1991, s. 268; 9. HD, 06.11.1991,11567/13949, Türk Kan ı u -Sen,
Aral ık 1991, s. 15; 9. HU, 10.11.1992, 6312/12426, YKD, Temmuz
1993, s. 1014; 9. HD, 25.061996, 10085/14277, YKD, Kas ı nı 1996,
s. 173; 9. HD, 24.11.1997,14466/19523, TUt-ÜS, Kas ı m 1997-Ş ubat
1998, s. 74; Aksi yönde 'kanı u düzeniyle" ilgili "14. maddeye"
aykırı bulunarak reddedilen karar için Bkz., 9. HD, 19.06.1996,
17831 14013, İşveren D., Ağustos 1996, s. 17 ve N. Çelik, s. 178; 9.
HD, 14.10.2002, 3553/19194, TUH! 5, Kas ım 2002-5ubat 2003, s.
127.

' 9. HD, 20.11.2003. 8682/19629, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s.151.
9. HU, 14.02.2005, 14528/41.35, Legal-ll-!SGHD 2005/6. s. 705.
9. HD, 15.04.1997, 609/7438, Tekstil işi'. D., Ekim 1997, s, 15;
MGK, 15.10.1997, E. 997/9486, K. 997/822, Günay, İş Kanunu Il,
s. 1365.
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iş sözleşmesine koydu ğu "tek tarafl ı cezai şart" hükmü hariç,`

işverenin iş sözleş melerine tek tarafl ı "i şçi aleyhine" koyduğu

cezai şart düzenlemelerini de kabul etmemiştir.` Bunun gibi,

sözleşmede işçinin aleyhine daha fazla miktarda cezai şart

öngörtilmesi halinde, "daha düşük olan işveren aleyhindeki cezai

şartı n uygıdanacağı ve bunun üstündeki k ı s ın ııı geçersiz say ı lacağı "

kararlaştırılmıştır.741 Buna karşı l ık, sözleşmelerde "işçi lehine"

kararlaştırılan cezai şart geçerli say ılmakla birlikte?42 "ekonomik

kriz veya imkans ızl ık nedeniyle süresinden önce feshedilen belirli

süreli iş sözleşmesindeki cezai şart talebi" reddedilmiş tir.743

9.1-ID, 29.03.2000,507/4100, P. Soyer incelemesi, Çimento işi;., Eylül
2000; 9. 1-ID, 19,09.2001,10099/14144, Çimento tşı '. D., Kas ı m 2001,
s 49; 9. HD, 10.03.2004,14720/4609, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1,s.
113.

° 9. HD, 17.11.1992, 8777/12603, 1HU, Nisan-Haziran 1993, s. 306,
P. Soyer Incelemesi; 9. HD, 03.06.1997, 7529/10660, YKD, Eylül
1997, s.1427; 9. HD, 08.04.1997,1090/7099, Tekstil Işv. D., Ağustos
1997, s. 15; HGK, 17.12.1997, E. 997/9-816, K. 997/062, Tekstil 4v.
D., Mart1999, s. 15; 9. HO, 28.01.1998, 19363/389, Tekstil İşv. D.,

May ıs-Haziran 1998, s. 14; 9. HD, 02.03.1998, 21587/2833, YKD,

Ekim 1998,s. 1483.
741 9 HD, 26.03.1997, 22867/6102, Günay, iş Kanunu, 1, m. 13, s. 373,

dn. 125.
9. HD, 27.12.1999,17469/20361, Çimento lşv. D., Mart 2000, s. 38,
Çelik, s. 168, cin. 38d.
9. HD, 22.01.2004, 22636/534, Tekstil lşv. Ocak2005, s. 39.
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KÖTÜNIYET TAZMİNATİNİN
UYGULAMA ESASLARI VEMİİCTARI NEDIR?111

Kanun'da "iş güvence ııı den" yararlanan "30 veya daha
fazla işçi çalış t ı ran işyerlerinde en az alt ı aylık kı denı i olan işçiler"
için "yazı l ı " ve "geçerli" bir sebep belirtme zorunlulu ğu geti-
rilmiş; müteakip maddelerde de i şçinin "geçersiz" ve "haks ız"
işten ç ıkarılnıas ı halinde, yarg ı kararıyla "işe iadesi" veya işe
yeniden başlat ı lmama halinde maktu bir "tazminat" hükmüne
yer verilmiş tir (İş K. ni 18, 19, 20, 21 ve 251N). İş güvencesi
hükümlerinden yararlanan bu işçiler için "teslim geçersizliğ i"
(işe iade) ve buna bağ lı olarak öngörülen taz ıriinatlar d ışında,
iş sözleşmelerinin "kötü ıı iyetle" feshinde dahi ayrıca bir "kö-
tüniyet tazminatına" hak kazanmalar ı mümkün değildir (İş
K. m. 17/6). 711 Ancak, uygulamada Yarg ı tay "geçersiz" sty ı lan
fesilı nedeninin ayni zamanda "kötüniyete" dayandığı hallerde,
tıpk ı "k ı denı li" işçiler için yaptığı gibi, "4-8 ayl ık ücret tutar ı "
olarak belirlenen maktu i şe baş latnıama (iş güvencesi) tazmi-
natın ı alt s ın ırdan uzaklaşarak üst s ı n ı rdan belirlemektedir'45

' Tunçonuığ-Centel, 2003, s. 198; X'Iollamahnı utoğlu. 2005, s. 554;
Çelik, 17. B. s.190; Süzek, s.418..
"Dosya içeriğine göre, fesih nedeni ve kıdernine göre işe baş la-
tılma ınas ı halinde ödenmesi gereken tazminatın davac ı n ın sekiz
ayl ık ücreti tutar ı olarak belirlenmesi uygun görülrnü ş mr" (9.
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Bunun gibi, "feshin geçersizliği ve i şe iade" davasm ın aç ılmad ığı
durumlarda, "iş sözleşmesi geçerli , ıede, ı lefeshed ı hniş " sayiimakta

ve "art ık köt ı iniyctten de söz edile ı nc ı nektedir".746

Buna karşı l ık, iş güvencesi hükümlerinden yararlanama-

d ığı için "uyg ı ilan ı a alan ı dışında kalan (otuzdan az işçi çal ış tı ran

işyerlenndeki i şçiler ile otuz ve daha fazla i şçi çatı ş tırn ıakhı birlikte

alt ı aydan az k ıde ııı i olan ve belirli , ı itel iki ere sahip i şveren vekille-

ri) işçiler", iş sözleşmelerinin i şveren tarafından "fesih hakkı -

n ı n kötüye kullan ılarak sona erdı riidıği dıı run ı iardq", kötü ııiyet

tazminat ına hak kazanırlar. Kötüniyet tazminat ının miktar ı,

"işçinin bildirim sürelerine (ihbar öneilerine) ait ücretin üç kat ı
olarak belirlenmi ştir. Bu miktar, "bildirim (süreleri) şart ı na

uy ı tliizadan" yap ılan fesihlerde ödenen "ihbar tazn ı inatına" ila-

veten, "ayrı ca" ödenmesi gereken bir 'kötün ıyet tazn ımabd ır"
(İş K nı .

HD, 03.02.2005,1084/3101). "Hizmet süresi 1 y ıl 2 ay 2gün olan
işçiye 4 ayl ık ücret tutarı yerine 8 ayl ık ücret tutarında tazminata
hükmeden mahkeme karar ı bozulmuştur" (9. HD, 11.12.2003,
20205/20627). "Evinde alkol al ı rken mesai saati d ışında işe çağ-
rılan ve daha sonra işe alkollü geldi ği gerekçesiyle iş sözle şmesi
feslıedilen i şçinin işvereni "kötüniyetli" bulunmu ş; fesih" haks ız"
ve "geçersiz" kabul edilerek i şçinin işine iades ıne, işe başlat ılma-
mas ı halinde ödenmesi gereken tazn ı inatın 8 aylık brüt ücreti tu-
tarı nda belirlenmesine karar verilmiş 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-Gökta ş, s. 45, cin. 32. Daha önce uygulamada ihbar
tazminatının "vas ı fli bir biçimi" say ılan kötü niyet tazminat ını n
ihbar tazminatın ı da içerdiği kabul ediliyor; bu nedenle ihbar taz-
nı inatına karar verildi ği hallerde, kötü niyet taz ıninatına "ayrıca
üç katı değil iki katı olarak karar veriliyordu" 9. 1-ID, 13.05.1996,
36096/11068, T. Maden-iş, s. 20; 9. HD, 14.03.1996, 3635/5426, E.
Akyiğit Incelemesi, TUHIS, May ıs-Ağustos 1997, s. 38-42; 9. HD,
21.11.1997, 16098/19509, TLJH İS, Kas ı m 1997-Şubat 1998, s. 68.
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İ l 1 Bununla birlikte, kötüniyet tazminatmdan "i ş güvencesi"
kapshm ı d ışında kalan "gazeteciler" yararlanamamaktad ır.
Çünkü, Bas ın İş Kanunu'nda "kötüniyet tazminatı " düzenlen-
mediğinden, iş güvencesi kapsam ı d ışında kalan gazetecilerin
bu tazminatı talep haklar ı yoktur. Bunlarm sadece i ş sözleş-
meleriniı-ı "sendikal sebeple" feshi halinde Sendikalar Kanunu
(m. 31/6,7) gere ği "kötüniyet tazn ıinatı n ı n" bir "özel" şekli olan
"sendikal tazminat, " veya iş güvencesinden yararlan ıyorsa ve
şartları varsa "feshin geçersizliğ ine" bağ l ı "iş güvencesi" tazmi-
natını talep haklar ı vard ı r.748

Bununla birlikte, işverenin hangi nedenle olursa olsun
fesih hakkm ı kötüye kulland ığın ı "ispat yükü" işçiye aittir:
"Kötüniyet iddias ı somut olaylarla ortaya konup işçi tarafindan
ispat edihnedikçe kabul edile ı nez". 749 Öyleyse, "30 veya da/ ıa fazla
işçi çal ış brılan işyerlerinde en az altı ayl ık k ı den ı i olan belirsiz süreli
iş sözle şnı es ıyle çalışan" iş güvencesi kapsam ındaki işçilerin iş
sözleşmelerinin feshinde işverene yüklenen "ispat külfeti" (İş K.
m. 20/2), "30'dan az işçi çalış tırılan işyerlerinde çalışan işçiler ile
30 ve daha fazla işçi çalış tı rınakla birlikte altı aydan az kıden ıi olan"
iş güvencesi kapsam ı dışmdaki işçilerin üzerinde b ırak ılmış tır.
Gerçi, "iş güvencesi" hükümlerinden yararlanamayan "iş letme-
nin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yard ı mc ı lar ı " ile
"işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi işe alma ve işten

Çankaya-Günay-Gökta ş s. 51.
9. HD, 26.04.1984, 3864/4693, Yasa D., Ağustos 1984, s. 1118;
9. HD, 1510.1985, 7070/9454, YKD, Nisan 1986, s. 573; HGK,
28.11.1990, E. 1990/9-464, K, 1990/592, Tekstil lşv. D., Mart 1991,
s. 16; 9. HU, 10.06.1993, 14714/10074, Tekstil İşv. D., Ocak-Şubat
1994, s. 18; 9. HD, 04.03.1996, 34155/3778, Çimento lşv. D.. May ıs
1996, s. 32; 07.04.1997, 621/6829, Tekstil işı '. D., Aral ı k 1997, s. 13;
9. 1-ID, 16.06.1997, 10452/11738,Günay, iş Kanunu > 1, nt 13,s. 405;
9. HD, 27.01.1999, 19528/1646, işveren D., Mart 1999, s.17.
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çı karma yetkisi bu/unan ışv're ıı vekillerinin iş sözleşmeler ı n ın
feshinde, "geçerli bir sehebe dayand ı ğı n ııı ispat yükün ı /ülüğü
işverene aittir". Ancak, "işçi feshin başka bir sebebe dayand ığı n ı
iddia ettiğ i takdirde bit iddias ı n ı ispatla y ı kün ılü" olduğundan

(İş K. nt 18/son, 20/2), "kötii; ı iyetlifesil ı " iddiasmda bulunan
işveren vekillerinin de "kötı /niyeti" ispat yükünün kendilerine
düştüğü a ıkbt.
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KÖTÜNİYET

112  HAK KAZANDIRAN HALLER VE
DİĞER TAZMİNATLARLA İLİŞKİSİ NEDIR?

Uygulamada kötüniyet tazminat ı, genelde ihbar önellerine
(bildirim sürelerine) uyulmaks ızm yap ılan ve ihbar tazminatı-
na hak kazand ıran fesihlerde söz konusu olmaktad ır. Bununla
birlikte, i şverenin iş sözleş mesini bildirim sürelerine uygun
olarak feshethği hallerde de fesih hakk ın ı kötüye kullanmas ı
mümkündür. Bu gibi hallerde de doğal olarak kötüniyet tazmi-
natı ihbar tazm ınatm ın üç katı tutar ında ödenecek demektir.

Hangi hallerin kötüniyetli say ılacağı İş Kanunu'nda belir-
tilmenı iş tir. Gerçi, Kanun'un gerekçesinde kötüniyetli feshe üç
örnek olarak "işçin ı tı 4vere ıı i hakkı nda şikeyette bulunmas ı ", "aley-
hine dava açmas ı " veya "şahutlikyapn ı as ı " gösterilmiştir. Ancak,
Kanun'un değ iş iklikten önceki deyimiyle, "genel olarak hizmet
sözleş mesin ı fes ıh hakk ın ı n kötüye kullan ı ldığı n ı göster ıı (bütün)
dığer dıı rıın ı larda" kötüniyet tazminatı söz konusu olabilecektir.
Çünkü, fesih hakk ın ın kötüye kullan ı l ıp kullan ılmad ığı , her
olayda o olay ın özelliği dikkate alınarak "objektif iyiııiyet k ı t-
rai/anna ayk ı r ı l ı k" ölçütüne göre belirleneceğinden,75° Kanunda
ayr ıca örnek belirtilmemesi isabetli olmu5tur!51

"° Oğuzman, M. K., Türk Borçlar Hukuku ve İş  Mevzuat ı na Göre "iş "
Akdihi, ı Fes!ı i, Istanbul, 1955, s. 234; 9. HD, 19.06.1980,5746/7414-
Çenberci. s. 359; Süzek, i ş Hukuku, s.452; 0. G. Çankaya, Hizmet
Sözleşmesinin Bildirin ı ji Fes/ ıi, s. 90.

751 Çankaya-Günay-Gökta ş s.44.
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Bu anlamda, i şvereni bölge çalışma müdürlüğüne,752
SSK'ya7" ve Cumhuriyet Savc ılığı'naTM şikayet eden işçinin
işten ç ıkarılmas ı kötü niyetli fesil ı kabul edildiği gibi; "iş
kazası ndan doğan taz ın inat davas ı açtığı için" 7" "ücret, k ı de ı n ve

izin ücretifarkları n ı n ödenmemesi halinde dava açacağın ı " işverene
"ihtarnaine" çekerek bildirdi ği için7" iş sözleş mesi feshedilen
işçinin "kötüniyet tazminat ı " talebi de kabul edilmiştir. Üstelik,
kötü niyetle feshin kabulü için işçinin şikayet yoluna ba şvur-
masmm hakli olup olmamasma bak ılinam ıştır. "İşçinin şikayeti

ile akdinfeshi aras ı ndaki bağlantın ı lı (ill ıyet bağın ı n) varlığı halin-

de kötüniyetin de varolduğu" kabul edilmiştir757. Ayrıca, işçinin
"dayan ışma aidat ı ödeyerek toplu i ş sözleş mesinden yararlanmak

istediği için" işten ç ı karılmas ı "kötün ıyetl ıfesilı " sayıldığı gibi;7"
"evli kad ı n işçinin s ırf hamile kalmas ı ve rapor almas ı üzerine iş ten

ç ıkarı lmas ı " da "kötü ııiyetlifeshi olu5turmu5tur'?59

752 9.1-ID, 2201.2003,27158/414,Çar ıkaya-Cünay-Gökta5s.44, dn.30;9.
HD, 25.121984,10083/ 11948, M. Ekonomi incelemesi, il-IU, i ş K. m.
13, No: 24; 9. HD, 05.05.1994,6893/6918 ve 9. 1-fD, 11.06.1997, 7577/
11538, Günay, İş Kanunu 1, m. 13, s. 358, cin. 99 ve Çelik, s. 173.

7" 9. HD, 27.04.2044.4326/20727. Çankaya .Günay-Göktaş s.44, cin. 30.
's 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-GünayGökta ş s. 44,

cin. 30.
7" İş  Mal ı . Karan, 16.01.2004 159/4, işveren D., Mart 2004, s. 19.
'' 9. HD, 17.021965, 41010-4/66, N. Çelik, s. 175; Kr ş ., 25. 02. 1998,

308/2507, 17(0, Kas ım 1998,s. 1642.
9. HD., 13.04.2004, r050/8399, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 44, cin. 30.

7" 9. HD, 27.03.1997, 22900/6115, Günay, iş Kanunu 1, m. 13, s. 362.
Ancak, kötüniyet tazminatmın hesab ında "sözleşme ile kabul edi-
len ihbar öneli değil, yasal ihbar önelinin esas al ınmas ı gerekir"
9. HD., 21.06. 2000, 9727/8950, Kamu-iş Bülteni, Şubat-Mart 2001,
S. 7; Aynı görüşte, 9. 1-ID., 25.12. 2003, 21909/22733, Çal ışma ve
Toplum, 2004/1,s.133. i ş Kanurıu'ndaki yeni düzenlemeden sonra
"sözleşme ile kabul edilen ihbar önelinir" esas al ındığı 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 yapması ve işçileri mağdur etmemek amac ıyla önce-
likle emeklilik hakk ını kazanmış olanlar ı iş ten ç ıkarmas ı ,760,
"emeklilik hakk ı n ı kazanmas ına beş yıl ve daha az süre kalan (3 y ı l)
işçilerin tensikat nedeniyle i şten ç ıkarı lamayacakları na" ilişkin
toplu iş sözleş mesi hükmüne uyulmamış olmas ı, 761 ihbar ve
k ıdem tazminah ödenerek işten ç ıkar ılan işçinin "ilk giren
son ç ı kar" ilkesine uyulnı adan ve ç ıkarma işleminin İş Ku-
rumu'na bildirilmeden yap ı lmas ı , 762 yeni katsay ı nedeniyle
"kıdem tazminat ı tavan ı ndn meydana gelecek art ıştan kı sa bir süre
önce" iş sözleşmesinin feshedilmesi763 ve "işçinin raporlu olduğu
süre içinde" iş sözleşmesinin feshedilmesi?M kötüniyetli fesih
kabul edilmemiş tir. Bunun gibi, "yerel seçimler sonunda seçilen
yeni belediye başkan ı n ı n önceki dönemde i şe al ınan işçilerin hizn ıet
akitlerini l ıakh bir neden oln1aks ızınfeshedip yerine yeni i şçi alma-
mas ı halinde", yapılan fesihlerin"kötüniyete dayanmadığı " kabul
edilmiş tir. Ayn ı şekilde, ekonomik kriz sonucu ödenemeyen
ikramiye ve sosyal yard ımlar nedeniyle "hakl ı sebeple" (İş K.
m. 24) iş sözleşnı esini fesheden i şçinin, kötüniyet tazminatı
talep edemeyeceği hükme bağlanm ı5tır.760 Buna karşı l ı k, iş-
çinin kötü niyet tazminah talebinin reddedilmesi, kanundan

760 9.1-ID, 08.09.1992,10830/9363, TÜ/-ÜS, Kas ım 1992-5ubat 1993, s.
28.

761 9. 1-ID, 23.061994,5188/10019, Tekstil işv. D., Şubat 1995, Kararlar
Eki; 9. HD, 19.061996,1783/14013, işveren D., Ağustos 1996,5. 17.

762 9 HD, 08.04.1993, 10102/5371, Tekstil işv. D., Eylül-Ekim 1993,
A.Güzel, Yarg ı tay 1993 Yı lı Kararlar ı, s. 74; 9. HD, 16.09.1998,
13719/13092, Tekstil İşv. D., Aralık1998, s. 22.	 -

' HGK, 27.10.1993, E. 1993/9482, K. 1993/694, Tekstil tşv. D., Ocak
1995, Kararlar Eki; 9. HD, 10.10.1994, 8993/ 13826, Çimento İşv. D.,
Kas ım 1994, s. 31; HGK, 06.03.1996, E. 1996/9-1060, K. 1996/118,
Tekstil İşv. D., Haziran 1996, s. 15.

764 9 HD, 21. 05. 1992, 335/5331, T. Maden-iş, s. 24-25.
9. HD, 08.05.2002, 219/7309, TC/HIS, May ıs-Ağustos 2003. s.81.
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doğan diğer haklar ın ı talep etmesini engeilemez. Ba ş ta ihbar
ve k ıdem tazminatı olmak üzere, işçinin şartlar ı varsa her tür-
lü maddi ve manevi tazminatı da ayrıca talep edebilece ğine
kuşku yoktur.

Nihayet, işçinin "sendikaya üye olmas ı " nedeniyle ödene-
cek kötüniyet tazminatı, daha önce Sendikalar Kanunu'nda
yapılan bir değ4ikIik1e,7 "işçinin ücretinin bir yı llık tutarı ndan

az olmamak üzere bir tazminata" çevrilmiş; ayrıca, işçinin "iş ka-

nunlar ı ile diğer kanunlara göre haiz oldu ğu bütün haklan da sakl ı "

tutulmuştu. Ancak ayn ı maddeye göre, "bu (sendikal) tazminata

hükınedilmesi halinde" ayr ıca İş Kanunu'ndaki "kötün ıyet taz-
minat ı na hükınediiemeyeceği" belirtiirnekteydi. Bu defa yap ılan
değişiklikle, ayrıca "kötü niyet taz ıninatı na hükmedilemeyeceğı "

yolundaki hüküm kald ırılmış; "sendikaya üye olma" nedeniyle
yapılan fesih, kötüniyetle yap ılan feshin"özel" bir hali kabul
edilerek, "işçinin bir yı ll ık ücreti tutarından az oln ıa ınak üzere"

bir tazminatla yaptır ıma bağlanmıştır (4773 s. K. değişik Sen.
K. m. 31/6). Bu hükmün, Kanun'la sadece "i ş gı vencesi" kap-
samma alınan işçilerin iş sözleşmelerinin"sendikaya üye olma"

nedeniyle feshinde de ğil, "iş güvencesi" kapsam ı d ışında bı-
rakılan Deniz İş Kanunu'na ve Borçlar Kanunu'na tabi i şçiler
ile İş Kanunu'na ve Basın İş Kanunu'na tabi olmakla birlikte,
otuzdan az işçi çalıştıran işyerlerinde çalışan işçiler ile otuz
ve daha fazla say ıda işçi çal ıştırmakla birlikte alt ı aydan az
kıdemi olan işçilerin iş sözleşmelerinin"sendikaya üye olma"

nedeniyle feshinde de geçerli olaca ğı ku şkusuzdur (47735. K.la
değişik Sen. K. m. 31/7). Her iki durumda da "işçinin bir y ı ll ı k
ücretı nden az olmamak üzere" bir tazminata hükmedilmesi ha-
linde ise, artık "kötüniyet" tazminatma karar verilemeyecektir.
işverenin aynı eylemine (feshe) ba ğlı bu tazminatlardan her

3449 sayd ı Yasay'la yap ılan değ işiklik, RG, 02.06.1988, 19380.
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ikisine birden hükmedilmesi mümkün olmad ığı gibi,767 işçinin112 bu tazminatlardan sözle ş meyle daha avantajl ı hale gelen "/<5-
tün ıyet" tazminatın ı seçme hakk ı da yokhı r?< Buna karşı l ık,
işçinin di ğer iş kanunlar ı ve diğer kanunlara göre haiz oldu ğu
bütün hakları ayrıca sakl ı tutuldu ğundan (4773 s. K. değ işik
Sen. K. m. 31/8); başta ihbar ve k ıdem tazminatı olmak üzere,
şartlar ı gerçekleşen her türlü maddi ve manevi tazminat ı talep
edebileceği kuşkusuzdur.

7679 HD, 22.03.2004, 17012/5494, Ş . Çil, "Sendikal Tazminat (Karar
incelemesi)", Legal, Nisan-Haziran 2005/6, s. 627; Şerh, C. 2, s.
218; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 50; Narmanl ı oğlu, 'iş Güvencesi
Hükümleri Kapsam ına Giren işçinin Sendikal Tazminat Talebi",
Legal, 2005/ 5, s. 249-250.
Ş. Çil, "Sendikal Tazminat", Legal, Nisan-Haziran 2005/6, s. 672-
673.
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GEÇERLI SEBEBE DAYANMADAN YAPILAN
FESİHLERDE İŞ ÇİNİN FESHİN GEÇERSİZLİĞİ

(İŞE IADE) DAVASı AÇMASININ

KOŞ ULLARI VE MUHAKEME USULÜ NEDIR?

a. İşçinin Bir Ay İçinde 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 çalışan işçiler dışında, İş Kanunu ile Basm İş
Kanunu'na tabi işyerlerinden sadece "otuz veya dal ın fazla işçi

çal ış tı ran" işyeri işvereninin, "altı aydan fazla k ı den ıi" olan ve
"işçiyi işe alma ve iş ten ç ıkarma yetkisi" bulunmayan "belirsiz

süreli iş sözle şmesiyle" çalışan işçilerine uygulanrnaktad ır(İş K.
m. 18,19,20,21; Basm iş K. nt 6/Son).

Buna göre;

• işveren işçiye fesih bildirimini "yaz ı l ı " yapmam ışsa,

• Yazılı bildirim yapmakla birlikte iş sözleşmesinin fesih
"sebebini" belirtmemişse,

• Fesih sebebini belirimekle birlikte "geçerli" bir sebebe
dayanm ıyorsa,
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113
• Fesih sebebi geçerli olsa bile işveren bunu "ispat" ede-

miyorsa,

İşten ç ıkar ıld ığı tarihi takip eden "bir ay" içinde "n:ah-
kenıeye" veya "özel hakeme" başvurarak "feshin geçersizliğini"
talep eden işçü "iş ine iade" edilmesi gerekir. i şçinin, sadece
işveren tarafmdan işten ç ıkarıldığı hallerde aç ılabilen "işe iade"
davası, işçinin işyerinden kendi isteği ile "istifa surehyle" veya
"hakl ı sebeple" (İş K. m. 17, 24) ayr ıldığı hallerde aç ılamadığı
gibi; taraflann karşıl ıkl ı olarak anlaşarak "ikale sözleş mesi" ile
sözleşmeyi tüm "unsurlannda mutab ık kalarak""' feshettikleri
hallerde de aç ılamaz.

işçinin işten ç ıkarıldığı tarihi takip eden "bir ay" içinde
ba şvurdu ğ u mahkeme, i ş yerinin bulundu ğu yerdeki i ş
mahkemesi veya iş davalarına bakmakla görevli asliye hukuk
mahkemesidir. Bunun d ışında, taraflar ın anlaş mas ı halinde,
işçi "özel hakeme" de başvurarak "feshin geçersizliğine" (iş e
iadesine) karar verilmesini isteyebilir.tm

' 9. HD. 16.09.2003,15650/14623-Mess-Ak ı ll ı Kitap, G1/004; 9. 1-ID,
07.04.2005,7700/12411, Çankaya-Günay-Gökta ş , s.354-355. Buna
karşı lık, "istifa dilekçesi i şverenin feshinden sonra verilmi ş ve
ihbar ve k ıdem tazminat ı da ödenmiş ise sözleşmenin işverence
feshedildiğinin kabulü gerekir": 9. HD, 11.01.2005, 9237/502,
Çankaya-Günay-Göktaş , s. 357-358.
9. HD, 21.04.2005, 10110/14008, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 354.

771 Yargıtay, iş güvencesi (işe iade) hükümleri d ışındaki konularda
"özel hakem" (tahkim) usulünün kapak oldu ğu yolundaki görü şü-
nü devam ettirmektedir: 9. HD, 22. 03. 2004,5846/5621-Çankaya-
Günay-Gökta ş 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
kararlaştırı larak değil, sadece sonradan "taraflar ın anlaşmas 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 b ıldiriminin ı "ihbar

önel/erinin kulland ı rı l ı nas ı " suretiyle yap ılmas ı halinde sözleş-

menin sona ereceği önel süresinin bitiminde başlatılmak gere-
kir. Buna karşı l ı k, Yarg ıtay verdiği kararlarda fes ıh bildirım ı-
nin ihbar önelinin kulland ır ı lmas ı suretiyle yap ı ldığı hallerde

"fesih tarihinin" değil, "feshin b ıld ı rildiğı tarihin" esas al ınmas ı
gerektiğini kararlaş tırm ış tı r. tm Doktrindeki a ğırlıklı görüş de

bu yöndedir'" Bu uygulaman ın hem "işçıyi kontn ıa" amaçl ı iş
hukukuna hem "kamu düzenini" sağlayan usul hukukuna ayk ırı
sorunlar yaşanmas ına yol açmas ı kaç ın ılmazdır.

Şöyle ki, her şeyden önce yasada yer alan "fesih bild ıri,nin ın
tebliği" deyimi, "fesih bildirim sürelerinin tebli ği" aıı lamma gel-

mez. "Fesih" bildirimsiz yap ılamayacağına mutlaka muhataba
"bildir ınek" gerektiğine göre, "fesih bildirinzinden" de mutlaka
"frsih için öngörülen sürelerin (ihbar öne//erinin) bildirimi" an-

lammı ç ı karmak isabetli olmaz. Üstelik, "fesih bildirim inde"

bulunulmas ı bile ne "fesih" için ne de "sürelerin (önellerin)

başlamas ı " için yeterli değildir. Gerçi, fesih bildiriminin kar şı
tarafça "öğren il ı nesi" şart değildir;"4 ama, nıuhatab ına "vannas ı "

9. HD, 10.012005, 22743/378, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 292 vd.
belirtilen kararlar; 9. HD, 11.12.2003,20424/20629, işveren D, Şubat
2004, s. 15; Madenü, Nisan-May ı s 2004, s. 34.

"3 Bu görü ş sahiplerine göre, i ş güvencesinin amac ı , "geçerl ı bir ne-
dene dayanmadan iş ten ç ıkarılan işçinin en k ısa zamanda, önel
süreleri içinde i şyerinde çalış tığı s ırada dava açarak i şe 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, "i ş Güvencesi", Çinı ento işveren D., Mart 2003, s.
14; Çelik, 17. B, s. 210; Mollamahmuto ğ lu, 2005, s. 588.

" Aksi görüş , R. Atabek, /ş Akdinin Feshi, Istanbul, 1938, s. 39, dn. 1;
M. K. Oğuzman, Türk Borçlar Kanunu ve Mevzuatn ı a Göre Hizmet
(iş) Akdinin Feshi, Istanbul,1955, s.174 vd.; M. Çenberc ı , iş Kanunu

Şerhi, Ankara, 1978,s. 239. i şçinin hastalığı , cezaevinde bulunmas ı
veya devams ı zlığı durumlarında bu görüşün hakkaniyete uygun
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şarttır. Zira, genel hükümlere göre yenilik do ğuran bir irade113  beyan ı, ancak karşı tarafa "vanna an ı ndan" itibaren hukuki so-
nuç doğurur?75 Bu nedenle "fesih bildiriminin tebliği" de şart-
tır. Buradaki "tebliğ" sözcüğü"fesilı hildiriininin" karşı tarafa
"vannas ıııı " ifade etmektedir. Çünkü, "tebliğ" söcüğü"h ıı lıığ "
kökünden gelir ve "enşmek", "yetişmek", "ula şnıak", "vannak"
anlamma gelir. "Buluğ çağı na" ermek, ulaşmak, varmak gibi...
Öyleyse, "fesih bildirimjn ı n tebliği" de' "fesiİı bildirin ıinin", yani
"fesh ı n" karşı tarafa "varmas ın ı " anlatı r; yoksa, "fesilı bildirim
surelerin ı n (ihbar önellerinin) varmas ı n ı" değil... Bu nedenle,
yukar ıda belirtilen doktrinin çoğunluk görüşüne ve Yargıtay
kararma katılaınad ığırnı.z gibi, isabetli de bulmuyoruz...

Kald ı ki, genellikle iş davalar ın ın aç ı lmas ından iki ay son-
ras ı na duruş ma günü verilen ülkemizde, i şçilerin "en kı sa
zamanda" (önel süresi içinde) i şe iadelerinin sağlanmas ı görü-
şünün gerçeklerle ba ğdaşmadığma inanıyoruz. Tam aksine,
büyük şehirlerin merkezlerinden uzak yerlerde çal ışan işçilerin
ihbar önelleri boyunca günlük iki saatlik i ş arama izni s ıras ında
ne dava açmalar ının ne de bir avukata vekalet vernielerinin
fiili imkans ızliğı ortadad ır. Bu nedenle, haftada altı iş günü
çalışan işçinin sekiz haftal ık ihbar öneli süresini genellikle iş
arama izinlerini toptan kullanarak geçireceği dü şünülecek
olursa, işçinin altı hafta boyunca işyerinden ayr ılamayaca ğı n ı ,
ayr ıldığı takdirde günlük ve hafta tatili ücretinden vazgeçmesi

düşeceği yolunda 1. C. Günay, İş Kanunu, 1. s. 403; Çankaya-Gü-
nay-Göktaş s. 41.
iş Hukukunun Esastan, Istanbul, 2003,5.202; Çelik, iş Hukuku Ders-
ten, 177; Narrnanl ıoğlu, 1, s. 268; Akyi ğit, iş Kanunu Şer/ı i, s. 307;
Günay, iş Kanunu, 1, s. 467; Çankaya-Günay-Gökta ş s. 41; Süzek,
s.403; Mollarnahmutoğlu, s.529; HGK, 12.06.1991, E. 991/9-287;
IC 1991/349, IHD, Nisan-Haziran 1993, s. 247; 13.10.1999,13026/
15837, Ekonomi, 1999 Yı l ı Kararları, s. 57.
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gerektiğini, bu durumda henüz k ıdem tazmiriatmı da alama-

mış olan işçiden "iş süreleri içinde" bir avukata gidip vekalet

vermesini ve dava açmasm ı beklemek kaç ınılmaz olacaktır.
Bu durumu İş Hukukunun "işçiyi koruyucu" amac ıyla hiçbir

şekilde bağdaştıramadığırniz gibi, "sözleşmenin fiilen ve huku-

ken sona ermesinden sonra" başlaması gereken "dava açma hakkı "
nedeniyle de Usul Hukuku ilkeleriyle ba ğdaştıramıyoruz. Ni-

tekim Yarg ıtay' ın daha önce "y ı ll ık izin hakkı " ile ilgili olarak

vermiş olduğu bir karannda da isabetle belirtti ği gibi, henüz

"doğnıam ış bir haktan" nasıl "vazgeçilemez"776 ise, iş sözleşmesi
sona ermeden de "sona errneye ba ğ l ı " hak] arla ilgili "dava açma

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, işçiııiıı
mahkemeye veya özel hakeme "b ı r ayl ık" başvuru süresi söz-

leşmenin sona erdiği tarihte ba şlatılmak gerekir. Buna kar şıl ık
sözleşmenin yazıh bir bildirimle feshedilmedi ği hallerde hak

düşürücü sürenin işlemeyeceği; buna karşı lık, işçinin feshi öğ-

rendiğinin anlaşıldiğı hallerde o tarihin esas al ınmas ı kabul
edilmelidir .m Nitekim, işçiye daha önce sözlü olarak yap ılan

fesih bildirirniııe rağmen, Yargıtay işçinin fiilen çalıştığı son

776 9 HD, 2312.2003, 10839/22571, Çalışma ve Toplum. 2004/1, s.
135.
Konuya ilişkin titiz ve ayrmtı lı bir çalışma için bkz., M. Uçum,
"işe lade Taleplerinde Dava Açma Süresinin Başlangıcına Ilişkin
Sorunlar", Legal, Ekim-Aralık 2004,s. 1303; Ayr ı ca Krş: A. Güzel,
Iş Güvencesi, s. 90-91.

77S M. Ozezkes, "Hukuk Yarg ılamas ı ve icra Hukuku Yönünden lşe
lade Davalar ı ve Uygulama Sorunları", Galatasaray Üniversitesi
ve Legal Hukuk Yay ınlan, Av. Akı n Sokullu Ams ına Düzenlenen
Sempozyum Tebliğ i. s.4.
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güne göre ibranamede yaz ıları işten ayrılış taril ıinin esas aim-113 masım kararlaş tırmıştır7N

Kanun'da öngörülen "bir aylık" başvuru süresi "hak düşü-
rücü" bir süre olduğundan, mahkemece resen dikkate al ınmas ı
gerekir. Bu sürenin geçirilmesini müteakip i şçinin artık "işe
iadesini" ve bunun doğurduğu hukuki sonuçlar ı (dört aya
kadar olan ücret ve işe baş latmama tazminatın ı) isteme hakk ı
yoktur?8° Bununla birlikte, hak düşürücü bir ayl ık işe iade
davas ı açma süresinin geçirilmesine ra ğmen, işçinin şartlar ı
varsa ihbar ve k ı dem tazminatı ile maddi ve manevi tazminat
davası açma hakk ınm sakl ı olduğu ak ıldan ç ıkar ılmamal ıdır.

Uygulamada konuya ili ş kin Yarg ı tay kararlarında, "gü-
venlik görevlileri tarafindan 07.07.2003 tarihinde işyerı ne al ı n ınayan
davacı n ın iş sözleşnı esi ııııı feslıı  kendisine ihbar ve k ı deın tazmina-
tı n ııı banka hesab ı na yatı rı ldığın ı n yaz ı l ı olarak bildirildiği 31.07
2003 günü olarak kabul ediln ı iştir"!81 Aynı şekilde, sözleşmesi
ask ıya alman (ücretsiz izne ç ıkar ılan) işçinin dört ay geçmesine
rağmen işe baş latılmamas ı nedeniyle bozulan iş sözleş mesinin,
ask ıya alma tarihinde değil, işçinin 'ihtanıanıe ile işvere ııe işe
başlatnı as ı için verdiği sürenin sonu ııda"782 veya "asla sonunda da-
van işçi dışııı da diğer işçilerin işe başlntıldığı tarihte'"I feshedildiği
kararlaş tırılmıştır.

7" 9. 1-ID, 11.09.2003, 14676/14287, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 197.
9.HO, 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, 1765/5836, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 197 dn.
23 ve 287-297.
9. HO, 24.06.2004,3629/15848; ayn ı yönde, 12.01.2005,12481/528,
Çankaya-Günay-Göktaş , s. 279, 358.

7S2 9 HD, 13.01.2005, 282/1046; 20.12.2004, 32205/28466, Çankaya-
Günay-Göktaş s. 294-295, 356.

' 9. 1-ID, 13.01.2005, 3(1333/705, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 355.
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b. Muhakeme (Yargılama) Usulü

Kanun'da, işçinin bir ay içinde ba şvurduğu mahkemede

veya özel hakemde davanm "seri ,nuhaknne" usulüne göre ıki

ay içinde sonuçland ır ılmhS ı; mahkeme veya özel hakem kararı-
nm temyizi halinde ise, Yarg ıtay' ın bir ay içinde kesin kararLn ı
vermesi öngörülmüş tür (İş K. m. 20; Bas ın İş K. m. 6/son). Bir

başka deyişle, Yarg ıtay' in bozma kararına karşı mahkemenin

direnme yolu kapanm ış bulunmaktad ır. 7M Öyleyse, bütün

işlemler yerinde ve zaman ında yürürse, davaıım toplam dört

ayda sonuçlanmas ı gerekiyor. Mahkemelerin bugünkü i ş yükü

göz önünde tutulacak olursa, davalar ın çok daha uzun sürmesi

kaç ınılmaz görünüyor. 755 Bu nedenle yasa koyucunun isabetli

olarak "özel hakem" yolunu açtığı , genel hükümlerden farkl ı sü-

reler kabul ederek özel hakemi de öngördüğü anlaşılıyor.'

Bununla birlikte, Yargıtay'm verdiği bir karar davaların
artmas ına ve adaletin daha çok gecikmesine zemin hazirlaya-
cak niteliktedir. Yüksek Mahkeme'ye göre, işçinin "iş giiven-

cesi" hükümlerinin uygulanmas ı amac ıyla açhğı dava "seri

muhakeme" usulüne göre yürütüldü ğü için, aynı 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. 8., s.162; Mollamahmuto ğ lu, 2005, s.
590; Süzek, 2005, s.478.
Ancak, özel hakemin sadece "feshin geçersizliği" (işe iade) ile buna
bağlı "boşta geçen sürelere" ve "işe başlatmama" (iş güvencesi)
tazminatlanyla s ınırl ı bir karar vermek zorunda (HUMK. m. 33)
olduğu, bunun d ışındaki (ihbar ve kidem tazminat ı ile ücret, y ıll ık
izin ve fazla mesai alacaklanyla ilgili) uyu şmazl ıkların iş mahke-
melerinde çözülmesi gerekti ği hakk ında bkz, I-IGK, 18.11.1964,
251/506 ve 9. HD, 22.03.2004,5846/562, Çal ışma ve Toplum, 2004/1,
s.101.
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gereken işçilikten doğan diğer tazminat ve alacaklar ın (ihbar
113  ve k ıdem tazminatı ile ücret, fazla çal ış ma ve y ıll ık izin ücreti

gibi) istenemez. İşçilikten doğan bu taleplerin "sözlü ı nuhake-
mc" usulüne göre yürütülen bir ayr ı bir dava aç ı larak yerine
getirilmesi gerekir. Bu nedenle, i şçilikten doğan "bu talepler
yönünden yarg ı lama yap ı ln ı as ı, işe iade davas ı n ın yasa koy ıı c ıııı un
öngördüğli süre içinde seri yargı lama (muhakeme) usulüne göre gö-
rülüp son ıı çla ıı d ı rı ltıı asıııa engel olu şturur. İşe iade ile birlikte diğer
işçilik haklar ı n ı n da dava edildiğ i hallerde bu dnvalar ı m ı aynl ııııı s ı na
karar verilerek yarg ı lama yap ı lmal ıd ı r... Somut olayda n ıa/ıkenı ece
davacı işçinin işe iadesi, ıe kararveriln ıesi yan ı nda ihbar tazminat ı n ı n
da hüküm alt ı na ahnmas ı lıatandır".'8'

Buna karşı l ı k, doktrinde de belirtildiği gibi, farkl ı mu-
hakeme (yarg ı lama) usullerine ili şkin taleplerin ayn ı davada
görülemeyeceğine ilişkin uygulama, farkl ı yargılama alaniarm ı
ilgilendirmektedir. Örneğ in, idari yarg ı alanına giren bir dava
(talep) adli yargı alanma giren bir dava (talep) ile birle ştiı-ilerek
görülemez. Buna kar şı l ık, adli yarg ı alan ına giren birbiriyle
bağlantıl ı taleplerin ayn ı davada istenmesi, hatta davalar ayr ı
ayrı açılmışsa davalar ın birleş tirilmesi kural olarak mümkün-
dür (HUMK, m. 44). Bu durum usul (dava) ekonomisinin de bir
gereğidir. Ayn ı davada mahkemeye yöneltilen talepler farkl ı
olsa da, görev ve yetki bak ım ından ayn ı yarg ı alan ında ayn ı
mahkemede görülen talepler için farkl ı muhakeme (yarg ılama)
usulü uygulanamaz. Kald ı ki, bu davalarda farkl ı taleplerin
temyiz mercii de ayn ı Yargıtay dairesidir. Bu nedenle, farkl ı

9. HD, 11.09.2003,14994/14267, YKD, Nisan 2004, s.546-548; Ayn ı
görüş : Ekmekçi, "Yarg ıtay' ı n i şe lade Davalar ı na llişkin Kararla-
r ının Değerlendirmesi", Legal- İHSGHD, Ocak-Mart 2004, s.169; 9.
HD, 09.12.2004, 3551/7831; 2312.2004, 16985/29149; 30.12.2004,
18430/3097; 12.01.2005, 21865/593 Ç ankaya-Günay-Gökta ş , s.
754, 755, 763.
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talepler bak ım ından aynı mahkemenin, yani i ş mahkemesinin

görevli olduğu göz önünde tutularak, İş K. m. 20/3'de öngö-

rülen "seri ı nııhaken ıe" usulünün tüm talepler için yürütülmesi
gerekir. Bu gereklilik, "seri ıııulı ake ı ne" usulünün "sözlü muha-

keme" usulüne göre daha "özel" bir muhakeme (yarg ılama)

usulü olmasından da kaynaklanmaktad ır?

Bu itibarla, ihbar ve k ıdem tazminatı ile diğer işçilik hakla-

rmın işe iade davas ı ile birlikte gerek "terdı tli dava" 9 aç ılmas ı
suretiyle gerekse aç ılan "davalarııı birleş tirilmesi" suretiyle ayni

dilekçe ile aynı davada talep edilebilmesine olanak sa ğlannıası
gerekmektedir. Böyle bir muhakeme (yarg ılama) usulü, ayn ı
davada talep edilecek tazmirzatlar ve i şçilik alacaklan toplamını
arttırmas ı nedeniyle, kuşkusuz "i ş güvencesi" hükümlerinden

beklenen "işe iade" amac ına daha iyi hizmet edecektir.

c. ispat Yükü

İş Kanunu'na göre, iş sözleşmesinin feshinin "geçerli bir

sebebe dayand ığı n ı ispat yükü n ılülüğü ışverene aittir. işçi, feshin

başka bir sebehe dayand ığın ı iddia ettiği takdirde, bu iddias ı n ı ispatla

yükümlüdür" (m. 20/2). 158 say ılı İLO Sözleşmesi (m. 9) göz

Süzk, 2005, s. 479. Aynca geni ş bilgi ve ç ıkabilecek muhtemel
sorunlarla ilgili olarak bkz., Özekes, M., iş Kanunu'nun 20 ve 21.

Maddelerinin Medeni Yarg ı lama ve icra Hukuku Bakım ından Değer-
lendirilmesi, Prof Dr. Baki Kura Arn ıağan ı, Ankara 2004, s.486-487;
Güzel, A., " İş Güvencesine İ lişkin Yasal Esaslar ı n Değerlendiril-
mesi, iş Güvencesi, Sendikalar Yasas ı", Toplu iş Sözleşmesi Grev ve

Lokavt Yasas ı Semineri, Istanbul, 2004, ss. 15-145.
789 Aksi yönde, "feshin geçersizli ği ve i şe iade istemli davada terditli

olarak istenen işçilik alacaklar ının aynı davada birlikte görüleme-
yeceği" hk. bkz., 9. 1-ID, 13.12.2004,12110/27495, Çankaya-Günay-
Göktaş s. 757.
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113 önüne almarak yap ılan bu düzenlemenin, çağdaş Batı ülkele-
rinin hukuk sistemlerine de uyumlu oldu ğunu belirtelim79°

Bununla birlikte, "ispat yükünün" işverene aidiyeti ile il-
gili bu hükümde ıı sadece "i ş güvencesi" hükümlerine tabi olan
işçiler yararlan ır. Bu nedenle, "iş güvencesi" hükümlerinden
yararlanamayan "otuz işçiden dalın az işçi çalış t ı ran işyerlerinde
çalışan işçiler" ile "belirsiz süreli iş sözleşnıesiyle" çalışsa bile
"kıden ı i altı aydan az ola ıı işçilerin" iş sözleş melerinin feshinde,
işverenlerin böyle bir ispat yükümlülüğü yoktur. İşverenler bu
işçileri ihbar ve k ıdem tazminatlarm ı ödemek suretiyle hiçbir
"geçerli sebep" göstermeden işten ç ıkarma hakkma sahiptirler.
Yeter ki, iş ten çıkarma haklarm ı kötüye kullanmasmlar (MK
m. 2). Aksi halde, işverenlerin iş sözleşmesini "fesih hakkı n ı
kötüye kullandığı " hallerde, işçiye ihbar ve k ıdem taznıinatlar ı
dışında, ihbar önellerine (bildirim sürelerine) ait ücretin (ih-
bar tazminatmm)üç kat ı tutarmda bir "kötüniyet taz ıninatı n ı "
aynca ödemek zorunda kalırlar. Ancak, unutmamak gerekir
ki, "kötüniyeti" ispat yükü işçiye aittir.

Gerçi, "iş güvencesi" hükümlerinden yararlanamayan iş-
çilerden "işletn ıe ızin bütününü sevk ve idare eden i şveren vekili ve
yarduncılar ı " ile "işyerin ı n bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi
işe alma ve iş ten çıkarma yetkisi bulunan işveren vekillerinin" iş
sözleşmelerinin feshinde, "feshin geçerli bir sebehe dayandığı n ı n
ispat yükümlülüğü işverene aittir". Ancak, "fesih bildiriniinin teb-
liği tarihinden itibaren bir ay içinde" aç ılan davalarda işverene
düşen bu yükümlülük, "feshin başka bir sebebe dayand ığıııı n id-
dia edilmesi" halinde işveren vekili olan "işçiye" düşmektedir.

Ayr ınt ı l ı bir inceleme için bkz., Kar. 8, " İş Güvencesinde ispat
Yükü ve Deliller", Legal-İHSGHD, 2005/7, s. 1005; Ayrıca değişik
ülkelerle ilgili geni ş bilgi için bkz, Demir, F; iş Güvencesi Huküku,
Izmir, 1999.
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Zira Kanun'a göre, "işçifeshin başka bir sehebe dayand ığIn ı iddia

ettiği takdirde, bn iddias ı n ı ispatla yükümlüdür" ( İş K- m. 18/son,

20/1, 2). Bu nedenle, işveren vekili işçilerin de "kötüniyet" id-

dialarmın ispat yükü kendilerine düştüğünden, uygulamada -

yaratacağı karışıklık d ışında 20. maddenin kendilerine pek bir

yarar sağlayacağını düşünemiyoruz.'tm

Buna karşılık, baş ta "işe iade" olmak üzere "iş güvencesi"

hükümlerinden yararlanan i şçilerle ilgili olarak, i ş sözleş -

melerinin feshinin "geçerli bir sebebe" dayand ığına ilişkin

işverenin ispat yükümlülü ğünün "öncelik" taşıdığın ı kabul

etmek zorunlulu ğu vard ır." Yarg ıtay'a göre de "i şveren, iş
akdini geçerli bir sebebe dayanarak feshett ığini ispatla ınükelleftir-

Rand ı mans ız çalış tığından hahisle i ş akdini fesih eden işveren,

işçinin perforniansina ili şkin ölçümleme sistemini yeterli şekilde

mahkemeye ibraz etn ı eli ve bit durumu helgelemelid ır"7'3 Gerçi,

işverenin geçerli sebebi ispat etmesi halinde, i şçinin başka bir

fesih sebebi bulundu ğunu iddia ve ispat etmesinin artık ge-

reksiz hale geldi ği ileri sürülebilir?9' Ancak, işveren fesih için

gösterdiği geçerli nedenin varlığmı ispat etse bile, işçi feshin

başka bir nedene dayand ığı iddias ını ispat ettiği takdirde fes ıh
"geçersiz" sayılmaİıd ır. Zira, iş hukukunun "işçiyi koruma" ve

"işçi lehine yin" ilkeleri bunu gerektirmektedir. Üstelik, böyle
bir durumda işverenin"kötüniyetli" olduğu da ortaya ç ıkabilir.

Fakat işçi bu durumda dahi "kötüniyet tazminat ına" değil, "işe

iade' ve bunun doğurduğu "iş güvencesi taznıinat ı na" hak ka-

zanır. Bu gibi hallerde i ş güvencesi kapsamındaki işçi, ayrıca

791 Bkz., yukanda, Beşinci K ıs ı m, soru no: 115.
792 Çelik, 17. B., s.212.
" Yarg ı tay' ın 19529/20591 say ı h karar ı ile onanan Ankara 5. iş

Mahkemesi'nin 08.092003 gün ve 1323/1525 say ıl ı kararı, Legal,
Nisan-Haziran 2004, s. 676-678.
Çelik, 17. B., s.212.
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bir "kötün ıyet tazminat," isteyemeyeceği gibi; Örneğin, "sendikal
113 nedenle" iş ten ç ıkar ıld ığın ı ispat ettiği hallerde bile, "işe iade"

edilmeyi veya yeniden i şe başlamay ı reddederek, sadece "bir
yı ll ık ücret tı ttarından az olmamak üzere" bir "sendikal tazminat"
(Sen. K. m. 31/7) talebinde de bulunamaz? 	 -

7% Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 589; 9. HO, 27.12.2004, 20181/29411,
aynı yer, cin. 568.
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FESHİN GEÇERSIZLİĞİNE (İŞE MDESİNE)

KARAR VERILEN İŞÇİNİN KAÇ GÜN IÇINDE

İŞVERENE BA Ş VURMASI ZORUNLULUĞU VARDIR?

Mahkemece veya özel hakemce fesih bildiriminin "ge-

çersizhğıne" (işçinin işine iadesiııe) karar verilmesi halinde,
kesinleşen mahkeme kararının tebliğinden itibaren işçi "on iş
günü" içinde işe başlamak üzere işverene başvuruda bulunmak
mecburiyetindedir (İş K. m. 21/5; Bastn İş K. m. 6/son). Kesin-
leşen karar ın sadece işçiye değil işverene de tebliğ edilmesi, iş -
verenin gerekli haz ırhğı yapmas ı bak ım ından yararli olacaktır.
İşçinin tatil günü yaptığı başvuru da "geçerli" kabul edilmelidir;
yeter ki, belirtilen süre içinde yap ıları başvuru işverene ulaşmış
olsun. Ancak, başvurusunda işe başlatılmay ı istemeyip sadece
tazminat ve bo şta geçen süreye ait ücret ve diğer haklarını talep
eden işçi başvuruda bulunmam ış say ılacağı gibi; başvurusunu
daha sonra geri alan işçi de Kanun'da öngörülen sürede baş-
vuruda bulunmam ış gibi değerlendirilecektir?

Kanun'da "oıı iş günü"olarak belirlenen süre de dava açma
süresi gibi "hak dü şürücü" bir süredir. Bu süre, "kesinleşen niah-

keine karann ın tebliğinden" itibaren başlar. On iş günü geçtikten

Çankaya-Günay-Gökta ş s. 257; Krş., Mollamahmutoğlu, 2005, s.
593.
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sonra yapılan işe başlama başvuruların işveren artık kabul et-
114 mek zorunda değildir. Aksi halde işçi on iş günü içinde işverene

başvurmaz veya on iş günü geçtikten sonra başvurursa, işveren
tarafından yapılan fesih bildirimi "geçerli" hale gelir. Geçerli fesih
nedeniyle, "fesih bildirin ı in ın yapıldığı tarihten itibaren işıjerü ıin
işçisi" sayılmayan işçi, buna bağl ı olarak işverenin yükümlü-
lüklerini öngören İş Kanunu (m. 30,80,81) hükümlerinin uygu-
lanmasmda ve toplu iş sözleşmesi yetki tespitinde (T İSGLK m.
12,13) işçi say ıs ına dahil edilmez. İşveren, fesih tarihi itibariyle,
sadece geçerli bir fesih bildiriminin hukuki sonuçlar ı ile sorumlu
tutulur (iş K. m. 21/5; Basın İş K. m. 6/son). Bir başka deyişle,
işçinin kesinleşen mahkeme kararının tebliğinden itibaren on
iş günü içinde işe başlamak üzere işverene başvurmamas ı ,
işverenin işçiyi işe başlatma zorunluluğunu ortadan kald ırdığı
gibi, işe başlatnı amanm doğurduğu (dört aya kadar ücret ve
diğer hakları ile dört-sekiz aylık ücret tutarmdaki iş güvencesi
tazminatı) yükümlülü ğünden de kurtarır. Ancak, işverenin şart-
ları gerçekleşen ihbar ve kıdem tazminatı ile maddi ve manevi
tazminat yükümlülüğü devam eder.

Uygulamada, "iş güvencesi" felsefesi ve iş hukukunun
"işçıyi koruma" amacı ile bağdaşmayan bir husus, i şçinin işe
iade kararının tebliğini müteakip on iş günü içinde işvere-
ne başvurma zorunluluğu ile ilgili çıkan uyu şmazl ıklard ıf.
Gerçekten, işçi "kesinle şen karann tebliği" üzerine işverene on
iş günü içinde başvurmak zorundad ı r. Ancak, işçinin kesin-
leşen kararı mahkemeye "tebliğ" ettirebilmesi için, öncelikle
"tebligat masraflann ı " zamanında yatırmaya özen göstermesi
ve mahkemenin de tebligatı taraflara "gecikmeden" yapmas ı
gerekmektedir. Tebligattan sonra ise, Kanunda ba şvurunun
şekli konusunda bir aç ıklık bulunmadığından, "yazı l ı " veya
"sözlü" şekilde bir başvuru yapılabileceği de kuşkusuzdur.tm

'9' Mollamahmuto ğlu, 2005,s. 593.
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Bununla birlikte, işçinin "kesinleşen karar ı n tebliğı nden

itibaren on gün içinde" işverene başvurmas ı halinde bile, uy-
gulamada baz ı kötü niyetli işverenlerin bunu inkar ederek
"bana ba şvuruda bulunmad ı " demesi her zaman mümkün ola-
bilmektedir. Bu nedenle, işçinin işyerine basit bir başvurusu
yetmemekte, bunu "ispat etmesi" gerekmektedir. I şçinin baş -
vurusunu zamanında yaptığına ilişkin işyeri çalışanlar ına bir
"tutanak" tutturmas ı da her zaman mümkün olmad ığmdan,
işçinin başvuruyu ispat etmesi oldukça zorla şmaktad ır. Bunun
için yap ılmas ı gereken, "ikinci bir masraf yaparak" noter aracıliğı
ile başvuruda bulunmaktır. Ancak, bu yol pahali oldu ğu gibi,
on iş günü içinde tebligat parças ının geri dönmemesi halinde
uygulamada yeni kuşkulara veya tart ışmalara yol açmas ı
kaçmılmaz görünmektedir. Üstelik, işçinin notere zaman ında
başvurmasma rağmen, noterin tebligatı gecikmeli yapmas ı
veya tebligatı postacm ın usulüne uygun olarak zamanında
yapmamas ı halinde ne yap ılmas ı gerektiği konusunda yasal
bir düzenleme de bulunmamaktad ır. Bu nedenle, işçinin teb-
ligat amac ıyla noter, taahhütlü posta veya (bölge çal ış ma gibi)
diğer resmi yerlere başvurusunun yeterli say ılması, tebligatm
ulaşmış olma koşulunun arnmamas ı, "işçinin korunmas ı " ve
"işçi lehine yorum" ilkesine daha uygun düş mektedir kan ıs ın-
day ız.

Kald ı ki, işçinin hem masraftan kurtar ılarak "korunmas ı
hem de "iş güvencesi" ilkesinin"daha garantili" ve "daha kı sa

zamanda" uygulanmas ı ve bütün bu uyuşmazliklara ve karışık-
liklara yer verilmemesi istenirse, "işçinin ba şvuruda bulunmas ı "

zorunluluğunun "işverenin çağrı da bulunmas ı " zorunlulu ğuna
dönüştürülmesi yeterli olabilecektir. Zira, işçinin öncelikle
kesinleşen kararı taraflara zaman ında tebliğ ettirebilmesi için
"tebligat masraflann ı gecikmeden yat ırmas ı " gerekmektedir. Bun-
dan sonra on iş günü içinde "ikinci bir masraf yaparak noter
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aracılığı ile işverene başvuruda bulunmas ı, bunu müteakip114  işverene işe başlatıp başlatmama konusunda karar vermesi için
ayr ıca bir aylık süre tanınmas ı, zaten "iş güvencesini" geciktirici
nitelikte olup, süreci haks ız ve gereksiz yere uzatmaktan ba ş-
ka bir işe yaramamaktad ır. İşçinin"işe iade" kararma rağmen
haklar ını kaybetmesine yol açacak böyle bir "başvuru zorun-
luluğu" yerine, "kesinleşen karar ı n tebliğini müteakip" işverene
belli bir sürede "işçiyı işe çağınna zorunluluğunun" getirilmesi
uygun oturdu. Bu çağr ı üzerine işçinin belirtilen günde işe
baş lamamas ı halinde de, mevcut yasada ba şvurmama hali-
nin sonuçların ın doğmas ı söz konusu olabilirdi. İşverenin
kesinleşen mahkeme karar ı üzerine işçi veya varsa avukatına
belli süre içinde işe başlama çağr ıs ı göndermemesi halinde
ise, o zaman mahkeme karar ında belirtilen iş e başlatmama
ile diğer sonuçlardan sorumlu tutulmas ı mümkün olabilirdi.
Böylece, bern sürede "başvuru zorunluluğu" konusunda karşı-
laşılan risklerin işçiye yüklenmesi yerine, işverene belli sürede
"çağrı zorunluluğu" getirilmek suretiyle hem İş Hukuku'nun
ekonomik ve sosyal aç ıdan güçsüz olan "işçinin kor ıı nn ıas ı "
temel ilkesine hem de İş Kanunu'nun "iş güvencesi" felsefesine
uygun davranılmış olurdu kanıs ındayız. İşçiye ayrıca başvuru
zorunluluğu getirilmesinin, hakk ın kullan ım ın ı işçi aleyhine
güçleş tiren bir düzenleme olduğu aşikard ı r.
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İŞE İADE EDİLEN İŞÇİNİN
İŞVEREN TARAFINDAN
İŞE BAŞLATİLMASININ

SONUÇLARI NELERD İR?

İşveren tarafından "on iş günü" içinde başvuruda bulun-
mas ı üzerine işe başlatılan işçiye, sadece "en çok dort aya kadar

doğmuş bulunan ücret ve diğer haklar" tutar ı ödenir. Ancak,
daha önce fesih bildirimi s ırasmda işçiye "ihbar" ve "kı dein"

tazminatlar ı peş in ödenmişse, ödenen miktar i şçinin "dört

aya kadar olan ücret ve diğer hakları ndan tnahsup edilir" (İş K. m.
21/4). Bu durumda,, i şçinin işe başlatılması halinde işverene
iade etmesi gereken "ihbar ve k ı dein taznıinatlar ı n ın" miktarı
kendisine ödenmesi gereken "dört aya kadar olan ücret ve diğer

haldardan" mahsup edilebiliyorsa sorun ç ıkmaz; işçinin bundan
böyle kıdemi, hiç fesih yap ılmamış gibi işe ilk başladığı tarihten
itibaren hesaplanacak demektir/

Ancak, k ıdem tazminatmın mahsup edilememesi veya işçi
tarafından iade edilememesi durumunda ne olaca ğı konusun-
da Kanun'da aç ık bir hüküm bulunmamaktad ır. Kan ımızca,

M. Ekonomi, Çimento İşv. D. Mart 2003, Ek, s. 17; Ak ı-Atıntaş -
Bahç ıvanlar; s. 150-151. Buna karşılık Yargıtay, dört aydan fazla
süren davalarda k ıdeme sadece dört aya.kadar olan sürenin ilave
edilmesine karar vermektedir": 9. HD, 06.12.2004, 28355/26161-
Çatış ma ve Toplum, 2005/1, s. 302.
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kural olarak işe başlatılan işçinin sözleşnıesinin feshi s ırasmda
115  kendisine ödenmiş olan kıdem tazminatın ı işverene geri öde-

mesi gerektiğine kuşku yoktur. Üstelik, bu geri ödemenin k ıyas
yoluyla "mevduat faizi" ilavesiyle yap ılmas ı gerekir791 (1475
İş K. m. 14/12). Ancak, geri ödemenin mümkün olmad ığı veya
olamadığı hallerde, işveren dava veya icra yoluna ba şvura-
rak bunları tahsil yoluna gidebilecektir. Kan ımizca, bu gibi
hallerde işverenin işçi ücreti üzerinden dörtte biri geçmemek
üzere kesinti yapmasın ı engelleyen bir hüküm de yoktur.801
işverenin dava ve icra yoluna başvurmaksizın veyaişçinin üc-
reti üzerinden kesinti yapmad ığı hallerde, kıdem tazminatına
esas olacak süre yeniden ba şlayacakt1r. 802 Bu durumda işçinin
k ıdem tazminatma esas alınacak sürenin yeniden başlayacağı
tarih, işveren tarafmdan işçinin işe başlatıldığı tarih değil, "frsilı
bildı rirni geçersiz" say ıldığından daha önce kendisine ödenen
k ıdem tazminatınm hesabında esas al ınan "fesih tarihi" ola-
caktır. Zira, işçiye "ayn ı kıdem süresi için bir defadan fazla k ıdem
tazn ıinatı ödenmez" (1475s. İş K. m. 14/9).

İş e baş larken i şçinin kıdem tazminatın ı peşin ödemesi halinde faiz
yürütülmeyeceği; peş in ödeme yapmayan işçiden "ücretin sakl ı
kısm ı" (İş K. m. 35) dışmda icra yoluyla tahsil edilecek k ıdem taz-
minatına "mevduat faizi" uygulanaca ğı hk. bkz., Eyrenci-Taşkent-
Ulucan; 2. B., s.166-167. Gecikme faizinin "kanuni faizden ibaret"
olmas ı gerektiği hk. bkz., Mollamahmuto ğlu, 2005, s. 504.
Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 5. 144; Çankaya-Günay-Göktaş; s.260,271.801 AkS İ yönde krş ., "işçinin ücretinden yasan ın cevaz verdiği özel
haller d ış mda bir yargi karan olmadan i şveren 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 i şçilerin sonuç
itibariyle de ücretleri üzerinden yap ılacak dörtte bir oran ındaki
kesintiler, doğrudan işverene tan ınacak böyle bir yetki ile işçiyi
"icra masraflanndan ve vekalet ücretinden" kurtaracak "işçi lehine
yorum" ilkesine uygun bir uygulama olacakt ı r.
Aynı görüş; Ak ı-Atıntaş-Bahçıvanlar, s. 153.
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Buna kar şı l ık, ihbar ve/veya k ıdem tazminat ının geri

ödemesinin yap ılmamas ı veya yap ılamaması fesih bildirimi-

ni "geçerli" hale getirmez; işverene "işçiyi işe başlatınama" veya

"daha düşük ücret/e" veya "eski işinden farkl ı ve durumunu ağır-

laş tıran başka bir iş te çatı ş tı rnıa" hakk ı vermez. işine iade edilen

işçi "iş sözleşmesi hiç feshedilmen ı iş gibi" devam eder. 803 işveren

işçiyi eski iş inde veya bu mümkün değilse ünvan ve diğer
özelliklerine uygun benzer bir i şte çalıştır ılmak zorundadır.
Yazılı nzas ı aimmad ıkça, daha dü şük bir ücretle çalıştırılamaz;

aksi halde, işçinin dü şük ücretle i şe başlatılmas ı, kendisine

fark ücreti talep hakk ı verir. Bu ko şullarda işyerinde çalışmak

istemeyen işçiye karşı işveren kendisine dhşen yükümlülükleri

yerine getirmiş say ılmayacağmdan, "geçersiz feshin" sonuçla-

rma katlanmak zorunda kal ır.80

Ekleyelim ki, işçinin dava devam ederken işveren tarafın-

dan işe başlatılmas ı halinde fesih sebebinin "geçersiz" oldu ğu

kabul edilir; ancak, işçi açıkça feragat etmediği veya bu konu-
daki talebini geri almadığı sürece, boşta geçen "en fazla 4 aya ka-

dar ücret ve diğer haklann ın" kendisine ödenmesigerekir. 605 Buna

Krş ., M. Ekonomi, Çimento İşv. D. Mart2003, Ek, s.17; Ak ı-Atıntaş-
Bahç ıvanlar; s. 150-151. Buna kar şı lık Yargıtay, dört aydan fazla
süren davalarda k ıdeme sadece dört aya kadar olan sürenin ilave
edilmesine karar vermektedir": 9. HC), 06.12.2004, 28355/26161-
Çal ı5ma ve Toplum, 2005/1, s. 302.
Çankaya-Günay-Gökta ş s. 260-261.
Yargı tay'a göre, işe iade davası devam ederken işçinin işe başlatıl-
ması, "davanm konusuz kald ığı" gerekçesiyle reddine neden olmaz.
"Aksi ileri sürülmedikçe, dayalı işverenin feshin geçerli bir sebebe
dayanmadığını kabul ettiğini" gösterir. Bu durumda davacı, "aç ıkça
feragat etmemiş veya talebini geri almam ışsa", fesih" geçersiz" say ıl-
dığındşn, 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 altına almas ı gerekir": 9. 1-10, 10.03.2005,
6244/8054, işveren D., Temmuz 2005 Eki, s. iZ 9. HD, 02.05.2005,
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karş il ık, dava devam ederken "tazminatlari ödendiği takdirde işİ l 5 sözleşınesininfeshine muvafakat ettiğini yazı l ı olarak belirten" işçi,
boş ta geçen süreye ait ücret ve diğer haklar ile bundan do ğan
ihbar ve k ıdem tazminatı farkın talep edemez. 806 Bunun gibi,
dava devam ederken işveren tarafından işe başlamak üzere
işe davet edilen işçinin mahkemeye verdiği dilekçede "taraflar
aras ı nda doğan husumet nedeniyle işe dönmesinin imkans ız olduğu-
un" belirtmesi halinde, "dava konusuz kaldığından karar ittihaz ııı a
mahal olmadığı na" karar verilmi ştir. 807 Bununla birlikte, işçinin
çal ış tığı işyerinden başka bir işyerinde i şe baş latılmak isten-
mesi nedeniyle davete icabet etmemesi, işe iadeyi reddetti ği
şeklinde yorumlanamazYt

12237/15014; 03.03.21)35,4722/7235, Çankaya-Günay-Gökta ş, s.660-
661, 711. Yukandaki karardan farkli olarak, dava devam ederken
işe başlatılan işçinin, "çalış tırılmadığı süreye ait dört aylık ücretini
talep edebilmesi için", daha önce yap ılmış feshin "geçerli olup
olmadığı konusunda bir karar verilmesi gerekti ği" yolunda bkz.,
9. HD, 12.02.2004, 442/2029, Tekstil işi'. D., Şubat 2005, s. 41. Aynı
olayla ilgili" davanın konusuz kald ığı" gerekçesiyle "reddedilmesi"
gerektiği yolunda bkz., 9. HD, 08.07.2003, 12444/13125, işveren D.
Temmuz 2003, s. 17; Kan ı n- İş , Haziran-Temmuz 2003,5.5.

806 Sendika işyeri temsilcisi olan davacı, iş sözleşmesinin ücretsiz izne
çıkanimak suretiyle feshinden sonra işe iade davası açmış; ancak dava
devam ederken dayalı işverene "özel nedenler dolay ısıyla herhangi bir

• tesir altında kalmadan tamamen kendi hür irademle işyerinden ayrıl-
mak istiyorum. ihbar ve k ıdem tazminatlarımın ödenmesi kayd ıyla
iş akdimin işveren tarafından feshedil ınesine muvafakat ediyorum"
diyerek yanlı bir dilekçe ile başvurmuş ve bunun üzerine ertesi günü
tüm haldan öder ımiştir. Daha sonra "işe iade" davas ı kabul edilen
davacının "boşta geçen süre için ücret ve di ğer haklan ile bundan
doğan kıdem ve ihbar tazminatı (arMan talebinin reddi gerekir": 9.
HD, 07.07.2004,10742/16542, Çankaya-Günay-Göktaş , s.655.
9. HD, 13.01.2005, 33309/645, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 714-715.

808. "Satış müdürü olarak çalışan davac ı işçinin Adana'daki işyerinde
çalış tığı halde Ankara'daki işyerinde işe başlamasının istenmesi" Mc.
bkz., 9. 1-ID, 03.06.2004,1080/13416, Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 715:
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İŞE IADE EDILEN İŞ ÇİNİN

İŞVEREN TARAFINDAN

İŞE BA5L4TILMAMASININ
SONUÇLARI NELERDIR?

İş Kanunu'na göre, mahkemenin veya özel hakemin kesin-
leşen "feshin geçersizliği" (işe iade) karar ın ın teblığinclen itibaren

on iş günü içinde işe başlamak üzere ba şvuruda bulunan işçiyi,

işveren de "bir ay" içinde işe başlatmak zorundad ır. işveren

işçiyi bir ay içinde işe başlatmaz ise, i şçiye "en az dört ay en çok

sekiz ayl ık ücreti tutannda" bir "iş güvencesi taztninatı " ödemekle
yükümlü tutulur. Bu tazminat miktarı, "işçinin sendika üyeliği"

veya "sendikal faaliyete katı lmas ı " ile "sadece te ınsilcilikfaaliyetinde

bulunmas ı " sebebiyle yap ılan "geçersiz" fesih bildirimlerinde,

işçinin "bir y ı ll ık ücreti tutanndan az olamaz". Mahkeme feshin

geçersizliğ ine karar verdiğinde işçinin işe başlat ılmamas ı
halinde ödenecek i ş güvencesi tazminat miktarm ı, ışçinin"kı -
denzi ile sözleşmenin fesih sebebi ve şekli dikkate al ınmak suretiyie"

mahkeme karar ında ayrıca belirtilmek zorundad ır (İş K. m. 21;

Sen. K. m. 30/2, 31/1). Bununla birlikte, "talep olmasa da resen

belirlenmesi gereken"tm° iş güvencesi tazminah, "fazlaya ilişkin

9. HD, 11.04.2005,10916/12802; 28.03.2005,8567/10353; 13.01.2005,
26393/898,30.02.2004,22556/1895 Çankaya-Günay-Gökta ş s ı ra-
s ıyla s. 640, 642, 646,675, 677, 682.

tmO 9 HU, 09.03.2005, 3909/7799. Çankaya-Günay-Gökta ş s.642-643.
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haklar sakIz tıttulmadan" Kanun'da belirtilen üst sm ırdan "daha
116  düşük" miktarda (bir y ıll ık yerine 8 aylık, 8 aylık yerine 6 veya

4 aylık ücret) talep edilmesi halinde, mahkeme "istekle bağl ı l ı k
kural ı " gereğince (HUMK :m. 74) talep edilen dü şük miktara
karar vermelidir.811

Buna karşılık Yargıtay, tazminat miktarın ın "rakamsal ola-
rak" belirlenmesi yerine "siire olarak belirlernnesini" (4,6,8 ayl ık
ücret gibi) yeterli görmektedir. Ayr ıca, "gerekçesi gösteriln ı eden
tazm ı natı n üst s ı n ırdan (8 ayl ık) belirlenmesi hatal ı " bulunduğu
gibi»2 "üst s ın ı n aşacak şekilde tazminat belirlenmesi de hatal ı "
bulunmuştur.nı Bu tazminat, işçinin on iş günü içinde yaptığı
başvuru tarihini müteakip bir ayl ık sürenin sonunda "muaccel"
olur. M4 Bir başka deyişle, işçi fesih bildiriminin yap ıld ığı tarih-
ten başlamak üzere bu bir ayl ık sürenin sonuna kadar i şyerinin
"işçisi" say ılır ve gerek bireysel ( İş K. m. 30, 80, 81) gerek top-
lu iş hukukunun 815 (TİSGLK m. 12, 13) uygulanmasmda işçi
sayıs ına dahil edilir. Bu nedenle, i şten çıkarıl ırken kendisine
"ihbar" ve "kı den ı " tazminatlar ı ödenmiş olsa bile, işçi"fesÜı
tarihi" ile başvurusunu müteakip işe baş latılmadığı "bir ayl ık
sürenin bitimi tarı7 ı " arasmdaki süreye ait "fark tazminat ı" da
talep edebilir?'6

811 9• HD, 31.03.2005, 9014/11551, Çankaya-Günay-Göktaş s. 641.
812 9 1-ID, 20.11.2003,19348/19644, işveren D, Şubat 2004, s. 16; 9. 1-ID,

11.12.2003, 20205/20627, Tekstil lşv. D., Mart 2004, s. 36.
813 9, HD, 13.11.2003, 19019/19234, TÜHİS, Şubat 2004, s. 65.
8149 HD, 08.07.2003, 12442/13123, İşveren D. Temmuz 2003, s. 15;

Kamu İş, Haziran-Temmuz 2003, s. 5; 9. HD, 10.12.2004, 23396/
1896, Tekstil Işu. D. Şubat 2005, s. 44.815 " İşe iade davalar ı yetki tespih isteğinde de etkili olaca ğından, bu
davalann sonucu beklenmelidir": 9. HD, 24.02.2004, 2822/3219;
22.09.2004, 24208/19650, Çankaya-Günay-Gökta ş , s. 764-765.816 Aynı görüş; Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s. 143; Akı-Atıntaş-Bahçı-
vanlar, ş . 154-155.
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Bundan ba şka, işveren işçisine "mahkeme kararın ın kesin-

leşmesine kadar çalış hnlmadığı süre içinde en çok dört aya kadar

doğmuş bulunan ücret ve diğer hakların ı " da ödemek zorundad ı r

(İş K. m. 21/3; Basm İş K. m. 6/son). Bu nedenle, mahkeme
karar ın ın kesinleşmesinin 4 aydan fazla sürmesi halinde bile
"en çok" dört ayla s ın ırl ı olarak kararlaş tırılan "ücret ve diğer

haklar", 817 karar ın daha k ısa bir sürede kesinleş mesi halinde bu

süre kadar kararla5tır ılacaktır.818 Burada da "talep olmasa bile"

mahkemece "resen"819 verilen kararda, Yargıtay ödenecek "ücret

ve diğer hakların" miktarmm değil, sadece "en çok dört aya ka-

dar" sürenin belirfilmesini yeterli görmektedir.° Kanun'da bir
açıklık bulunmainakla birlikte, bu ödemenin işveren tarafından

işçinin hem işe başlama hem de başlatılmama halinde yap ıl-
mas ı gerektiğine kuşku yoktur. Yeter ki, işçi "on işgünlük süre"

içinde işverene başvurmuş olsun.. Zira fesih bildiriminin"ge-

çersizliği" kararlaş tır ıldığına göre, iş sözleşmesinin mahkeme
süresince yürürlükte (ask ıda) kaldığı ve "işçinin işinde her an

iş görmeye haz ır bulunmakla beraber çal ış tırılmaksı z ı n ve çıkacak i ş i

bekle yerek bo ş geçirdiği" (İş K. m. 66/c) bu süre içinde "işverenin

iş vermekte temerrüde dü ştüğü" (EK m. 324,325) kabul edilmek
gerekir. Bu nedenle, fesih bildiriminin "geçers ı zliği" halinde

işçinin iş sözleşmesinin ve dolayısıyla "kıdeminin" işveren ta-

rafından işe başlatma veya işe başlatmadığı bir aylık sürenin

8179 1-ID, 23.02.2005, 27443/6072, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 643-
644.

Sİ S Mahkemenindörtaydan fazla süren davalarda "takdire dayanarak
iki ay ile s ınırlı" 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, HD, 09.03.2005, 3909/7799, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 642-
643.

820 9 HD, 20.11.2003, 19348/19644, İşveren D. Şubat 2004, s. 16.
521 9 1-ID, 24.01.2005,29377/1181, Çankaya-Günay-Gökta ş s.645.

453



t

Sorularla Bireysel İş Hukuku

sonuna kadar aral ıks ız sürdüğü kuşkusuzdur. Bu durumda i şe
116  başlatılmayan işçiye ödenmeyen "yı ll ık izin ücreti"811 ,ile "ihbar"

ve "kı dem tazm ı natın ı n"825 veya ödenmişse "farkı n ın" bu tarih
itibariyle ödenmesi gerekir.824

Gerçi, mahkeme kararmm kesinle şmesine kadar işçinin
"çalı ştınlınadan geçen süresi" dört aydan uzun sürse bile, Ka-
nun'da bunun sadece "dört aya kadar" olan süresinin "ücret-
lendinipiesi" hükme bağlanmıştı r (İş K. m. 21/3; Bas ın İş K. m.
6/son). Ancak bu hüküm, i şçinin "k ı demiıı in" de bu süreyle
s ın ırland ır ıldığı; bir baş ka deyiş le, "feshin geçersizliğinin" (söz-
leşmenin yürürlük süresinin) enfazla "dört aya kadar" devam
ettiği anlamına gelmez.825 S ın ırland ırma, sadece çal ışılınayan
sürede "ücret ve diğer hakları n" ne kadar ın ın ödeneceğ ine iliş -
kindir. Örneğin, böyle bir s ınırland ırma hükmü olmasayd ı ,
"fesih geçersiz" say ıldığmdan "sözleşmenin yürürlükte" ve işçiye
iş vermeyen işverenin "temerrüde düşmüş " oldu ğu kabul edile-
ceğinden, işçinin karann kesinle şmesine kadar geçen süredki

Y ı llık izin ücreti alaca ğına iliş kin davada işe iade davas ın ın "bek-
letici mesele" yap ılmas ı; "feshin geçersiz" say ılmas ı ve işçinin
işveren taraf ından işe baş latılmas ı halinde, iş ilişkisinin kesin-
tisiz devam etmesi nedeniyle ücretli izin alaca ğın ın "muaccel"
olmayacağı hk. bkz., 9. HD, 10.01.2005, 29557/109; 20.12.2004,
18126/28372, Çankaya-Günay-Göktaş, s. 722, 725, 736.ızı K ıdem tazminat ınm hesab ında işçinin işverence işe baş latı lmad ığı
taril ıteki "tavanm" gözetilmesi ve fakat "k ıdem süresinin" dört
aya kadar olan süreyle s ın ırl ı tutulmas ı hakkındaki aksi görü ş
için bkz., 9. 1-ID, 28.04.2005, 886/14880; 12-04.2005, 18066/12952-
Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 720-721.
Aynı görüş; B. Kar, "Iş 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 haklar ın ın", işe baş latma veya başlatmama
tarihine kadar ödenmesi gerekecekti. Ülkemizde i ş davalarınm
uzun sürmesi nedeniyle, yasa koyucunun işverenin temerrüde

düş tüğü boşta geçen sürenin maliyetini "adil" olmasa da ta-
raflar aras ında payla ştırd ığı , işçiye davan ın kanunen bitnsi
gereken "toplanı dört ayhk süreyle s ı n ı rl ı " 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
sm ırl ı olarak ödenecektir. Üstelik, mahkeme karar ında işçinin

işe başlatılmamas ı halinde verilecek "iş güvencesi tazn ı inahyla"

birlikte, işe başlatılmas ı veya başlatılmamas ı halinde "mahkeme

kararı n ın kesin leşınesine kadar" geçen sürede ödenecek "ücret ve

diğer haklar" tutarın ın, hüküm tespit niteliğinde olduğundan,
işçi tarafından talep edilse de edilmese de mahkemece "resen"

belirlenmesi gerekir.82°

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 , s ı ras ıyla s.190-191 dn. 2,642-
643, 657vd.
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İŞE İADEYE BA ĞLI ALACAKLARIN11 7  FAIZI VE ZAMANA ŞIMI SÜRESİ NEDIR?

İşçiye işe başlatilsa da başlat ılmasa da ödenecek olan
"dört aya kadar olan ücret ve diğer hakları ", işçinin on günlük
süre içinde işverene başvurduğu tarihte "rnuaccel" olur ve ona
göre "talep edilen" faiz işlemeye baş IarP Bu nedenle de kararın
kesinleşmesine kadar "boşta geçen süre için faize karar verilmesi
doğru değzldir"Y Buna karşılık, işçinin on günlük süresi içinde
başvurmas ına 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 ba şlar.

İşçiye işe başlatılsa da başlatılmasa da ödenmesi gereken
"dört aya kadar ücret ve diğer haklar ı ", ad ı üzerinde "ücret ve
ek/eri" olduğundan "mevduat faizi" yürütülür. Hatta, şayet işçi
işe başlamışsa, "rnücbir b ır neden dışında" yirmi gün içinde öden-
meyen bu ücreti nedeniyle "iş görme borcunu yerine getirınekten

827 Krş ., 9. MU, 08.07.2003, 12442/12123, Işveren D. Temmuz 2003,
s. 15; Kamu Iş, Haziran-Temmuz 2003, s. 5; 9. HD, 10.02.2004,
23396/1896, Tekstil İşv. D., Şubat 2005, s. 44.

a 9 HU, 11.01.2005, 32267/513, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 646-
647.

456

•	 .



Sorularla Bireysel 1 ş Hukuku

kaçınnıa hakkı " olduğu gibi (İş K. m. 34); iş sözleşmesini "hakl ı
sebeple" feshedip tazminat ını alma hakkı da vard ır (İş K. m.
24/11, f ve 1475 s. K. m. 14). Buna karşıhk, işveren tarafmdan

işe başlatmama halinde ödenmesi gereken i ş güvencesi tazmi-
natına, Kanün'da özel bir faiz türü belirlenmediğinden "yasal

faiz" yürütülür.6

Zamanaşım ı süresi ise, "ücret ve diğer haklar" ile "iş güven-

cesi tazminat" alacaklarınm "muaccel" olduklar ı tarihten itibaren
işlemeye başlar. Ücret ve eklerinden olu şan diğer haklar, söz-

leşmeden doğan ve işverenin temerrüdü nedeniyle ödenmesi
gereken bir alacak olduğundan beş yillik zamanaşımma tabidir

(BK m. 126). Buna karşı l ık, işe başlatılmama halinde ödenmesi
gereken iş güvencesi tazminatı, on y ıllık zamanaşım ı süresine

tabidir.83°

Gerek işçinin işe başlatılmaması halinde ödenecek "iş gü-

vencesi tazminatı n ın miktarı " gerek işçiyi işe başlatma veya baş-
latmama halinde ödenecek "ücret ve diğer hakları " da muaccel

olduklar ı tarihteki işçinin ücreti üzerinden hesaplan ır. Bu ne-
denle, mahkeme karar ınm kesinleştiği ve alacaklar ın muaccel

olduğu tarih itibariyle yürürlüğe giren zamlar ve işçinin ücret

ve diğer haklarmda meydana gelen artışlar dikkate alınarak

hesaplama yapilir.el İşçinin sadece "çıplak brüt ücreti"832 üze-
rinden hesaplanan "iş güvencesi tazminat ına" karşılık; işçinin

"ücret ve diğer haklarına" ilişkin alacağı, iş sözleşmesi veya toplu

iş sözleşmesi ile işyeri uygulamas ından kaynaklanan her türlü

829 Çankaya-Günay-Göktaş s. 269.
830 Çankaya-Günay-Göktaş s. 270.
831 9 HD, Ol.12.2003,19181/19777, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 267.
831 9 HD, 26.09.2003,19887/20625; 09.İO.2003,12544/16689, Çankaya-

Günay-Göktaş 263 dn. 11, 708-709.
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117 "ikramiye ve yemek ücreh" ile giyim, yakacak gibi yardımlar ı
da kapsar. 834 Ancak, işçinin fiilen çalışmas ına bağl ı olarak
işyerinde verilen yemek veya servis gibi yard ımların parasal
karşılığı talep edilemez. 835 Ayr ıca, işçinin "iş güvencesi tazmi-
natına" ve "ücret ve diğer haklanna" iliş kin işbu yasa hükümleri
sözleşmelerle hiçbir surette değ iştirilemez (attır ılarnaz veya
azaltılamaz). Aksi halde, sözleşme hükümleri "geçersiz" olur
(İş K. m. 21/5). Nitekim, işçiden alman "feshin geçersizliğini
iddia etmeyeceği, işe iade ile buna bağl ı ücret ve tazminat haklar ı ndan
vazgeçtiği" yolundaki "ibraname" de geçersiz say ılmış tı r.837

Herhangi bir "sigorta prim kesintisine" tabi olmayan işe
başlatılmama halinde ödenen "iş güvencesi tazminatı ", 193 say ı l ı
Gelir Vergisi Kanunu'nun 25/1. bendinde belirtilen (k ıdem taz-
minatı gibi) "işsizlik" sebebiyle verilen bir tazminat niteli ğinde
say ılmad ığmdan, (ihbar ve kötüniyet tazminat ı gibi) "ücret"
niteliğinde kabul edilerek üzerinden "gelir vergisi" ve ayrıca
"danıga vergisi" kesilmesi gerektiği kabul edilmiş tir. Bununla

833 9 HD, 01112003,19181/19777, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 706-707.
834 HGK, 29.12.1970, 823/763 ve 9. HD, 09.10.2003, 12544/16689

ile Yargıtay 12. HD'nin, icra takibi yap ı l ırken alacaklm ın bizzat
netini hesaplayarak "alacağın neti üzerinden icra takibi yapmas ı
gerektiği" yolunda isabetsiz karan için bkz, 12. HD, 22.09.1994,
10684/10957, Ak ı-Atmta ş-Bahç ıvanlar, s. 158-159.

835 Çankaya-Günay-Göktaş s. 267, 270.
"Toplu i ş sözleşmesinde fesih sonucuna ba ğlanan cezai şart nite-
liğindeki üç y ıll ık giydirilmiş ücret tutanndaki i ş güvencesi taz-
minahn ın" mahkemece "i şe başlatmama tazminat ı olarak hüküm
altına al ınmas ı kanuna aykı n" bulunmu ş tur: 9. 1-ID, 19.01.2004,
21992/258, Mess, Akıllı Kitap, H1/009.
9. 1-ID, 27.12.2004,32713/1005; 21.04.2005, 23961/14007, Çankaya-
Günay-Gökta ş s. 346, 348, 415-416.

838 Maliye Bakanlığı 'nın, Kamu-Iş Sendikas ı 'nın 01.07.2004 gün ve
03/259 say ı lı yaz ıs ına verdiği cevap yazı s ı : Kamu-İş Bülteni, Yıl:
7, S. 49, s. 2-3.
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birlikte, söz konusu tazminatm ayn ı Kanun'un 61. maddesinde
belirtilen vergi kesintisine tabi kalemler içinde yer almad ığı
gerekçesiyle, vergi kesir ıtisine tabi olmayaca ğı kararlaştır ıl-
mıştır.839 Bu nedenle, i ş güvencesi tazminatı "darnga vergisi"

dışında bir kesintiye tabi olmamaktad ır. Buna karşılık, işçinin
mahkeme süresince bo şta geçen "dört aya kadar olan ücret ve
diğer Imkiarı ndan" hem "gelir vergisi" ve "damga vergisi" hem de
"sigorta primlerinin" kesilmesi gerekmektedir. Bunun nedeni,
"ücret ve diğer hakların" 193 sayılı Kanun'un 61. maddesinde
belirtilen kalemler içinde yer almas ı ve boşta 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 geçersizli ğine hükmedilmiş ve işçinin de işverene işe
almmak üzere başvurmuş olmas ı şartma bağlannııştır.M° Nite-
kim, SSK işçinin mahkeme süresince bo şta geçen en çok 4 aylık
süreye ait ücretinden ve diğer haklarından sigorta primlerinin
kesilmesini ve bu sürenin sigortal ı lık süresinden say ılmasm ı
kabul etıniştir.

839 Ankara 1. Vergi Mahkemesi'nin 30.06.2004 gün ye 155/622 sayd ı
karanm oybirli ği ile onaylayan Ankara Bölge İdare Mahkeme-
si'nin 28.10.2004 gün ve 3086/3572 say ılı karan, Akı-Atıntaş-Bah-
çıvanlar, s. 159, 179.

840 A. C. Tuncay, Çimento Işv. D., Mart 2004, s. 60.
SSK'n ın Kamu-I ş Sendikas ı'nm 01.07.2004 gün ve 03/259 say ılı
yazıs ına verdiği cevap yaz ısı : Kamu-iş Bülteni, Y ıl: 7, S. 49, s. 2-3.
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İ l 8 İŞ SÖZLEŞMESININ HAKLI SEBEPLE
BILDIRIM SÜRESIZ (ÖNEL SİZ) Ff511/NİN
ÖZELLIKLERI NELERDIR?

Önelli fesilı bildiriminden farkl ı olarak, önelsiz (derhal)
fesih bildiriminde sözleşme taraflarınm "haklı sebebe" dayan-
mas ı zorunluluğu vard ır, Sözleşmenin feshinde birden fazla
sebep gösterilmişse, bunlardan birinin varl ığı sözleş menin
feshi için yeterlidir. Ancak, sözleşmeyi fesheden taraf, karşı
tarafa bildirdiği sebep ile bağlıd ır; daha sonra hakl ı da olsa
baş ka bir sebep ileri sürenı ez.042

Bundan başka, önelli fesih bildirimiyle fesih sadece belirsiz
süreli iş sözleşmelerinde yapılabiirken; önelsiz fesih bildiri-
miyle yap ılan derhal fesihler, hem belirsiz süreli hem de belirli
süreli iş sözleşmelerinde yap ılabilir. Yeter ki taraflar bir hakl ı
sebebe dayanmış olsunlar. Kanun'da bu sebepler, "sağlık sebep-
leri", "ahlak ve iyiıı iyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri" ve
"zorlayı cı sebepler" olarak say.ılmıştır (İş K. m. 24,25). Genellikle
sözleşmenin taraflar için "çekilınez" hale geldiğine ve "süresi
s ı n ı rl ı ihbar önelleri ıı i bile beklemeye tahan ı mülü oln ıadığı na"3

842 9• HD, 06.11.1970, 7068/11985, İşveren D., Ocak 1971,5. 21; 9. HO,
25.02.1981, 282/2820, M. Ekonomi incelemesi, li-TU, i ş K. m. 16,
No: 5.

843 G. Guery, s. 208.

460



Sorularlo Bireysel il Hukuku

örnek oluş turan bu sebepler, işçi ve işveren bakmimdan ayr ı
ayr ı düzenlenmiştir.

ihbar tazminatınm ödenmediği, sadece k ıdem tazm ınah-

nın ödenerek önelsiz feshedildiği bu sebeplerin İş Kanunu'ndan

doğan tek istisnas ı , işverene derhal fesih hakkı veren "ahlak ve

iyi niyet kural/anna uyma yan haller ve benzerleridir" (m. 25/11).

Bunun d ışında, TİSGLK'dan kaynaklanan ikinci istisna "kanun

dışı grevi teşvik eden ve böyle bir greve katilan ışçilerle" ilgilidir. Bu

gibi hallerde işveren, herhangi bir ihbar ve k ıdem tazminatı
ödemeksizin i şçisini iş ten ç ıkarabilmektedir. Bununla birlikte,
hangi halde ve türde olursa olsun, hakl ı sebebin ortaya ç ıkmas ı
halinde taraflarm "mutlaka" derhal fesih hakkını kullanmaları
da şart değildir. Gerçi, daha önce 1475 say ılı iş Kanun'da be-

lirtilen "dilerse" sözcü ğü kald ır ılmış tır. Ancak 4758 say ılı İş
Kanunu "feshedebilir" dediğine göre, değişen bir şey yoktur

ve taraflar "isterlerse" iş sözleşmesini fesih hakk ını 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 benzer/erin-

de" derhal "ihbar ve kı dem tazn ı inats ız" fesilı hakkın ı kullanırken
"eylemin cezaya oran/ilik ve hakkaniyet ilkesine" uygun olmasını
aramaktad ır. Bu anlamda "i ş yerine ait kaynak makinesm ı izinsiz

çı kartip komş usunun kap ı s ı n ı n küçük b ı r yerine kaynak yapan" ve

bunun karşılığında herhangi "bir ücret almayan" işçinin on yedi

yıllık çalışma hayatında bir kez yap ılan ve menfaate dayanma-
yarı kısa süreli izinsiz çal ışmas ın ın (ihbar ve kıdem tazminatsız)
fesih gibi bir sonuçla karşılaşmas ı, kaynak makinesinin de bir
zarar görmediği göz önünde tutularak eylemin "cezaya oranl ıhk

ilkesi ve hakkaniyetle bağdaş n ıaz" bulunmuş turP

'11 9 HD, 19.02.2003, 14232/1868, Madenci, Kas ım 2003, s. 35
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İ l 9 şç BAKIMINDAN ÖNELSİZ (DERHAL)
FESİH HAKKI VEREN
HAKLI SEBEPLER NELERDIR?

a.Sağlık Sebepleri

Kanun'a göre, iş sözleş mesinin konusu olan işin yap ıl-
mas ı, "işin niteliğinden doğan" bir sebeple "işçinin sağlığı veya
yaşayışı ıçin 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).
işçinin, elli ve daha fazla işçi çal ıştıran işyerlerinde mevcut " İş
Sağlığı ve Güvenliği Kurulu'na" başvurarak gerekli önlemlerin
alınmas ını istemesi, kurul kararma ra ğmen gerekli önlemlerin
alınmamas ı halinde de derhal fesih hakkını kullanmas ı müm-
kündür. Üstelik, gerekli iş sağlığı ve önlemleri alm ıncaya kadar
işçi çalışmaktan kaçmabiir ve işçinin çal ışmaktan kaçmdığı bu
dönem içinde ücreti ve diğer haklar ı saklıd ır (İş K. m: 83).

Uygulamada Yarg ıtay "bir meslek hastal ığı na tutulmuş "
veya "işverenin %80 oran ında kusurlu olduğu" bir iş kazasma
uğramış işçinin, derhal "Imkb sebeple iş sözleşınesini feshedebi-
leceğini" belirtmiş tir. 5 Doğal olarak, hastalığın "işyeri ve iş

9. HD, 08.06.1982, 4685/5529, Tekstil İşv. D., Nisan 1983, s. 19;
Narmanl ıoğlu, 1, s. 330, dn. 279.
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koşul/an ile ilişkisinin ortaya konulmas ı ve hastal ığı n başlamas ı ile
tekrarlamasına işyeri ve çal ışma koşu llann ı n neden olup olmaya-

cağı n ı n belirlenmesi" 6 gerekebileceği gibi; hastalığın "işçinin

sağlığı ve yaşayışı için tehlikeli" olduğunun da "hekim raporunda

belirtı ln ıesigerekir". M7 Ancak, hekim raporunda i şçinin "nen ı l ı "

ortamdan alınıp "kuru" ortamda çalışmas ı öngörüldüğü hal-
lerde, işverenin işçisini kum ortamda çalıştırmaya başlamas ı
işçinin haklı sebeple derhal fesih hakk ın ı ortadan kald ırır.
Nitekim, "hastane raporu yla i ş itme kayb ı na uğradığı ve gürültulü

ortamda çalışmamas ı gerektiği belirtilen işçinin çal ışma yeri değiş -

tirilmesine rağmen" sözleş meyi sağ l ık sebebiyle derhal feshi
haklı görülnıem4tir.80

Kanun'da öngörülen diğer bir sa ğlık sebebi de işçinin
sürekli olarak yakmdan ve do ğrudan doğruya bulu şup gö-
rüŞ tÜğü işveren yahut başka bir işçinin, "bulaşıcı " veya "işçinin

işi ile bağdaşmayan" bir hastalığa tutulmas ıd ır (İş K. m. 24/1, b).
Burada dikkat edilmesi gereken, i şçinin hakl ı sebeple derhal
fesih hakkına sahip olabilmesi için, kendisinin de ğil s ık s ık
buluşup görüştüğü "işveren" veya "başka b ı r işçinin" bulaşıcı
veya işi ile bağdaş mayan bir hastalığa yakalanmas ıd ır. Ancak

9. 1-ID, 25.11.2003, 5907/18272, Çal ışma ve Toplum, 2004/1, s. 178.
847 "Davac ının bu maddeye dayanarak işini yapamayaca ğını ileri

sürebilmesi için, işe girerken bilinmeyen ve i ş in mahiyetınden
doğan bir sebeple kendi sa ğliğı ve yaşayışı için yaptığı işin tehlike-
ler doğurmas ı ve bu hususun raporda yer almas ı gerekir": 9. 1-ID,
01.07.2003, 1611/12292, K ıl ıçoğlu, 2005, s. 250-251. Ayn ı yönde
Bkz., 9. HD, 26.12.2003,1611/12292, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1,s.
175. Artık, tehlikenin" iş sözleşmesinin yap ılması s ırasında bil ın-
mesinin" yeni kanunda kaldı r ıldığı, tehlikenin 'işçinin sağlığına
ve yaşam ına yönelik" olmas ının "yeterli" oldu ğu, tehlikenin
"ölümcül" olmas ının şart olmad ığı hk. bkz., 9. HD, 20.09.2004,
4481/19462, K ılıçoğlu, 2005, s. 258-259.
9. HD, 18.09.1997, 11997/15330, Tekstil lşv. D., Kas ıni 1997,s. 20.
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işveren veya baş ka bir işçinin yakaland ığı "bulaşı c ı " hastalığm119  da "işçinin sağhğı ve yaşayışı için tehlikeli" olmas ı gerekir. Yoksa
"nezle" ve "grip" gibi hayali tehlikesi olmayan bulaşıc ı hasta-
liklar, işçiye hakl ı sebeple fesih hakk ı vermez. Bu anlamda
"akıl hastalığı ", "sar'a", "akciğer hastal ığı " (tüberküloz), "kronik

şizofreni" hastal ıkları, uygulamada Yargıtay kararlarmda der-
hal fesih hakkı veren "sağl ık sebepleri" arasmda yer alm ış tır.TM9
Bunlardan başka, "sarı l ık" ve "A İDS" de hakl ı sebeple tesih
hakkı veren hastal ıklar aras ında say ılabilir.' işçinin "içiyle

bağdaşnrnyan hastalığa" örnek olarak ise, "saçk ı ran" hastal ığı
gösterilebilir. Saç dökülmesine yol açan bu hastal ığın lüks bir
otelde garsonluk yapan i şçinin iş iyle bağdaşmayaca ğı açıktır.
Ancak, "saçk ı ran" hastalığın ı n bir in ş aat iş çisinin iş iyle ba ğ-
daş mayacağına iddia etmek zordur

b.Ahlak ve İyiniyet Kurallarına Uymayan Haller
ve Benzerleri

a. İş Kanunu'na göre, işverenin (veya işveren vekilinin)
sözleşmenin yap ıld ığı s ırada sözleş menin esasl ı noktalar ın-
dan biri hakkında yanlış vasıflar veya şartlar göstermek yahut
gerçeğe uygun olmayan bilgiler vermek veya sözler söylemek
suretiyle işçiyi yan ıltmas ı halinde işçinin hakl ı sebeple derhal
fesih hakk ı doğmuş olur (m. 24/Il, a).

9. HD, 24.03.1987, 2832/3140, Çimento İşi'. D., May ıs1987, s. 37; 9.
HD, 05.05.1988, 5122/5373, Tektstil I şv. D., Temmuz 1988, s. 19;
9. HD, 10.04.1989, 13629/2707, Tekstil lşv. D., Eylül 1989, s. 19; 9.
HD, 31.01.1992,12816/824, T. Centel incelemesi, IHD, Ekim-Aral ık
1992, s.608; N. Çelik, s.182.

850 M. Şakar, s. 153.
Konu hakkında ayr ıntı lı bilgi için bkz., S. Odanian, "i şçinin Hakl ı
Sebeple Fesih Hakk ı", Yodçem, Ankara, 2000.
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b. i şverenin (veya işveren vekil ınin) işçinin veya onun

aile üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak şekilde

sözler söylemesi, davran ışlarda bulunmas ı veya işçiye cinsel

tacizde bulunmas ı da işçiye hakl ı sebeple derhal fesih hakk ı
verir (m. 24/il, b). Bu anlamda, sadece i şçiye değ il, işçinin ana,

baba, eş, kardeş ve çocuklarma "kıifredilmesi", "hakaret edilmesi",

"sarkzntd ıkta" veya "cinsel tacizde" bulunulmas ı haklı ve derhal
fesih sebepleri arasmda sayilabiir. Bunun için, işverenin davra-

niş ve sözlerinin Türk Ceza Kanunu'na göre "suç" say ılması ve

suçun mahkeme karar ıyla "kesinle şmesi" de gerekmez. 852 Kaldı
ki, işçinin sadece işveren tarafından değil, diğer bir işçi veya

üçüncü kişi tarafından taciz edilmesi halinde de, bu durumu

işverene bildirmesine ra ğmen "gerekli onlem" almmazsa yine

hakl ı ve derhal fesih hakk ı doğar (İş K. m. 24/JI, d). Buradaki

"gerekli önlemler" deyiminderı anlaşılmas ı gereken, işverenin

olay ın tekrar etmemesi için çaba göstermesi, sözgelin ı i işçinin

çalış tığı yeri değiş tirmesi veya tacizin ağırlığına göre tacizci

işçinin iş ine son vermesidir.853

işverenin (veya i şveren vekilinin) i şç ıye veya onun

aile üyelerinden birine sata ş mas ı, gözdağı vermesi (tehdit

etmesi), i şçiyi veya aile üyelerinden birini kanuna kar şı bir

davranışa özendirmesi, k ışkırtmast veya sürüklernesi, yahut

bunlara karşı hapsi gerektiren bir suç işlemesi veya işçi hak-

kmda şeref ve haysiyet kır ıc ı as ıls ız ağır isnat ve ithamlarda

bulunmas ı, işçiye sözleşmeyi hakl ı sebeple derhal fesih hakk ı
verir (m. 24/ İİ , c). Bu anlamda işveren vekilinin işe geç gelen

işçiye "hakaret" etmesi hakli fesih sebebi sa ılmıştır.' Buna

832 Krş ., N. Çelik, s. 186; Eko ııonı i, 1, s. 199; Narrnanl ı oğlu, 1, s. 334.
Bilim Komisyonu tarafından hazırlanan, iş Kanunu Tasarıs, ve

Gerekçesi, s. 81-82.
9. HU, 14.02.1994,14090/2244, YKD, Temmuz1994, s. 1087; 9. HD,
12.04.1993, 10235/ 5621, T. Maden-İş, s.44.
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karşılık, işyerinin periyodik mali denetimi s ırasında işyeri per-
119 soneli ve işveren vekili olmayan "mali n ıüşavirin" işçiye sözlü

sataşmas ı ve hakaret etmesi, işçi bak ımmdan haklı fesih sebebi
say ılmamış tır.855

d. işveren (veya işveren vekili) tarafından işçinin ücretinin
kanun veya sözleşme hükümleri gere ğince hesap edilmemesi
ve ödenmemesi yahut çal ışma şartlarının uygulanmamas ı da
işçiye hakl ı sebeple fesih hakk ın ı verir (m. 24/Il, e). İşçinin
akort ücretle çalış mas ında kendisine yeterli iş verilmemesi
nedeniyle uğradığı ücret kayb ının, zaman esasına göre he-
saplan ıp ödenmemesi de işçiye ayn ı hakk ı verir (nt 24/Il, t).
"Çalışma şartları n ı n uygulanmamas ı " ise, özellikle işçinin "iş
sağ lığı ve güvenliği" bak ım ından karşı laşacağı "tc/ıl ikele ı i ii"
önlenmemesi ( İş K. m. 24/1, 83) ile ba ş ta "iş in düzenlenmesi"
(İş K. M. 63-76) hükümleri olmak üzere i şçinin yasa ve söz-
leşme hükümlerine ayk ırı çalış tırılinak istenmesi halinde söz
konusu olur.856

Uygulamada, işçinin muvafakatini almadan tek tarafl ı
olarak işveren tarafından yap ılan ücret değ işikliklerini kap-
samına alan bu madde; sadece as ıl (ç ıplak) ücretlerde yap ı lan
değişikliği değil, tam ve zaman ında ödenmeyen ücret eklerini
de kapsamına almaktadır. 857 Bu anlamda, "ücretin" ve "ikra ıni-
yen ın" düşürülmesi ile "fazla çal ışma ücretihin" ödenmemesi

855 9. HP, 08.11.1999, 13898/16874, işveren D., Aral ık 1999, s. 15.856 Çal ışma şartlar ın ın uygulanmamas ı konusunda ayr ı ca bkz.,
Üçüncü K ıs ı m soru no: 44-46.

857 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. HD,
20.10.1967, 8702/9760, Egemen, 1, s. 182; Günay, iş Kanunu 1, m.
16,s.971.
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işçiye haklı sebeple fesih hakkı verdiği gibi;"' "priinli i ş ten

primsiz işe isteği dışı nda geçirilen" işçi de haklı sebeple fesih

hakkına sahip olur. Ayr ıca, "sigortas ı z çalış tırı lan" işçi86° ve

"nzas ı olmadan" işveren tarafından "ücretsiz ı zne çı kan/ün" işçi

de sözleşmeyi hakl ı olarak feshedebilir. 861 Bunun gibi, işçinin

"tam" veya "hiç ödenmeyen" ücreti yanmda, "zaman ında" öden-

meyen ücreti862 ve "gerçek ücretin bordroya ıja ıı s ı t ı lmainas ı "863 da

hakli sebeple fesih hakk ını doğurur. Aynı şekilde, "eşit i şe eşit

ücret" ilkesine ayk ırı olarak "ayn ı kıdenı ve statüdeki" işçilere

uygulanan ücret zamini kendisine ödenmeyen i şçi de iş söz-

leşmesini hakh sebeple feshedebilir. Üstelik işverenin mali

imkaıısızlık içinde bulunmas ı işçinin bu hakk ını engelleme-

858 9, HD, 08.03.1988, 550/2729, Tekstil İŞi,: D., Ağustos 1998, s. 18; 9.
FID, 14.01.1997,17600/145, Tekstil lşv. D., Mart 1997, s. 19; 9. HD,
31.05.2000, 4104/7679, TUHİS, Kas ım 2000-5ubat 2001, s. 55; 9.
HD, 28.01.2003.12289/ 845, Çalış ma ve Toplum, 2004/1, s. 174.

859 9, HD, 05.05.1992, 2631/5011, Tekstil işe. D., Eylül-Ekim 1992, s.
42.

860 9 1-ID, 22.10.1986, 8408/9469, Tekstil İş i,. D., Kasım 1987, s. 16; 9.
HD, 20.02.2002, 17618/3006, işveren D., Haziran 2002, s. 17

8619 1-ID, 23.12.1996,16196/23959, Tekstil işe. D., Şubat 1997, s. 19; 9.
HD, 06.12.2000,13381/18384, işveren D., Temmuz200l, s.16; Uzun
süreli ücretsiz izne ç ıkarmanın işveren tarafından fesih anlam ına
geleceği hiç. hkz, 9. HD, 26.10.2000, 10391/4924, TÜHIS, Kasım
2000-5ubat 2001,s.76. Aynca, ihbar "e k ıdem taz ıninatının işçinin
iş sözleşmesinin ask ıya alındığı (ücretsiz izne ç ıkarı ldığı) tarih
itibariyle hesaplanaca ğı, çalışılmayan sürenin tazminata esas sü-
reye dahil edilemeyeceği tık. bkz., 9. HD. 09.10.2003,4267/16734,
işveren D., Ekim 2003,s. 27; 9. HD, 20.11.2003,8682/19629, Çal ış ma

ve Toplum, 2004/1, s.151.
9. HD, 31.05.1988, 5349/6142, Tekstil işe. D.. Temmuz 1988, s. 18
vebu karan onaylayan HGK, 29.03.1989, , E. 1989/9-132, K. 989/
210, Tekstil işv. D., Mart 1990, s. 20; 9. HD, 03.11.1988, 7893/10264,
Tekstil tşv. D., Mart 1989, s. 17.

°' 9. HD, 08.09.1987,6812/7383, Tekstil işe. D., Aral ık 1987, s. 17.
9. HD, 18.02.2003,13208/1836, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 172.
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'Ki yeceği gibiŞ haklı fesihle k ıdem [azminatma hak kazanan
işçiden "egitini gideri alacağı " da istenemezP

Buna karşılık, "un ıı tkrn ı lık" nedeniyle ödemenin gecikmesi,
beklenen "para havales ı nin" gelmemesi veya "kasa anahtan ınn"
bulunamamas ı nedeniyle ödemelerin gecikmesi, "ücretin öden-
memesi" veya "zaman ı nda ödenmemesi" olarak nitelendirilemez.
Hakl ı sebeple fesih için "işverenin gerçekten ücret ödeinekten ka-
Çin n ıas ı n ı n varlığı " şarttı r.867

c. Zorlayıcı Sebepler

işçinin çalıştığı işyerinde bir haftadan fazla süre ile işin
durmastn ı gerektirecek zorlay ıc ı sebeplerin ortaya ç ıkmas ı ha-
linde, işçi hakl ı sebeple sözleşmeyi derhal feshedebilir ( İş K. m.
24/111). Burada sözü geçen :işyerindeki zorlay ıc ı sebep, önceden
görülemeyen ve kaç ımlamayan d ı.ş tan gelen ya ğmur, deprem,
toprak kaymas ı gibi "doğal afetler" ile yangm, kaza, makinejerin
arızalanmas ı gibi "teknik sebeplerdir". Buna, hükümetçe işyerine
el konulmas ı, belediye tarafmdan yol genişletme çalışmaları
nedeniyle işyerinin kapatılmas ı n ın istenmesi gibi "hukuki-
idari sebepleri" de ekleyebiliriz. Bunun gibi Yarg ıtay, "işyerin-
de işin ha ı nn ıadde yokluğu nedeniyle" bir haftadan fazla süreyle
durdurulmas ın ı ve ayn ı nedenle işi durduran işverenin belirli
süreli iş sözleşmesiyle çalışan işçisini "ücretsiz izne" çıkarmasm ı
zorlay ıcı sebep sayd ığı gibi; "ekonomik kriz" nedeniyle bir ay
süreyle işi durduran işverenin işçilerini "ücretsiz izinli" say-

' 9. 1-ID, 07.05.1991, 137/8207, Tekstil 4v. D., Eylül 1991,s. 17.
9. HD, 12.04.2004, 19260/8271, Toprak ] şv. D. Eylül 2004, s. 13.
N. Çelik, s. 184.
9. HD, 23.03.1989, 13664/2687, Tekstil İşi'. D., Nisan 1989,5. 20.

" M. Çelik, s.191.
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masm ı da zorlay ıc ı sebep kabul etmiş ve işçilerin sözleş nıeyi

hakl ı sebeple feshedebileceğirıi kararlaş brmış tırP°

Buna karşılık, işverenin kendi kusurundan veya ba ş ka

nedenlerden doğan zarar etme durumu, makinelerin bakıma

al ınmas ı, buhar kazanlarm ın temizlenmesi, mevsim gere ğ i

satışlar ın durmas ı, stok fazlaliği gibi olaylar zorlay ıc ı sebep

sayılmaz.871 Bunun gibi. "işverenin vardiya saatini tren saatine göre

değiş tirmemesi" işçiye zorlay ıc ı sebeple fesih hakkmı vermediği

gibiP2 "seçime katılmak için istifa eden" işçi de zorlay ıc ı sebeple

sözleşmeyi feshetmiş sayılmaz.

Nihayet, zorlay ıcı nedenle işyerinde işin durmas ı bir haf-

tadan fazla devam etmelidir ki, işçinin hakl ı sebeple derhal
(önelsiz fesih bildirimiyle) fesih hakk ı doğsun. Kanuna göre,

işveren zorlay ıcı sebeple işin durmasmdan başlayarak geçe-

cek süre için i şçiye sadece "bir haftaya kadar her gün için yanm

ücret ödemek zorundad ır" (iş K. m. 40). Bir haftadan kısa süren

iş durmalarında işçinin böyle bir hakk ı doğmayacağı gibi;

bir haftadan fazla süren i ş durmalarında işçinin sözleşmey ı
feshetmeyip işin başlamasmı beklediği süre için işverenin bir

ücret ödeme yükümlülüğü de olmaz.

Sıras ıyla 9. BU, 07.07.1978,1778/1905, YİCD, Haziran1978, s.937,
9. HD, 15.12.1992, 11203/13640, Tekstil Işv. D., Eylül-Ekim 1993
ve H. H. Sü ırıer'in incelemesi, Çimento [şu. D., Mart 1994,5. 24; 9.
HD, 24.013996, 24809/685, Tekstil lşt'. D., Haziran 1996, s. 13.

°" N. Çelik, s.191, dn. 85; Süzek, Askıya Alma, s.4€; Eyrenci-TaŞkent-
Ulucan, s. 150.

" 9. BU, 07.06.1984, 5501/6247, Yasa D., Şubat 1985, s. 225.
" 9. HD, 19.12.1989, 9861/11117, aksi görü şte; F. Şahlanan Incele-

mesi, 11-ID, Ocak-Mart 1991, s. 96-100.
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ii
:1

İŞ VEREN BAKIMINDAN ÖNELS İZ (DERHAL)120 FESİH HAKKI VEREN
HAKLı SEBEPLER NELERDIR?

a. Sağlık Sebepleri	 -

İş Kanunu'na göre, işçinin kendi kast ından veya derli
toplu olmayan yaşayışından yahut içkiye düş künlü ğünden
doğacak bir hastalığa veya sakatl ığa uğramas ı halinde, bu
nedenle işine devams ızlığınm "ardı ardı na üç iş günü" veya "bir
ayda beş iş gününden" fazla sürmesi halinde, işveren belirli veya
belirsiz süreli iş sözleş melerini feshi ihbar önellerine uymak-
s ızın (derhal) feshedebilir (m. 25/1, a). Burada dikkat edilmesi
gereken nokta, işe devams ızlığa neden olan hastal ığın veya
sakatlığm işçinin "kendi kast ından" veya "derli toplu olmayan"
(serseri) yaşayış u-ıdan yahut "içkiye dü şkünlüğiinden" (alkolik-
liğinden) kaynaklanmas ı d ır, 874 Bu anlamda fazla alkol ald ığı
için komaya girerek ard ı ard ına üç iş günü işine gidemeyen
işçi buna örnek gösterilebilir. Bir ayda be ş iş günü işe devam-
sızliğın hesabında ise takvim ay ı değil, işçinin işe gelmediği
ilk günden başlayarak müteakip ay ın ayn ı tarihinde biten 30
günlük süre dikkate al ınır.
874 içkiye düş künlü ğün bir 'hastal ık" olduğu dü ş üncesiyle diğer

hastal ık türlerine uygulanan hükümlere tabi olmas ı gerektiğ i
konusunda bkz., A. N. Sözer, "i ş Hukukunda içkiye Dü şkünlük,
Sarhoşluk ve Kusur", TÜTİS, Ocak1994, s. 13 vd.
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Bundan başka, işverene önelsiz fesih hakk ı veren sağ lık
sebepleri aras ında, işçinin yukarı da belirtilen "kendi kastı ndan"

veya "kusurlu davran ış ları ndan" kayrı aklanmayan "hastal ı k,

kaza, doğum ve gebelik gibi haller" say ılabilir. Burada önemli

olan, hastalığın veya kazanın işçinin kas ı tl ı veya kusurlu bir

davran ışına yükletilememesidir. Bu anlamda "alkollü" araba

kullanarak "818 kusurla" trafik kazas ında yaralanan işçiye bu

hüküm değil; ard ı ardına üç iş günü kendi kastından doğan

hastal ık veya sakatlık nedeniyle işe devams ızlıktan işverene
derhal (önelsiz) fesih hakk ı veren hüküm ( İş K. ni. 25/1, a)

uygulanır. Aradaki fark, işçinin kusuruna yükletilmeyen kaza
veya hastal ık hallerinde Kanunun bekleme süresini uzatma-
s ında görülür.

Gerçekten, kusura dayanmayan kaza ve hastal ı k hallerin-
de Kanun bekleme süresini uzatmakta; işçinin kı demine göre
belirlenen fesih bildirim önellerinin (İş K. m. 17'ye göre 2,4, 6,
8 haftalık ihbar önellerinin) üzerinden altı hafta geçmesinden
sonra işverene önelsiz (derhal) fesih hakk ın ı tan ımaktad ı r.

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 ba şlar (m. 25/1, b, 2). Bu anlamda üç
yıldan fazla kıdemi olan bir işçinin ihbar önelinin sekiz hafta
olduğu göz önünde tutulacak olursa (i ş K. m. 17), bu işçinin

kaza veya hastahğıııı bekleme süresi (8+6=14) hafta olmakta-
d ır. Doğum yapan kadın işçiyi bekleme süresi ise (8+8+6=22)

İşçinin" gazeteci" olmas ı halinde işverenin "hastal ı k sebebiyle"
bekleme süresi altı ayd ır. Hastal ık altı aydan fazla sürerse, i şveren
gazetecinin tazminatını ödeyerek sözle şmesirıi derhal feshedebi-
lir. Ancak, fesih tarihini takiben bir y ıl içinde iyileşen gazeteciyi,
işveren eski işine boş yer varsa tercihen almak zorundad ır (Basın
iş K. m. 12).
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120 haftad ır.876 Çoğul gebelikte bu süre yirmi dört haftaya yüksel-
mektedir. i şveren ancak bu sürelerin geçmesinden sonra işçinin
iş sözleşmesini önelsiz fesih bildirimi ile feshedebilecektir.

Buna karşılık, işçinin tutulduğu hastalığın tedavi edile-
nıeyecek nitelikte olduğu veya artık işyerinde çalış mas ında
sakmca bulunduğu sağ l ık kurulu raporu ile saptand ığı takdir-
de, işçinin iş sözleşmesi işveren taraf ı ndan yukar ıda belirtilen
"bekleme süreleri" beklen ıneksizin derhal "hakl ı sebeple" feshe-
dilebilir ( İş K. m. 25/1, b). Ayrıca, işçinin işine gidemediği bu
bekleme süreleri içinde kendisine ayr ıca ücret ödenmez ( İş K.
m. 25/1, b, 2). i şçi hastalandığı veya kazaya u ğrad ığı bu sü-
reler için Sosyal Sigortalar Kurumu'ndan "geçici iş görenıezlik
ödeneği" al ı r (SSK, m. 16, 37, 48, 49).

Uygulamada Yarg ıtay, "işyerinde meydana gelen kaza iş iıı iıı
kusunindan değil, işverenin kusurunürn ı kaynaklan ı nış ise", işveren
artık "Ü ıbar önelsizfesih" hakk ın ı değil, "ihbar önellifesih hakk ı n ı
kullanabilir" demektedirY'7 Bunun gibi, kalp rahats ızl ığı dola-
y ıs ıyla ağır iş lerde çal ı.ştırılmamas ı gereken ve devams ızl ığı da

876 Tunçomağ-Centel, 2003, s. 206. Do ğum izin sürelerinin bitimin-
den itibaren işlemeye başlayan 6 haftalık süreye fesih bildirim
önellerinin (örneğim ızdeki sekiz haftal ık sürenin) de eklenece ğ i
(dolay ı s ıyla örneğimizdeki bekleme süresinin otuz haftaya ç ıkaca-ğı) hakkında aksi görüş için bkz., Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s.150.
Bu görü şe ek olarak, "iş kazas ında işçinin kusuru ne olursa olsun
istırahatl ı olduğu sürelerin devams ızl ı k say ılmayacağı " hakkında
bkz., Çankaya-Günay-Gökta ş s.111.
9. HD, 14.05.1985, 2150/5223, Tekstil Işv. D., May ıs 1986, s. 16.
Ayn ı şekilde "da yal ı işyerinde 4 y ı ld ır çalışan davac ı n ın geçirdiğ i
iş kazas ı nedeniyle birbiri ard ı s ıra aldığı rapor süresi ihbar öne-
l ıne alt ı hafta eklenmesi ile bulunacak süreden çok fazla (üç ay)
olduğundan, feshi geçerli nedene dayan ı r, işe iade talebinin reddi
gerekir': 9. HD, 31 .03.2005, 9391/11368, Çankaya-Günay-Gökta ş
5. 579-580.
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bulunmayan işçinin hafif işlerde çahştırılmas ı yoluna gıdilme-

den sözle şmenin "ihbar önelsizfeshi", ihbar tazminatına hük-

medilmesini gerektirmiştir.8 Buna karşılık, ard ı ardma alman

130 günlük rapor nedeniyle işçinin iş sözleşmesinin feshinde
ihbar önelli 18-21. maddelerin uygulanamayaca ğı, ihbar önlsiz

25/1. maddenin uygulanacağı kararlaş tırılmı5t ır.89

b. Ahlak ve İyiniyet Kurallar ına Uymayan Haller
ve Benzerleri°

a. İşverene i şçinin hizmet sözleşmesini "derhal" (ihbar

önelsiz) feshetme hakk ı yanmda "taz ıııı nats ız" (1475 s. İş K. m.

14/1,1) feshetme hakkı da veren bu hallerden ilki, sözle şmenin

yapıldığı s ırada esasl ı noktalardan biri hakkında işverenin işçi

tarafmdan yanlış ve gerçeğe uymayan beyanlarla yan ıltılma-

s ıdır (İş K. m. 25/ İİ, a). Örneğin, işyerine güvenlik görevlisi

olarak alman işçinin doldurduğu "işe giriş forınu"nda "sab ıka

kayd ı " bulunduğunu gizlemesi, işverene sözleşmeyi hakli se-

beple derhal fesib hakk ını 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

9. HD, 04.05.1999,4497/8393, YKD, Şubat 2000, s. 223.
9. 1-ID, 29.01.2004,500/1490 ve 9. HD, 26.02.2004,14140/3421, Ça-

lışma ve Toplum, 2004/1, s.120-122; 9. HD, 24.06.2004.15160/15613;
9. HD, 20.12.2004, 13314/28280, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 554.

O Geniş bilgi için bkz., Odaman, S. İşverenin Hizn ı et Sözleşmesini
Ahlak ve Iyiniyet kural/an ve Benzerlerine Ayk ırı l ı k Nedeniyle Feshi,
Ankara, 2003.
9. HD, 06.06.2000,4727/7993, Günay, i ş Kanunu 1,s. 1609; 9. HD,
22.01.1998, 19393/432, Tekstil Jşz'. D., May ıs-Haziran 1998, s. 18;
Ayn ı Yokla, 9. 1-ID, 21.02.1983, 11118/1324, Yasa D., Şubat 1984,
s. 243.
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ve haysiyet kırıcı as ı 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, karde ş , eş ve çocuklar ın ın 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 ı lsız" olmas ı şarttır. Örneğin,
işverenini gerçekten kaçakç ı lık yaptığı için "ihbar eden" işçinin
sözleşmesi, hakl ı sebeple bildirim sürelerine uymaks ız ırı derhal
.teshedile ınez.

Buna karşı l ık işçinin bakanl ığa şikayet mektubu gön-
dererek işyerinde "yolsuzluk" ve "snisti ınaller" yap ı ld ığı
iddias ıyla işverenini küçük düşürücü, as ıls ız, kan ı tianamaz
isnatlarda bulunrnas ıŞ 2 çal ış tığı "işyeri müdürü" ile "nöbetçi
amiri" hakk ında gerçeğe ayk ır ı şekilde "gazeteye beyanat ver-
ınesi" ve işçinin işveren belediyeyi suçlayarak "işçi haklann ı n
gasp edildiğini" iddia etmesi, işverene haklı sebeple hizmet
sözleşmesini derhal (tazminats ız) fesih hakk ı verir. Bununla
birlikte, SSK'na yapt ığı müracaat sonucu baz ı y ıllara ait prim
ödeme gün say ısm ın eksik gözükmesi üzerine yaptığı şikayet
sonras ı iş sözleşmesi işveren tarafmdan feshedilen işçinin"ş i-
kayeti as ı ls ız" kabul edilmemiş; üstelik şikayet sonras ı yap ılan
denetimde prim ödeme gün say ısm ın tam olarak bildirilmiş
olduğunun tespiti sonuca etkili say1lmam 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 ıdır. Kanun buna, i şyerine sarhoş
veya uyuşturucu almış olarak gelmeyi ve işyerinde alkollü

8S2 9• H1J, 08.04.1988, 2513/3945, YKD, Aral ı k 1988, s. 1661.
9. HD, 02.05.1989, 2074/4174, YKD, Mart1990, s. 377.
9. HD, 31.03.1998, 3213/6233, YKD, Nisan 1999, S . 485,
9; HD, 16.11.1999, 14573/17495, Günay, iş Kanunu 1, s. 1614.
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içki ve uyuşturucu kullanmay ı da (İş K. m. 84) eklemiştir (İş
K. m. 25/11, c, d). Burada dikkat çeken ve uygulamada s ık s ık
karşı laşılan bir durum, sadece "işveren ve onun aile üyelerin-
den birine" değil, aynı zamanda "işverenin başka işçisine" de

sataşman ın ve cinsel tacizde bulunmanm hakl ı fesih sebebi

olmas ıd ır. Sataş manm veya cinsel tacizin 'söz/e" yap ı lmas ı
yan ında "e ıjlemle" de olabileceği ak ıldan ç ıkar ı lmamal ıd ır.
Ayr ıca, işverene sataş man ın işyerinde veya i şyeri dışında

olmas ı da fark etmez. Ancak, i şyeri d ışında işçiye sataşmanm

"hakl ı sebep" teşkil etmesi için, işyeriı deki çalışma düzeninin
bundan etkilenmiş olmas ı gerekir.

Bu anlamda işçinin çalışma saatleri içinde diğer işçilere

"bi çak at ınas ı ", başka bir işçiyi "dövıııesi" veya "yaralanıa-

s ı ",° "kavga çıkarnıas ı ", işçinis "personel n ıüdünine veya bdlün ı
şefine hakaret et ınesi ?, sm amirine hitaben telefonda " ı ki yüzlü",

"yalanc ı " ve "şerefsiz" gibi sözler sarfetmesi, "nrnkinede ça-

l ışmak istemeyen i ş çinin yönetim aleyhindeki sözleri karşı s ı nda

kendisini uyaran ba şka bir işçinin üzerine yürün ıesi ve onu tehdit

Mollamahmutoğlu, 2005,s. 408; Tunçorna ğ-Centel, 2003, s. 208.
887 HGK, 04.06.1975, E. 1975/9-62, K. 724, IHU, 1976, 15 K. nı . 16, No:

5; 9. HD, 21.02.1994,13441/2600, Tekstil lşv. D., Temmuz- A ğustos
1994, Kararlar Eki.
9. HD, 15.03.2004, 16574/5106, Çal ış ma ve Toplum, 2004/1, s. 104.
9. HD, 10.10.2003, 4302/16781, Tekstil lşv. D., Ocak 2004T• 40.

° 9. HD, 16.06.1998, 8260/10375, Tekstil lşv. D., Kas ım 1999, s. 15;
Ayrıca, "sata şmay ı başlatanın davac ı işçi değil diğer işçi olmas ı-
nın", sebebi "hakl ı" k ılmayaca ğı; 'ihbar ve k ıdem tazminatına hak
kazand ıracağı" hk. bkz., 9. HD, 15.03.2004,16009/5077, Madenci,
Temmuz-Ağustos 2004, s. 32.
9. HD, 15.12.1994, 13783/17960, TUt-ÜS, Şubat 1995, s. 67; 9. HD,
04.031999, 1866/4119, Tekstil lşv. D., May ıs 1999, s. 19.

892 9 HD, 26.10.2004, 1537/24181, Ak ı-Atmtaş-Bahç ıvanlar, s. 103;
Legal-IHSGHD, 2005/6, s. 765.
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etmesi", "aşçı yard ı nı cısnun aşçı başin ı itham ederek yemeğin kötüİ 20 çıktığın ı yayması "8 hakl ı, sebeple derhal ve tazminats ız fesih
sebepleri aras ında say ılmıştır. Bu sebeplere "küfir", "hakaret"
ve "sarkıntı l ık" hallerini de ilave etmek yerinde olur.

Cinsel taciz konusunda verilen Yargıtay kararları ise, birbi-
riyle çelişkili görünmektedir. Gerçekten, "ayn ı işyerinde" çalışan
iki işçinin "işyeri dışı nda" iş ledikleri "zina s ı tçiinm ı " işyerini
etkileyeceği düşüncesiyle, sözleş melerinin iş veren tarafından
tazminats ız feshini "hakl ı " bulan Yargıtay» "gece bekçisinin
alkollü bir şekilde işyenni terk edip evinde oğlu ile birlikte yaşayan
reş it olmayan nikahıs ız eş ine tecavüz etmesini ve cinsel ilişkiye girmesi
sonucu tutuklannı as ı n ı " da iş sözleşmesinin tazminats ız feshi
için "hakl ı " bulmuş tur. Buna karşı l ı k Yüksek Mahkeme, "evli
olan davacı işçinin işyerinden evli bir bayanla kaçmasi ve birlikte
ol ıııas ı " ile "işçinin işverenin başka bir işçisiyle işyerinde sevişnıesi"
olaym ı tazminats ız "hakl ı sebeple" değil, ihbarlı ve tazminatl ı
"geçerli sebeple" fesih say ılmıştır.8

d. Dördüncü sebep, i şçinin işverenin güvenini kötüye
kullanmas ı, h ırsızl ık yapmas ı, meslek s ırlarm ı ortaya atmas ı
gibi doğruluk ve bağliliğa (sadakate) uymayan davran ışlarda
bulunmas ıd ır (İş K. m. 25/ İİ, e). Özellikle "h ırs ızlık" suçunun
Türk Ceza Kanunu anlammda mahkemelerce kesinle şmesinin
beklenmemesine ve hafta i şçinin "beraat" etmesine rağmen

9. HD, 25.06.1995,12819/22344, Tekstil İşi,, D., Kas ım1995, Kararlar
Eki.
9. 1-ID, 26.02.1988, 226/1719, Tekstil Işo. D., Tmmuz 1988, s. 22.
9. 1-ID, 07.07.1986, 611/7154, E. Akyi ğ it, Şerh, 2001, s.820; S. Oda-
man, s.152, dn. 712.
9 HD, 05.07.2004,12516/16973, Çankaya-Günay-Gökta ş s.88 dn.
140 ve s.477-478.
9. 1-ID, 31.01.2005, 14165/2615 ; 9. HD, 24.01.2005, 22858/1293,
Çankaya-Günay-Gökta ş, s. 502-504.
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işveren tarafından yap ılan derhal (önels ız) fes ıhlerin onay-

lanmas ına ilişkin Yarg ı tay kararlar ı olduğu gibi;'" "açı lan

ceza davas ırnn sonucunun beklenmesine" hükmeden kararlarm
varliee da unutulmamal ıdır.

e. Beşinci sebep, işçinin işyerinde yedi günden fazla hapis-
le cezaland ır ıian ve cezas ı ertelenmeyen bir suç işlemesidir (İş
K. m. 25/11, t). Burada sözü geçen "işyeri" kavramma,işyerinifl

eklentileri ile araçlar da girdi ğinden. "işverenin aracı ile iş saatleri

içinde yaptığı trafik kazas ı (bir çocuğa çarpmas ı) sonucu yedigünden

fazla (2 ay) hapisle cezalandı nlan ve cezas ı ertelenmeyen" işçinin

hizmet sözleşmesi işveren taraf mdan hakli sebeple derhal ve
tazminats ız feshedilebilir.

f. Altıncı sebep, işçinin işverenden izin almaks ızm veya

hakh 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 i ş günü işine devam etmemesidir (İş K. m.

25/I1, g). Görüldü ğü gibi, buradaki devams ızhğm "işverenden

izin al ı h ınadan" veya 'hakl ı bir sebebe dayaun ıadan" gerçekle şmış
olmas ı gerekmektedir. Devams ızlığın "ispat yükı'i" işverene ait

898 9 HD, 07. 10. 1991, 7907/12890, T. Maden- İş, s. 59; 9. 1-ID, 24. 09.
1996, 8900/17744 ve 9. HD, 17. 10. 1996, 9798/19034, Tekstil İşi'.
D., Ocak 1997, s. 17-29; 02. 04. 1997, 648/6556, İşveren D., Aralık
1997, s. 17. "TEDAŞ'ta sayaç okuma-endeks i şçisi olarak çal ışan
davac ının ve babas ının kullandığı elektrik sayaçlarında film şeridi
parçac ıklannm bulunduğu" ve böylece "kaçak elektrik kulland ığı"
anlaşılmakla, "bu nedenle tahakkuk eden cezay ı" ödemiş olsa bile
işverence işçinin iş sözleş mesinin fesh ı "hakl ı hedene" dayanmak-
tad ır: 9. HD, 30,12.2004, 24989/30011, Çankaya-Günay-Göktaş s.
574.
9. HD, 06.06.1994, 3809/8607, Tekstil İşi'. D., Eylül-Ekim 1994,
Kararlar Eki.
9. HD, 25.03.1987, 2842/3156, Tekstil lşv. D., Eylül1987, s. 15.
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olduğu gibi;°°' işverenin tutanak, tan ık ve işyeri kay ıtlar ı ile120 kan ıtladığı devams ızl ık, sadece işçi tan ıklar ın ın beyanlar ıyla
yok say ı lamaz.9°2

Hangi hallerde işe devams ızlığın hakl ı say ılacağına ise
her olaym özelliğine göre karar vermek gerekir: Yarg ıtay bu
gibi hallerde işverenin fesih yetkisini "iyiniyetle ve dürüstlük
kural ı na" (MK m. 2) uygun olarak kullanmas ın ı aramaktad ır:
Buna göre, uzun bir süredir i şyerinde çal ışan ve doğum yaptığı
bilinen işçinin "iş sözleşn ıesinin doğu??! SOflTÜSI altı haftal ık din-
Ienn ıe süresinin bitimin ı izleyen iki gün üst üste gehne ıniş olmas ı
nedeniyle feshediln ı es ı doğruluk kural ı na aykırı " bulunmuşturY°'
Bunun gibi, "16 y ı llık işçinin son bir ayda üç iş günü işe devam
etmediği gerekçesiyle deva ı ns ı zl ık sebepleri ara ş t ı r ı lmadan iş ine
tazminats ı z son veriln ıesi", 9° "15 y ıl hizn ıeti olan iş çinin daha
önce 4evan ı s ızlığı bulunmadığı halde raporlu geçen süre ile birlikte
tedavi sürec ındeki devains ızlık nedeniyle iş sözleşınesininfeshi" hakh
ve hakkaniyete uygun bulunmamış tır. Ayn ı şekilde işçinin
"karıs ı n ı n dogiiiii yapn ıası ", "karıs ı n ı n hastaneye yatn ıası ",90' "ço-
cuğunun hastalann ı as ı " veya "hastalanan çocuğu için nıenıleketine

9. 1-ID, 02.041992, 15678/3882, T. Maden- İş, s. 58.
9°2 9 HD, 06.05.1992,96/5041, Tekstil 4v. D., Eylül-Ekim I992,s.41;9.

HD, 02.12.1994, 12325/17134, Çimento lşv. D., Ocak 1995, s. 45.
°' 9.1-ID, 05.03.1981, 645/3076, IHU, iş K. m. 17 (No: 14)-S. Taşkent

Incelemesi.
9" 9. HD, 11.02.1991, 10223/1478-Tekstil 4v. D. Ekim 1991, s. 19.

9. HD, 12.06.2001, 53237/9957, Belediye-I ş D., Ocak-Şubat 2002,
s. 26. "işçinin hastalanmas ı" ile ilgili ayn ı yönde bkz. 9. HD,
25.11.1994, 12175/16615, YKD, Haziran 1995, s. 898; 9. HD,
27.02.2003, 15430/2576, Kanıtı-iş, Haziran-Temmuz 2003, s. 6.

° 9. 1-ID, 19.09.1989,4180/7036, TLII-IIS, Kas ım 1989, s.20.
9. HD, 10.06.2003, 291/10513, Madenci, Ocak 2004, s. 31; Belediye-iş
D., Ocak-Şubat 2004, s.23.
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gidip onu hastaneye ıjatı nnas ı ", "birkaç gün annesinin tedavisiyle

ilgilen ınesi", "felçli babas ıyla ilgilennıesi"7'° "ni şanlannı as ı "91'

işçinin devamsızliğına haklı nedenler olarak gösterild ığinden
işverenin feshi "haks ız" say ılmış tır.

Buna karşı lık, "af kanunu dolay ı s ıyla tahliye edilen trı tııklu

işçinin uzun süre i şe geln ıemesi", 912 "kar ı s ı n ı ve çocukları n ı aramak

için 30-40 gün işe gitınemesi"733 "rapor tarihinin bı tıminden itibaren

hakl ı bir neden olmaks ı z ı n üst üste iki gün devams ızl ıkta bulunn ıa-

"74 "vizite kağı dı aldığı ha/de doktora g ı tnı en ıes ı ve işyeri ne de

gel nıenıesi"715 "iş i aksattığı için uyan/ait i şçinin işi terk etmesi ve

davet edildiği halde işe geln ıeyip devams ı zl ıkta bıı l ıtn ınas ı ", 916 "daha

fazla ücret zamm ına ilişkin tartışma sonunda iş i b ı rakıp giden işçinin

7' 7 "üç gün işyerini terk ederek deva ıı -bir daha işyerine geln ıenwsi'

s ı zlı k yaptıktan ve l ıakkındafesih tutanağı tutuldıı ktan sonra yetkisiz

9. HD, 25.02.1976, 5493/6895 ve 9. HD, 14.09.1987, 6643/7817,
Tekstil tşv. D., Ocak 1988, s. 17-18; 9. HO, 15.01.1997, 17807/437,
Tekstil lşv. D, Mayıs 1997, s. 18; N. Çelik, s. 194.
9. HD, 20.03.1997, 22598/5558, Tekstil İşv. D., Haziran 1997, s.
15.
9. HD, 14.05.1982, 4239/4843, E. Akyiit. Şerh, s. 842.

9" 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, 04.02.1976, 30776/4025, C. Tuncay Incelemesi, IHU, 1976,
İş K. nı . 17, No: 3.
9 HD, 23.05.1989, 2998/4726, YKD, Kas ım 1989, s. 1576.
9. HD, 19.12.1995, 30176/35836, T. Maden-iş, s. 53; aynı yolda 9.
HD, 25.03.1997, 22670/5940, Tekstil İşv. D, Haziran 1997, A. E.
Özkan' ın incelemesi, Mess Almanağı 1997, s. 381.

913 9 HD, 30.05.1994, 3480/7986, Tekstil İşv. D., Eylül-Ekim 1994,
Kararlar Eki.

916 9. 1-10, 05.03.1997, 20865/4261, Tekstil tşv. D., May ıs 1997 ve C.
Tuncay incelemesi. Mess Almanağı , s. 197.

917 9 1-ID, 01.02.1999,19602/1206, Çimento işv. D., Mart 1999, s. 30; 9.
HD, 13.05.1998, 7407/8804, E. Akyi ğit, Şerh, s. 824.
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İ
 bir kişiye telefon açarak evlenme izni isteyen i şçinin ınazereti"718

"sözleşmesi alt ı haftal ık ihbar önelli bildirim ile feshedilen i şçinin
bildirim süresi (ihbar öneli) içinde izinsiz ve n ıazeretsiz üç gün i ş ine
gel nıemesi"719 "işçinin izinsiz ve nıazeretsiz iki gün üst üste işyeri-
negelmen ıes ı "7° "kanunsuz iş b ırakma eylemine kat ı lan davac ı n ın
halckmda aç ı lan kamu davas ı nda beraat etmesine rağmen iki gün
süreyle çalışmamas ı 'Ç92 ' hakl ı nedenle devams ızl ık say ılmam ış ,
işverenin önelsiz ve tazminats ız feshi kabul görmü ş tür.

Hemen ekleyelim ki hakl ı nedene dayanarak devam-
s ızlıkta bulunan işçi bunu iyiniyet kurallar ı içinde "işverene
hild ı rmek" zorunda olduğu 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 ızlik nedenini işverene bildirmemesi işverenin
derhal feshini hakl ı k ılarY2 Buna karşı l ık, işverenin de derhal
fesih hakkını iyinıyet kurallarma uygun kulianmamas ı, işçinin
devams ızliğını haklı k ılabilir. Özellikle hastalığa (rahats ızlığa)
dayanan devams ızlıklarda önemli olan işçinin o tarihlerde ger-
çekten rahats ız olup olmadığıd ır.

Bu nedenle, Yargıtay resmi bir hekimden veya sa ğ l ık oca-
ğmdan alman raporu geçerli saydığı gibi,923 özel bir doktordan
veya özel bir sağ l ık kuruluşundan alman raporu da geçerli

918 9 HD, 16.02.1999, 712/2343, YKD, Ağustos 1999, 1070.
919 9 1-ID, 01.12.1994,12046/17044, T. Maden-iş, s. 54.

9. H[), 09.07.1997,10853/14329, T. Maden- İş, s.50; 9. HD, 27.12.2004,
28786/29697, Çankaya-Günay-Gökta ş s. 511.

9" 9 HD, 28.09.2004, 8546/ 20828, LegaI-İHSGHD 2005/6, s. 781.
922 .HGK, 22.05.1963, E. 4/101, K. 53 ve 9. 1-ID, 12.02.1963,1722/1835,

N. Çelik, s. 195; Aksi görü ş, E. Akyiğit, Şerh, s. 825; Krş ., Kaplan,
Fesiiı, s. 152; Sümer, Arnıağan, s. 213-214.

923 9 HD, 15.05.1986, 4232/5162 ve 9. HD, 25.12.1996, 17129/24192,
E. Akyiğit, Şerh, s. 825.
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saymıştır.924 Hatta, rapor al ınmamış olsa bile, işçinin gerçek-

ten rahatsız olmas ı, devamsızliğını haklı k ılar? Bunun gibi,

"doğulu iznini kullanan kad ın işçinin doğum sonras ı altı haftal ı k
iznimin bitimini müteakip iki gün üst üste işe gelmemesi nedeniyle

iş ten çıkar ı lnıasıııı "m, "işçilik hakları ödenmeyen işçinin devam-

sı zl ık nedeniyle iş ten ç ıkarünıas ın ı" ve "işyerinde can güvenliği

olnı adığı için devanıs ı zl ık yapan ve korkudan bunu işverene b ı ldire-

n ı eyen işçinin hizmet sözle şınesiniit derhalfeshin ı "Yargıby' ıfl11Z

"iyiniyet" ve "hakkaniyet" kurallar ına uygun bulmamış ; işçinin

devams ızhğınm hakl ı nedene dayandığın ı kabul etmiş t ır.

g. Yedirıinci sebep, işçinin yapmakla yükümlü oldu ğu gö-

revleri kendisine hat ırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesidir

(İş K. m. 25/11, h). Buradaki "hat ı rlabna" sözcÜğü"il ı tar" (uya-

rı) anlamında kullanılmıştır. Bu nedenk işçinin iş görme borcu

çerçevesinde işi yapmaması üzerine önce görevi kendisine ihtar

edilir (uyarı verilir). Sonra, işçinin işini ihtara rağmen yapma-

makta ısrar etmesi veya direnmesi üzerine işine önelsiz ve taz-

minatsız son verilir. İ.şçiye yapılan uyarıların "yaz ı lı " yapılması,
çıkacak bir uyuşmazlıkta ispat kolaylığı sağlaması bakımından

önemlidir. Ancak yazılı "tutanak" yanında, "açık ve seçik tan ık

beyanlanyla" da "işçinin yapmakla ödevli bulundu ğı i işleri uyar ı lara

rağmen yapn ıadığı ve işleri aksattığı " ispat1anabihr7

924 9• HD, 24.01.1996,24815/689 ve 9. HD, 06.03.1997,21176/4438, E.
Akyiğit, Şerİt, s. 825.
9, HD, 09.12.1982, Tekstil işi.,. D. Eylül1983, s.I7; E. Akyiğit. Şerİt,
s. 825.

926 9 HD, 05.03.1981, 645/3076, S. Ta şkent Incelemesi. IHU, iş K. rn.
17, No: 14; 9. HD, 04.11.2004, 9327/24902, T. Harb-iş D., Şubat
2005,s.74.
9. HD, 31.03.1986,2492/3576, D. Ulucan incelemesi, IHU, İş K. nı .

17, No: 20; E. Akyiğit, Şerh, s. 824.
HGK, 26.101983, E. 1981/9-344, K. 1983/1017, YKD, Nisan1984,
s.531.
9. HD, 30.04.1993,11655/7375, Tekstil işv. D., Mart-Nisan 1994, s. 18.
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120 Uygulamada, iş lerine son verilen arkadaşları işe alınmca-
ya kadar dan ışma müdürlüğü önünde toplanarak eylemlerini
sürdüren işçilerin "noter" ve "nıahkenıe tespit tutanaklar ı " ile'
ispat edilen davranış ları; "yapmakla ödevli bulundukları görevleri
kendilerine hat ı r/atıldığı halde yapman ıa" olarak kararlaş hr ı lm iş-
tırY3° Bunun gibi, "işçiye ücretinin eksik ödenmesi iş gönne borcu-
nu yerine getirnıesine engel olmay ıp, isterse sözle şnıeyi hakl ı olarak
feshedebil ı r, isterse eksik ödenen ücreti dava yoluyla talep edebilir.
Fakat bu durumda işçinin görevi hat ı r/atı ldığı halde yapmamas ı ,
sözleş menin işverence derhal feshini hakl ı k ı lar".93 ' Ayn ı şekilde,
işe birçok kez "geç gelen" işçinin "son bir ay içinde 5 kez her sabah
yan ııı saat geç gelmesi", ayn ı nedenle işçiye görevini hatırlatan
işverene önelsiz ve tazminats ız fesih hakk ın ı vermiş tir.932

Buna karşı l ık, işyerinde çok önceki bir . tarihte yay ınlanan
genel mahiyetteki "tan ı iın" Yargıtay'ca "lıatı rlatına" olarak ka-
bul edilmemi ştir.933 Bunun gibi, işyerinde beş y ıld ır çalışan ve
bu süre içinde verilen işi yapmamak veya aksatmak gibi bir
davranışı tespit edilmemiş işçinin kendisine "ek olarak verilen
işi baz ı kay ı tlar öne sürerek yapmamas ı ", yapmakla görevli bu-
lunduğu iş i yapmamak olarak yorumlannı amış tı r.93

h. Sekizinci sebep, işçinin kendi isteği (kasti) veya savsa-
mas ı (ihmali) yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi
veya işverenin mal ı olan veya eli altında (zilyedi) bulunan

° 9. HD, 21.01.1997, 21517/740, Çimento tşı;. D., Mart 1997, s.34, E.
Krzılray Incelemesi, Mess Almanağı 1997, s.413; Ayn ı yönde, 9. 1-ID,
16.02.2000, 2154/1674, TÜHİS, Kas ım 2000-5ubat 2001, s. 57.

93' 9. HD, 19.01.1998, 57/149, Tekstil lşv. D., Mart-Nisan 1998, s. 16.
932 9, HD, 08.03.2000, 109/2876, TUHİS, Kas ı m 2000-5ubat 2001, s.

59.
9. 1-ID, 04.11.1999, 13788/16728, Günay, İş Kanunu 1, s. 1860.
9. HD, 17.02.1982,167/1713, P. Soyer Incelemesi, IHU, İş K. nı . 17,
No: 17.
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makineleri, tesisatı veya baş ka eşya ve maddeleri otuz günlük
ücretinin tutar ı ile ödeyemeyeceği ölçüde zarara uğratmas ıd ır
(İş K. m. 17/11, h). "işçinin işini özenle yapma borcu" ile yakından
ilgili bu konuyu yukar ıda incelemiş tik.935

c. Zorlayı cı Sebepler

Kanun'a göre, işveren, işçinin bir haftadan fazla süre ile
işyerine devam ın ı ve iş ini yapmas ın ı engelleyen zorlay ıcı
sebeplerin ortaya ç ıkmas ı halinde de iş sözleşmesm ı önelsiz
(derhal) fesih ile hakli olarak sona erdirebilir ( İş K. m. 25/111).
Bu anlamda işçinin her gün işine gelip giderken üzerinden geç-
tiği köprünün su baskm ı nedeniyle y ıkılması veya işine gidip
geldiği köyün bula şıc ı bir hastal ık nedeniyle karantinaya alm-
mas ı (giriş-ç ıkışların yasaklanmas ı) gibi sebepler işçinin iş ine
devamın ı engelleyen zorlay ıc ı sebepler arasmda say ılabilir.

Hemen ekleyelim ki yukarıda belirtilen zorlayıcı sebeplerm
işçinin iş ine devamın ı veya işini yapmasını "bir haftadan fazla

süre" ile engellemesi şarttır. Bu süre, "ışç ı n ın göz altı na ül ı muas ı
veya tutuklanmas ı halinde" k ıdemine uygun ihbar öneli (2, 4, 6,
8 haftalık fesih bildirim süresi) kadar uzamaktad ır (İş K. m. 17,
25/IV). Zorlayıcı sebebin bir haftadan veya tutukluluk süresinin
ihbar önellerinden daha az sürmesi halinde işverenin önelsiz
fesih bildirimi ile işçinin iş sözle şmesini (derhal) sona erdirmesi
mümkün değildir. Derhal fesih için, zorlay ıc ı sebebin bu haftay ı,
tutukluluk süresinin de işçinin k ıdemine göre belirlenen ihbar
önellerini (fesih bildirim sürelerini) aşmas ı gerekmektedir.'

Bkz., yuk. Üçüncü K ı s ım, soru no: 43.
45 günden fazla ve fakat Kanunda belirtilen süre dolmadan
tutukluluk nedeniyle yap ılan (derhal) feshin ihbar tazminas ız
"haklı sebeple fesih" değil, ihbar tazminatl ı "geçerli sebeple fesih"
say ılacağı yolunda Bkz., 9. HD, 13.01.2005, 24040/1010, Çankaya-
Günay-Göktaş , s. 562-563.
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Buna karşılık işveren, işçinin sadece "zorlayıc ı sebeple" işeİ 20 devam edemediği veya iş ini yapamad ığı günler için kendisine
"bir haftaya kadar her gün içi,, yanm ücret ödemek zor ııııdadı r" (iş
K. m. 40). işçinin "tutukluluk sebebiyle" işine devam edemediğ i
günler için kendisine herhangi bir ücret ödeme yükümlülü ğü
bulunmamaktad ır. 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 ı tay, "S ık ıyönetim Komutanl ığı 'n ı n"
isteğ i93' veya genel olarak "işyeri ile ilgili olmayan bir suçtan"
dolay ı işçinin "tutuklan ı p" i ş ine devam edememesi veya
"mahkun ııyeti" hallerini, zorlay ıcı sebep kavram ı içinde de-
ğerlendirmişürY Bununla birlikte, "yasa dışı PKK eylen ılerine
katı ldığı mahkeme kararı ile kesiıı leşen" belediye işçisinin "devlete
ya da kan ıı eya ait işyerlerinde çal ış tırı lmas ı n ı n düşünülen ıeyeceği"
gerekçesi ile mahkumiyeti de "zorlay ı c ı sebep" say ı lmam ış-
hr. 9 Suç iş ledikten sonra "firar eden" i şçinin de iş sözleşmesi
"devamns ızlık" sayılarak feshedilmiş; ihbar ve kıdem tazminatı
talebi reddedilmiş tir.93°

" 9. HD, 05.03.1982, 1343/2291, T. Centel incelemesi, İHU, 198241,
İş K. m. 13, No: 16.

"HGK, 14.09.1988, E. 1988/9-164, K. 1988/686, TÜHİS, Kas ım 1986,
s. 18; 9. HD, 14.021995, 16041/3702, Tekstil lşı'. D, Haziran 1995
ve T. Maden-iş, s. 52; 9. HU, 14.05.1996, 35869/10620, Tekstil Jşz'.
D. Ağustos 1996, s. 20.
9. HD, 16.09.1996,5613/16828, T. Maden-iş, s.51; 9. HD, 18.09.2001,
10162/14059, TÜHİS, Mayıs-Ağustos 2002, s. 53.

° 9. HD, 11.05.1998, 6391/8602, Mess, Akı ll ı Kitap, D51B7/002.
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ÖNEL SİZ FESİH BİLDİRİM! HAKKININ
HUKUKİ NITELIĞI NEDIR?

ihbar önelsiz (derhal) fesih bildiriminde bulunma hakk ı
veren İş Kanunu'nun 24 ve 25. maddelerinde yazıl ı sebeple-
rfr "kamu düzenini" yakından ilgilendiren "emredici" hükümler
olduğu; bu nedenle tarafların karşılıkl ı serbest iradeleri ile bu
sebeplerin ortadan kald ır ılmas ın ı veya yerlerine yeni sebep-
ler konulmas ını kararlaştıramayacaklar ı açıktır. Aksi takdirde,
özellikle "ahlak ve iyiniyet kurallar ı na uymayan haller ve benzerleri"
meşrulaştır ılmış olacak; "ahlaks ızl ık" veya "kötüniyetli davranış-

lar" korunmuş olabilecektir.`

Bununla birlikte, Yarg ıtay' ınuzm bir kararmda da belirtil-
diği gibi, İş Kanunu'nun hükümleri kural olarak "nisp ı e ııı redi-

d" niteliktedir ve "kamu düzeni" ile ilgili smırlay ıc ı etki "sadece

işveren için söz konusu olup", toplu iş sözleşmesine işçi yararma
olarak İş Kanunu'nun 17 ve 25. maddelerinden "farkl ı hüküm/er

konulmas ı caizdir"Y2 Ancak, Yarg ıtay' ın bu kararı dahi "hakl ı
fesih nedenlerinin ortadan kald ı rı lmas ı " anlamında değil; "fesih

koş ulların ı n ağırlaştı nlnıas ı ve uygulama alan ın ı n daraltılnıas ı "

941 Atabek, s.l64; N. Çelik, s. 202vd
9. HD, 10.04.1970,101/3487, N. Çelik, s. 181, dn. 61d.
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anlammda ele alınmak gerekir. Örneğin, "işçinin otuz günlükİ 2 1 ücretiyle ödeyemeyecek miktarda zarar vermesi " halinde Kanun'un
işverene verdiği hakl ı sebeple önelsiz (derhal) tesih hakk ı (İş
K. m. 25/11, i), taraflar ın anlaş mas ıyla 3540 gün hatta iki ay-
l ık ücrete tekabül edecek zarar ntiktarma kadar art ırılabilfr.
Burada önemli olan, fesilı hakk ın ın "özüne dokunn ıa ınak"; onu
ortadan kald ıran veya kullan ılmas ın ı olağanüstü güçleştiren
veya imkans ız k ılan bükümler kabul etmemektir. Nitekim,
Yarg ı tay da uygulamada örneklerini s ı kça gördüğümüz bu
tür sözle ş me bükümlerini onaylamaktad ır. Örneğin, "toplu iş
sözleş mesinde işçinin iki gün üst üste işe gitmemesi halinde (iş ten
hakl ı sebeple önelsiz fesih hildiri ıniyle ç ıkarılmas ı yerine) yevnıiye
kesme cezas ı na çarpt ı nln ıas ı n ın öngörülmüş oln ıas ı karşıs ında, ka-
Iİı I ŞZ hüknı ü yerine bu cezan ın uygulanmas ı gerekir".9'3

Bunun gibi, uygulamada özellikle toplu i ş sözleşmelerine
konulan hükümler, hakli sebeple sözleşmenin feshini sendika
temsilcilerinin de katıldığı disiplin kumlu kararlarma bağla-
maktad ır. Yargıtay'uı konuya iliş kin değiş ik ve çelişkili kararla-
r ına rağmen7 son y ıllarda verilen kararlar istikrar kazanm ışa
benzemektedir: Buna göre, önelli (İş K. m. 17) ve önelsiz ( İş
K. m. 25/11) "fes ıh hakkı n ı tanı an ı e ıı ortadan kald ırnıadan iş gü-
vencesin ı sağlan ı a ve işçıyi koruma amac ına yönelik olarak toplu iş
sözleşmesi özerkliği çerçevesinde bu hakk ı s ı n ırlandı ran ve işe son
vermeye ilişkin cezaları n ancak disiplin k ıı ruluncn verilebileceğini
öngören sözleşn ıe hükmü geçerli olup, bunun yarg ı denetimine bağl ı
olmas ı da işverenin toplu iş sözle şn ıesi hükmünü göz ard ı etmesini

9. 1-ID, 30.01.1996, 26136/1031, İş ve HD, Ağustos-Eylül 1996, K.
No: 2713; 9. 1-ID, 07.07.1997, 10808/13866 ve 9. 1-ID, 09.12.1997,
17214/21011, Günay, iş Kanunu, ni. 14,5.676,690.

' Bkz., N. Çelik, s. 199-200 ve orada zikredilen kararlar; Tartışma
ve eleştiriler için Ekonomi, 1, s. 225; F. Demir, iş Güvencesi, s. 107
vd.; S. Taşkent, İş Güvencesi, s. 95.
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hakl ı kurnaz". Bu nedenle "disiplin kurulu karar ı al ı n ıııadan işve-

renin yaptığı öne! siz fesih bildirimi" haklı sebebe dayansa bile

Yargıtay'ca "geçersiz" say ılmaktad ır.9'5 Üstelik, toplu iş sözleş
rnesiıı de disiplin kurulu karar ına bağlanan "ihbar önelli" ( İş K.

nı . 17) ve "öne/siz" (İş K. n ı . 25/11) iş ten ç ıkarmalarda, sözleş -

me hükmüne uyulmamas ı halinde öngörülen "cezai şartı " da
geçerli sayan Yüksek Mahkeme; Örneğin, "sdzleşıiı eye aykırı
olarak iş ten ç ıkarı lan işçilere k ı den ı taznı inatı n ı n iki kat (ve üç kat)

fazlas ıyla ödeneceğini kararlaştıran" toplu iş sözleşmesi hükmünü

"cezai şart" niteliğinde görerek geçerli kabul etnıiş tir.947

' HGK, 01061994, E. 1994/9-71, K. 1994/381, YKD, Kas ı m 1994,5.
1737; 9. HD, 05.03.1996, 35962/3819, Çimento İşv. D., May ıs 1996,
s.30; 9. HD, 29.091997,12420/16463, TUHIS, May ıs-Ağustos 1997,
s. 51; HGK, 08.101997, E. 1997/9-451, K. 1997/772, Tekstil İş?'. D.,

Aralık 1997, s. 14; HGK, 19.06.1998, E. 1998/9-483, K. 1998/458;
9. 1-ID, 06.07.1998, 9969/11770, Günay, Toplu Sözleşme, s.159-l62;
9. HD, 31.05.1999, 665/9472, Belediye-İş, Ocak-Şubat 2001, s. 25;
9. HD, 15.03.2004, 16009/5077, Madenci, Temmuz-Ağustos 2004,
s. 32. Yargıtay' ın, "ücretsiz izne ç ıkarma" nedeniyle işverenini
"tehdit eden" (sata şan) işçinin hizmet sözleşmesinin hakl ı sebeple
feshini, "salt disiplin kunılundan geçirilmemesi nedeniyle keyfilik
olgusunun gerçekleştiğini göstermez" gerekçesiyle "hakl ı" bulan
bir karan için bkz., 9. HD, 04.07.2001, 9089/12012, Tekstil İşv. D.,

Şubat 2002, s. 34. Ayr ıca, "bitmemiş binaya yap ı kullanma izni
veren belgeyi a ınirinin talimat ıyla da olsa imzalayan" işçinin iş
sözleşmesinin feshi TIS'de öngörülen "disiplin kurulu karar ı "
al ınmadığı için "hakl ı olma özelli ğini kaybetmi ş bulunmakla"
birlikte, "işyerindeki çal ış ma düzenini olumsuz olarak etkile-
diğinden geçerli nedene dayand ığı kabul edilmelidir": 9. HD, 1
24.01.2005,31364/1108, Çankaya-Günay-Göktaş s. 459.
HGK, 19.06.1988, E. 1998/9483, K. 1998/458, Narmani 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, iş Kanunu 1. s. 919.

9° 9. HD, 17.01.1991, 9306/207, 11-ID, Nisan-Haziran 1991,s. 268, E.
Akyiğit Incelemesi; 9. ED, 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
tııtulmasm ı öngören Yarg ıtay; Örneğin, "ku/en, tazminatı yönün-
den tavan s ı n ınn ı n" mutlaka göz önünde bulunduruimas ın ı 748
bu nedenle "kı denı taz ıninat ı n ı n on kat ı tutarı nda öngörülen cezai
şart ı n çok ,fahiş"49 olduğunu, özellikle "iş yerinin depremde yı kı l-
mas ı " gibi zorunlu nedenlerle "çal ış tırı lamayan işçinin" iş sözleş -
mesinin feshine dayal ı "cezai şart" isteminin reddedilmesi ge-
rektiğini kararlaştırhııştır2° Bunun gibi, "toplu iş sözleşmesinde
disiplin kurulu kararlar ın ı n oybirliği ile al ınmas ı n ı öngören hükmü
hukuken geçersiz" sayan Yargıtay; 1 ayr ıca "disiplin kurulunda
oybirliği ile al ı nan fesih karann ı n" sadece işçinin "savıı n? ıı as ı n ı n
al ı nmamas ı " nedeniyle geçersiz say ılamayacağmiı; zira "savun-
inan ın alı nn ı as ıyla ilgili hükn ıün kurulun çal ışmas ıyla ilgili olup bir
geçerlilik şartı olmadığına" hükmetm4br. 952 Bu nedenle, "disiplin
kundunca tahkikbtın yirn ıi gün içerisinde sonu çland ınlmas ı n ı " ön-
gören toplu sözleşme hükmü de "geçersiz" sayılmıştır253

Sen, Aral ı k 1991, 5. 15; Çelik, Feshe Karşı Koruma, s. 60; 9. 1-ID,
06.07.1998, 9969/11770, Günay, lş Kanunu, s. 833.
9. LTD, 12.05.1997, 682/8606, Günay, iş Kanunu 1, s. 850-851.
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.

951 9• HD, 13.04.1995,19247/13581, T. Maden-iş s.52 ve Tekstil lşv. D.,
Temmuz 1995, Kararlar Eki; B. Ergin, 1995 Yıl, Kararlan, s. 56; 9.
HD, 24.01.2005, 31364/1103, Çanka ya-Günay-Göktaş s. 459.

952 9 HD, 19.09.1995, 8637/ 26796, T. Maden-iş, s.52-53; Ayni do ğrul-
tuda, 9. HD, 04.11.1999, 13721/16726, işveren D., Kas ım 1999, s.
17.

9539 1-ID, 04.11.1999, 13721/16726, İşveren D., Kas ım 1999. s. 17; Nar-
manlioğlu, ii, s. 358.
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ÖNELSİZ (DERHAL) Ff5111 BILDIRIM HAKKı
NE KADAR SURE IÇINDE KULLANILMALIDıR?

Gerek işçinin gerek işverenin "sağl ık sebep/eri" veya "zorla-

yin sebeplerle" yapacaklar ı önelsiz (derhal) fesih bildirimlerine
herhangi bir zaman sm ırlamas ı getirmeyen İş Kanunu; hem
işçinin hem de işverenfr "ah/ak ve iyiniyet kural/an ıta uymayan

haller ve benzerleri" için yapacaklar ı önelsiz fesih bildirimle-
rinde, bir zaman s ınırlamasma gerek duymuştur: Buna göre,
"ahlak ve iyiniyet kurallar ı na uymayan J ıallere dayanarak" işçi

veya işveren için tanmmış olan sözldşmeyi fesih yetkisi (İş
K. m. 24/ İİ, 25/11), iki taraftan birinin bu çeşit davranışlarda
bulunduğunu öbür tarafın "öğrendiği günden başlayarak alt ı iş
günü geçtikten" ve herhdlde "filin gerçekleşmesinden itibaren

bir y ı l sonra" kullan ılamaz. Yeter ki, işçi olayda maddi bir
ç ıkar sağlamam ış olsun... Zira, "işçinin olayda maddi bir ç ıkar

sağlamas ı " halinde bir y ı ll ık süre uygulanmaz ( İş K. m. 26/1).
Bununla birlikte, "hakl ıfesih sebebinin" yetkili makam veya kişi
tarafından öğrenilırıesinden itibaren "6 ışgünlük hak dü şürücıl
süre" içinde feshedilmemesi, feshin "hakl ı " (tazminatsız fesih)
olma özelliğini ortadan kald ırır, ama feshir "geçerli" (tazminatlı
fesih) olmasmı 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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Görüldüğü gibi sadece "ahlak ve iyiniyet kuralları na uy-122. niayan hallere dayan ı larak" yap ılacak önelsiz fesihlerle ilgili
olarak.gehrilen bu "altı işgünlük" ve "bir yıll ık" süreler, "sağl ık
sebeplerine" ve "zorlayıcı sebeplere" dayan ılarak yap ı lacak önel-
siz fesihlerde uygulanmaz255 Ayr ıca "altı işgünlük süre" olay ın
diğer tarafça öğrenildiği tarihin "ertesi günü başlar" ve "hafta
tatili" ile "ulusal bayran ı ve genel tatil günleri" altı işgünlüksü-
renin hesab ında dikkate a1mmaz26

Bunun gibi, önelsiz fesihlerde hakl ı sebebin varl ığı bir so-
ruşturrrıay ı gerektiriyorsa, altı işgünlük süre de bu "soru ş ta nna-
n ın bitin ııni" müteakip "sözleşn ı eıjifeshe yetkili kişi, nıakan ı veya
organ ı n sonucu ogrendigi tarihten itibaren hesaplan ı r".93' Olay ın
disiplin kuruluna intikal etmesi halinde de alt ı işgünlük süre
disiplin kurulu karar ı n ın yetkili kişi veya makam taraf ından
öğrenildiği tarihten itibaren başlar.958 Disiplin kumlu karar ın ı
tebellüğ etmekten kaçman işçinin "altı işgünlük sürenin geçti-
ği" iddias ı ise kabul edilemez.959 Buna karşı l ık hakl ı sebebin
(Örneğin, iş i yavaşlatma, üretimi dü şürme, ücreti zaman ında

Saymen, s. 613; Ekonomi, 1, s. 214; N. Çelik, s. 206; Aksi görü ş, K.
Tunçomağ, IHE, s. 229.
9. HD, 1103.1979, 2732/3884, T. Esener Incelemesi, İHLI, iş K. n ı .
18, No: 2.
9. HD, 30.04.1973,24456/14208, Ô. Eyrenci incelemesi, İ l-IU, 1975,
İş K. 18, No: 1; 9. HD, 21.01.1983, 9637/144, YKD, Eylül 1983,5.
1322; 9. HD, 08.06.1998, 8300/10068, TÜHIS, May ıs 1998, s. 29;
Krş ., 9. HD, 03.03.1999, 3426/3966, TÜHIS, Kas ım 2000 - Şubat
2001,s.60.

° HGK, 20.091985, E. 1984/9-11, K. 1985/716, N. Çelik, s.201, cin.
115; 9. UD, 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, İş Kanunu 1, nt 13, s. 423; 9. HD,
26.05.1997, 4847/9797, YKD, Şubat 1998, s. 213.
Çelik, s. 206, dn. 115'deki kararlar.
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ödememe ve hakaret gibi eylemlerin) süreklilik gösterdi ği
(devam ettiği) hallerde, altı işgünlük sürenin geçtiğinden söz
edilemez; altı işgünlük süre hesab ının eylemin son bulduğu
tarihten itibaren yap ılmas ı gerekmektedir?°

Hemen ekleyelinı ki, "hak düşürücü" olan "bu süreler içinde"

sözleşmenin" haklı sebeple" feshedildiğini"ispat yükü" işverene
aittirY 1 Yargıç da bu süreleri re'sen göz önünde bulundurur;
zira zamanaşulunda olduğu gibi, bu sürelerin "dunnas ı " ya da
"kesilmesi" söz konusu olmazY2

9. HD, 22.121981, 11168/15411, D. Ulucan incelemesi, İHU, İş K.
18, No: 3; 9. 1-ID, 05.10.1995, 9523/30512, Çimento Işv. D., Kas ım
1995, s.31; 9. HD, 07. 02.1995, 20947/35190 ve 9. HD, 28.11.1995,
2608/34799, Tekstil işv. D., Ocak1996, s.17, 20; 9. HD, 29.01.2002,
15948/1627, Tekstil işv. D. Kas ım 2002, s.38.
lşverence yapılan fesihler için bkz, :9. HD, 22.10.1993,4330/1509,
işveren D., Nisan1994; 9. HD, 15.111994,11438/15891, Tekstil İş i'.
D., 1995 Kararlar Eki; 9. HD, 14.03.1996,31367/5335, T. Maden-iş,
s.42; 9. HD, 18.02.2002,17550/2807, İşveren D., Haziran 2002, s. 18;
9. 1-ID, 11.03.2004, 15367/4765, Madenci, Temmuz-A ğustos 2004,
s.33.

962 N. Çelik, s. 206; Saymen, s. 610; Ekonömi, s. 215; Narmanlio ğlu,
1, s. 320.
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ÖNELSİZ (DERHAL) FESİH BİLDİRİMINDE
HANGI HALLERDE HANGI TAZMINAT HAKKI DO ĞAR?123

Öncelikle, işçi bakımmdan önelsiz fesih hakk ı veren "sağlık
sebep/eri", "ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzer/e-
ri" ile "zor/ay ıca sebeplerle" iş sözleşmesinin derhal feshedildiği
hallerde, eğer koşulları gerçekleşmiş ise, işçi k ıdem tazminatına
hak kazanır (1475s. iş K. m. 14/1). Ancak Yarg ıtay'm yerleşik
kararlarrndan da anlaşılacağı gibi, işçi ihbar tazminatına hak

Aynı hak, işveren bakımından önelsiz fesih hakk ı veren
"sağ lık sebep/eri" ve "zor/ay ıca sebep/er" 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 4v. D., Temmuz 1989, s.
12; 9. HU, 01.07.1991, 3400/10047, 11-ID, Ekim-Arahk 1991, s. 614;
9. HD, 12.04.1993,10235/5621, T. Maden-İş, s.44; 9. HD, 08.12.1994,
13108/17376, T. Maden- İş, s. 43; 9. HD, 14.05.1996, 1415/10105,
Tekstil 4v. D., Ağustos1996, s.19; 9. HD, 29.09.1997,12409/16458,
Çimento lşv. D., Kas ım 1997, s. 32; 9. HO, 25.01.1999, 17881/236,
Çimento İşv. D., Mart 1999, s. 28; 9. 1-ID, 18.05.1999, 7790/9114,
işveren D., Ağustos 1999, s. 17; 9. HD, 21.121999, 16027/19704,
İşveren D., Mart 2000, s. 38; 9. HD, 20.02.2002,17618/3006, işveren
D., Haziran 2002, s. 17.
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14/1). Ancak işçinin k ıdem tazminatma hak kazandığı bu iki
halde de yine ihbar tazminatma hak kazanmas ı söz konusu
değildir."

Buna karşıl ık, işveren bak ım ından önelsiz fes ıh hakk ı
veren "ahlak ve iyi niyet kurallar ına uymayan haller ve benzeri"

sebeplerle iş sözleşmesinin derhal feshinde ( İş K. m. 25/ Il), işçi
ne ihbar ne de k ıdem tazminatına hak kazan ır (1475 s. İş K. m.
14). Tam aksine, koşulları gerçekleşmişse, genel hüktimlere
(BK m. 48,49) göre i şveren işçiden maddi ve manevi tazminat
dahi isteyebilir. Nitekim, İş Kanunu , işçinin de işverenin de
"ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzeri sebeplerle"

altı işgünlük süre içinde iş sözleşmesini feshetmeleri halinde,
diğer taraftan "isteyebilecekleri tazminat haklarını sakIz" tutmuş-
tur (İş K. m. 26/2). Bu tazminata, sadece maddi de ğil manevi
zararların da dahil edildiği kuşkusuzdur265 Ancak, "sadece

ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri" sebe-
biyle sözleşmeyi fesheden tarafm diğer taraftan isteyebileceği
bu tazminat, "sağlık sebepleri" ile "zorlayıc ı sebeplerle" yapılan
derhal fesihlerde söz konusu olmaz2"

Ekleyelim ki, "ahlak ve iyi niyet kurallar ı na ayk ırı l ı k"

nedeniyle işverence "hakl ı sebeple" yapılan önelsiz (derhal)
feshin "öngörülen sebeplere uygun oln ıadığı " iddias ı ile işçi
mahkemeye başvurabilir (İş K. m. 25/IV, 2). Mahkeme bu
durumda işverenin "haklı " 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. Çetik, s. 207.
965 N. Çelik, 5. 207; Saymen, s. 611; Tunçomağ, IHE, s.231; Çenberci,

s. 417.
96 K. Oğuzman, Yargı tay' ı n 1997 Yı l ı Kararları , s. 96 ve 1992 Y ı lı Ka-

rarları , s. 84; M. Kutal, Yargı tay' ın 1992 Yı lı Kararları , s. 96.
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de kıdem tazminatma hak kazanır; her ikisini de kaybeder.123 Mahkeme sebebin "haklı " değil ama "geçerli" oldu ğuna karar
verirse, işçi ihbar ve k ıdem tazmirtatına 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 değişik hüküm ve
sonuçlar doğacak demektir

Uygulamada Yarg ıtay, işvereni "haks ı z" bulduğu haller-
de sadece "ihbar" ve "kıdem" taznünatma mahkum etmekte;
"maddi" ve "manevi" tazminat taleplerini genellikle reddeden
kararlar vermektedir. Nitekim, "iş lediği bir suç sonucu gözaltı-
na al ı nan ve devams ı zl ık nedeniyle hizmet akdi feshedilen işçinin
beraatı üzerine, yeniden işe al ı nmas ı n ı gerektiren yasal bir dayanak
bulunmadığından maddi tazminat isteminin de reddine" karar ve-
rilmiştirY67 Bunun gibi, "evi gözetleme iddias ı " ile işçinin hizmet
sözleşmesiniönelsiz (derhal) fesheden işveren, bu iddiasını
"kanıtlayamad ığından" dolayı "haksız" bulunarak işçiyesadece
ihbar ve k ıdem tazminatı ödemeye mahkum edilmiş; ancak
bu olay nedeniyle işçinin talep ettiği manevi tazminat redde-
dilmişfirY Üstelik, işyerinde meydana gelen h ırs ızl ık olayı
nedeniyle Cunıhuriyet Savcılığı'na başvuran işverene karşı,
mahkum olan değil, beraat eden işçinin manevi tazminat ta-
lebiyle açtığı dava da reddedilrniş tirY

9. 1-10, 14.01,1997, 17425/132, Tekstil lşv. D., Mart1997, s. 18.
9. HD, 10.06.1993, 15639/9941, Tekstil işi'. D., Ocak-Şubat 1994, s.
25.
9. HD, 30.11.1992, 4923/12949, Tekstil lşv. D., Mart-Nisan 1993,s.
46.
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İŞ SÖZLEŞMESININ SONA ERMESINDE
İŞÇİ ALACAKLARI NASIL VE NE ŞEKILDE

ÖDENMEL İDİR?

İş Kanunu'na göre, işveren çal ış tırdığı her işçi için bir

özlük dosyas ı düzenler. Bu dosyada işçinin kimlik bilgileri
yan ında, bu Kanun ve diğer kanunlar uyarmca düzenlemek
zorunda olduğu her tür belge ve kay ıtlar ı saklamak ve bun-

lar ı istendiği zaman yetkili memur ve mercilere göstermek
zorundad ır. Ayr ıca, işveren işçi hakk ında edindiği bilgileri

dürüstlük kurallar ı ve hukuka uygun olarak kullanmak ve
gizli kalmasında işçinin hakl ı çikari bulunan bilgileri aç ıklama-
makla yükümlüdür (m. 75/1,2). Bunun gibi, i şveren işyerinde
veya bankaya yaptığı ödemelerde işçiye ücret hesabım gösterir

imzalı veya işyeririir özel işaretini taşıyan bir pusula (bordro

örneği) vermek zorundad ır. Bu pusulada ödemenin günü ile
ilişkin olduğu dönem, fazla çalışma, ikramiye, prim, hafta tatili,
ulusal bayram ve genel tatil ücretleri gibi as ıl ücrete yap ılan
her türlü eklemeler tutar ın ın ve bu ücret tutarlar ı üzerinden
yapilan vergi, sigorta primi, avans mahsubu, nafaka ve icra gibi
her türlü kesintilerin ayr ı ayrı gösterilmesi gerekir. Bütün bu
işlemler damga vergisi ile her türlü resim ve harçtan muaft ır
(İş K. m. 37/1,2,3).
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124 	 Ekleyelim ki, iş sözleşmesinin önelli veya önelsiz (derhal)
fesih bildirinıl ile işçi veya işveren tarafından tazminatl ı veya
tazminatsız sona erdiriiş biçimine bakılmaks ızın, işveren o
sözleşmenin sona erdiği güne kadar işlemiş ücret alacağı ve
eklerinden sorumlu olur. Örne ğin, ayın ortasında sona eren
iş sözleşmesi nedeniyle işçinin ücret alacağı ve ekleri hemen
ödenmek zorundadır; bu anlamda ücretin mutad ödeme günü
ay sonunun beklenmesine gerek yoktur. 9' iş veren işçiye,
sözleşmenin sona erdiği güne kadar işlemiş 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 menfaatlerı ni tam olarak ödemek zorundad ı r"
(İş K. m. 32/5). Yarg ıtay bir kararında, bankaya yatır ılmayan
tasarrufu teşvik kesintisi ve nema alacaklar ından da işvereni
sorumlu tutmuşturY" 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 i şverene ait
her türlü eşya ve malzemeyi geri vermek zorunda olduğu gibi,
işverene ait bu eşya ve malzemelerin i şçhıü üzerine zimmetli
olmas ı şartı yoktur.

Uygulamada sıkça karşılaşılan bir sorun, ödenen gerçek
ücretlerin ve eklerinin bordrolara yans ıhlmaması, bordrolarda
ücretin düşük gösterilmesidir. 9'2 Vergi ve sigorta prim oranlar ının
yüksek olmas ının teşvik ettiği bu yaygın uygulamada, Yargıtay
"gerçek ücretin tespit edilerek" işçinin haklarının buna göre hesap

M. Şakar, s. 182.
971 9, HD, 27.03.2003, 310/652, Tekstil işi' . D., Mayı s 2004, s. 40.
972 C. LGünay, İş Kanunu-il, 1998,s. 1360-1361; F. Şahlanan, Yargı tay

1995 Yı lı Kara rlann ı n Değerlendirilmesi, Istanbul, 1997, s. 12.
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edilmesi gerektiğini kararlaştırmıştır. Öyle ki işverenin hazırladığı
ve işçinin ilitirazi kayıt ileri sürmeksizin imzaladığı (sigorta prim-
11) ücret bordrolannda gösterilen ücrete itibar edilmemektedir. Bu
durumda işçinin yaptığı işin niteliği, hizmet süresi, iş tecrübesi ile
işyerininö zellikleri, aynı veya benzer işlerde çalışan işçilere öde-
nen ücretler göz önüne al ınarak ve tüm deliller değerlendirilerek
işçinin gerçek ücretinin belirlenmesi yoluna gidilmektedir.

Özellikle "sözleşmede ücretin tespit edilmemesi" halinde, söz-
leşmenin feshi tarihi itibariyle "işçinin (kıdemli bir aşçırnn) ne kadar

ücret alabileceğinin işverenin mensup olduğu meslek teşekkülünden

sorularak" belirlenmesi ve "işçilik hakla ıı n ı n buna göre !wsaplan-

mas ı " gerektiği kararlaştırılmıştır. tm Yargıtay' ıfl bu kararlar ınm
işçinin belirli ya da belirsiz, k ısmi veya tam süreli iş sözleşme-

siyle çalişmasma bakilmaks ızm tüm işçileri kapsayacağma; aynı
"işkolundaki şartlara uygun bir iş yerinde ayn ı veya benzer işi üstlenen

emsal işçi" uygulamas ının yeni Kanun hükümlerine (İş K. m. 12,
13) de uygun olarak devam ettirileceği kuşkusu7,durY74

'"HGK. 25.12.1987, E. 987/9-523, K. 987/1106, Tekstil 4v. D., Eylül
1988, s. 18; 9. HD, 17.09.1987, 7164/8103, Tekstil işi'. D., Aral ık
1987, s. 16; 9. LTD, 14.03.1988, 873/2968, YICD, Şubat 1989, s. 223;
9. LTD, 18.051989, 2049/4583, Tekstil 4v. 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 imzalanm ış bordrolara" ve "ayn ı
ücreti gösteren sigorta prim bordrosuna" itibar eden kararlar için
bkz., 9. HD, 21 .05.2003, 26754/8865, Tekstil lşv. D., May ıs 2004,s.
38; 9. LTD, 25.02.1997,20167/3199; 9. HD, 25.02.1997, 20166/3198;
9. HD, 14.011997, 17411/ 161; 9. LTD, 30.09.1996, 6764/18058; 9.
LTD. 27.06.1996,12441/14592; 9. HD, 11.06.1996,576/13361; 9. HD,
22.05.1996, 37736/11315, C. İ . Günay, İş Kanunu 11, 1998, s. 1448,
1454, 1464.
Bkz.,yuk. İ kinci K ıs ım, soru no: 26. 30.
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125 RESMI KURUMLARA İŞ SÖZLEŞMESININ SONA ERDI-
Ğİ BİLDİRİLEN İŞÇPI'E VERILECEK ÇALIŞMA BELGESI
(BONSERVİS) NASIL OLMALIDIR?

İş Kanunu'na göre, iş sözleşmesinin önelli veya önelsiz fesih
bild ırimi ile sona erdirilmiş olmas ına bak ılmaks 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 hakkında para cezas ı uygulanır (m. 99/c). Uygu-
lamada "çalışma belgesi" veya "bonservis" olarak da ad ı geçen bu
belgede, işveren tarafından işçiyi öven, onun başanlann ı anlatan
ibareler bulunmas ı mümkün, fakat zorunlu değildir. Buna kar-
şılik, işverenin işçiyi yeren, kötüleyen ifadeler kullanmas ı söz
konusu değildir. Zira işçinin kişilik haklar ına aykın olur. Bu
nedenle işveren, çalışma belgesinde "işçinin işinin çeşidinin ne
olduğunu ve süresini" belirtmekle yetinmek zorundad ır.

Çalışma belgesi, işçinin yeni bir iş atarken gördüğü eski
işindeki tecrübesini kamtlamaya yarar. Her türlü resim ve harç-
tan muaf olan bu belgelerin "vaktinde verilmemesinden" veya
"belge! erde doğru olmayan yaz ılar bulunmas ı ndan "zarar gören işçi
ile bu işçiyi işine alan yeni i şveren, "eski işverenden uğradıkları
zarar ve ziyan ı n" tazminini isteyebilirler (İş K. m.

9. 1-ID, 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 çalişma müdürlüğüne ve Çalışma ve
Sosyal Güvenlik Bakanlığı'na bildirmek zorundad ır (Sen. K. m.

62). Aynı bildirim Sosyal Sigortalar Kurumu'na da yap ılmak

zorundad ır. Aynca işveren tarafından sözleşmesi sona erdiri-

len işçi say ıs ı "toplu nitelikte" (İş K. in. 29/2) olduğu takdirde,

gerek işten ç ıkarmalarda aranan "geçerli sebebin" incelenmesi

gerek işçilerin yeni bir işe yerleştirilebilmeleri amac ıyla işveren
bunlarm isimlerini ve niteliklerini ç ıkarma tarihinden en az
otuz gün önce ilgili bölge çal ışma müdürlüğüne ve İş Kuru-

ınu'na bildirmek zorundad ır. Bu hükme ayk ır ı hareket eden

işveren veya işveren vekilleri hakkında para cezas ı uygulan ır
(İş K. m. 29,100)916

916 Toplu işçi çıkarmayla ilgili olarak bkz., Beş inci K ıs ı m, soru no:
109.
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IŞÇİ AYARTANYENİİŞ VERENIN126 SORUMLLJLUĞUNEDİR?9"

Uygulamada zaman zaman kar şılaşı lan bir sorun, kendi-
sini "işçi aya rtnıalan" şeklinde gösterir? Bunun sebebi, işçinin
işini kanuna ayk ırı bir şekilde bırakmas ı ve yeni bir i şveren
yamnda çalışmaya başlamas ıd ır: Gerçekten, belirli süreli iş
sözleşmelerinde işçi, sözleşmede belirlenen sürenin sonuna
kadar çal ışmak zorundad ır. Belirsiz süreli sözleşmede ise,
işverene bildirilen feshi ihbar önelleri süresinin sonuna kadar
çalışmak zorundad ır. İş te, belirli süreli iş sözleşmelerinde
sürenin bitimir ıden önce, belirsiz süreli iş sözleşmelerinde ise
feshi ihbar önellerine uymaks ızm işini terk ederek ba şka bir
işveren yan ında çalışmaya başlayan işçi, eski iş vereninin bu
yüzden uğradığı zararlardarı yeni işvereni ile "birlikte sorumlu"
tutulınuş tur.

Ancak, ancak yeni işverenin "birlikte sorumluluğa" dahil
edilebilmesi için; 1. işçinin bu davran ışına, yeni işine girdiği işve-

9" Ayrıntıl ı bilgi için hkz., Odaman, S. Tutucu, A., 4 Kanunu'nun 15.
Maddesi Llyannca Işyerini Terk Eden Işçiyi Çalış tı ran Yeni işverenin
Sorumluluğunun Koşul/an ve Hukuki Niteliği, Prof Dr. Nuri Çelik'e
Armağan, Cilt?, Istanbul 2001, s.1385-1414.

978 Saymen, s.466; Çelik, s. 212; Narmanl ıoğlu, 1, s. 398.
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renin sebep olmas ı ; 2. Yeni işverenin, işçinin bu davran ışı n ı bile bile

onu işe almas ı ; 3. Yeni işverenin, işçinin bu davranışı n ı öğrendikten

sonra da/ii onu çal ış tı rmaya devam etmesi" gerekmektedir (İş K.

m. 23). Bu koşullar gerçekle şmemiş ise, doğan zaralardan

sadece işçi sorumlu tutulacaktır. Bu koşullar ın gerçekle şmesi

halinde ise, işçinin eski işverenine karşı zararlardan doğan

sorumlulu ğu, yeni işvereni ile "birlikte (n ı üteselsil) sorumlulu-

ğa" dönüşmektedir. Bunun sonucu eski i şveren, işçi ile yeni

işverenden sadece birine başvurarak "ihbar tazminatın ı" ve

bunu aşan miktardaki "maddi" ve "manevi" zarar ın ı tazmin

ettirebileceği gibi, bunların her ikisine birden başvurarak da

zarar ın ın giderilmesini isteyebilirY'9

Hemen ekleyelim ki, Kanun'da daha önce öngörülen
"zarar" sözcü ğü kald ırılmıştır. Esasen herhangi bir zarar gör-
mese bile eski işveren kanuni "ihbar tazminat ı " hakk ını "birlikte

sorumluluk" ilkesi gereği hem işçiden hem de yeni işverenden

talep edebilecektir. Ancak, "maddi" ve "manevi" tazminat için

"ihbar tazminat ı n ı" aşan bir zararın mevcudiyeti koşulu devam
etmektedir (8K m. 46. 47). Bu nedenle, Kanun'un öngördü ğü
"birlikte sorumluluk" ilkesi, sadece "ihbar tazminatı " hakkını
değil, hukuki niteliği itibarıyla "gerçekleşen zarar ın tümünün

tazmini" hakkuıı ifade eder. Yeter ki "maddi" veya "manevi"

anlamda gerçekleşmesi şart olan eski işverenin uğradığı "ihbar

tazminatıni" aşan zararlar, kendisi tarafından "ispat edilmi ş "

olsun...

Buna karşı lık, işçi ile işverenin karşıl ıklı anlaşarak veya

işçinin önceden bildirdiği feshi ihbar önellerine uygun olarak

(İş K. m. 17/2) iş sözleşmesini feshetmesi halinde, işçinin ve

" 9. HD, 08.20.1992,3428/10990, T. Maden-İş, s. 39.
9. HC, 30.07.1969, 4969/8082, N. Çelik, s. 213; 9. HD, 18.12.1997,
17290/21811, Günay, İş Kanunu 1, in. 15,s. 956.
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yeni işvereninin herhangi bir sorumluluk alt ına girmeyeceği26 açıktır. Bunun gibi, işçi veya işverenin iş sözleşmesini haklı se-
beple derhal feshetti ği haller (İş K. m. 24,25), işverenin "geçerli
sebeple" feshi ihbar önelli veya ihbar önellerine tekabül eden
ücreti (ihbar tazminat ım) peşin ödeyerek feshettiği hallerde
de (İş K. m. 17/2, 5; 18) işçinin ve yeni işverenin böyle bir
sorumluluğu söz konusu olmayacakt ır.
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IŞÇIDEN ALINACAK IBRANAME 127NASIL DÜZENLENMELIDIR?1

İbra sözleşmesi ya da yayg ın deyimiyle "ibraname", mev-

cut bir alacağı ortadan kald ırmay ı amaçlayan bir sözleşmedir.

İş Kanunu'nda düzenlenmeyen ve fakat uygulamada çok kul-
lanılan ibraname ise, işçinin alacaklarını aldığmı, ve herhangi
bir alacağı kalmadığını gösteren bir belgedir. Bu belge yaz ı l ıp
işçi tarafından imzaland ıktan sonra işverene verilir. Belgenin
daktilo, bilgisayar ya da elle yaz ılması veya noter huzurunda
düzenlenmesi geçerliliği bakımmdan önemli değildir. Bu bel-
genin geçerli olmasın ın ön şartı , iş sözleş mesinin sona ermesi

sıras ında veya sonrasmda imzalanmas ıd ır. İş sözleşmesinin
yap ılmas ı sırasında veya yürürlük süresi içinde düzenlenen ve
imzalanan ibranameler geçerli say ılmaz. Ayrıca, ibraname-

nin reşit ve temyiz gücüne sahip işçiler tarafından imzalanmas ı
gerektiği; 18 yaşından küçük işçilerin yasal temsilcilerinin r ıza-

sı olmadan verilen ibranamenin de geçersiz olacağı açıktır?3

Aynnhl ı bilgi için bkz., Keser, H., Türk İş Hukukunda İbraname

Uygulamaları, 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. HD, 25.02.1977, 2119/3817, IHLI, iş K. 26, No: 5; N. Çelik, s.214;
Saymen, s. 613; Oğuzman, Fesih, s. 287.

963 Demircioğlu, s. 207.
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İ 27 Bundan başka, ibranamenin her türlü şüphe ve tered-
dütten uzak bir açıklikla düzenlenmesi gerekir. Bu anlamda
ibra edilen tüm alacaklarm ibranamede tek tek ve ibra edilen
miktarlarıyla birlikte ayr ı ayr ı düzenlenmesi gerekir. Örneğin,
ücret, fazla çalişma, hafta tatili, ulusal bayram ve genl tatil
günleri ücretleri, y ıllık izin ücreti, ikramiye, ihbar tazminat ı
ve kıdem tazminatı gibi bütün kalemler tek tek miktarlar ı ile
birlikte ibranamede belirtilmek gerekir, Üzerinde "miktar belir-
tilmeden say ılan alacaklara" ilişkin ibranameler geçerli olmad ığı
gibi; sadece "bütün alacakları m ı aldı nı, başka hiçbir alacağı nı kalma-
dığı ndan işverenden herhangi bir alacak talebini yoktur" şeklindeki
ibranamelerin de geçerlili ği yoktur. 9M İş kazas ından hemen
sonra düzenlenen ibraname de "o tarihte maluliyet durumu ve
kusur oranları konusunda işçinin kesin fikir sahibi olmadığı " gerek-
çesiyle geçersiz kabul edi1mi ştirY Bunun gibi, "matbu" olarak
bastırıl ıp boşluklar ı sonradan doldurulmu ş ibraname hukuken
geçersiz say ıld ığı gibi, işçinin hem sözleş meyi kendisinin
feshettiğine hem de ihbar ve k ıdem taznıinatlar ını ald ığma dair
çelişkili ifadeler içeren ibraname dikkate almamazY

Bununla birlikte, Yarg ı tay'a göre ibranameler "iş çi ye
yapılm ış olan ödernelerin miktarı ile s ı n ırl ı bir makbuz niteliği"
taşımaktad ır.9 Böyle olunca, işçi ibranamede yaz ılı miktar ı
almış kabul edilir. Aksi halde, şayet işçi bu paray ı almadığını

9. HO, 01.03.1999.2427/3759, Çimento 4v. D., Mayıs1999, s.45; 9.
HD, 06.02.2001, 19872/3451, işveren D., Nisan 2001,5. 15.
9. HU, 06.03.1998, 396/3472, Tekstil 4v. D., Mart 1999, s. 17.
9. JID, 28.01.1993, 6412/999, IHD, Ocak-Mart 1993, s. 129.

' 9. HD, 10.12.1996, 14576/22643, Tekstil lşv. D., Şubat 1997, s. 16;
N. Çelik, s. 215.
HGK, 27.04.1983, E. 1980/9-3055, K. 1983/427, YKD, Kas ım 1983,
s. 158L 9. HD, 02.07.1982,5687/6349, lUU, i ş K. 26, No: 10; 9. HD,
10.12.1981, 12255/14651, N. Çelik incelemesi, lUU, İş K. m. 26, No:
8.
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iddia ediyorsa, bunu eş değer bir yaz ı l ı delile ispatlamak zo-
rundad ır. Bu durumda her türlü"alacak ve tazminat hak! anna -

ilişkin hesap/ama yapılan işçinin ibranamede belirtilen miktarlar

düşüldükten sonra bakiye taz ıninatı ve alacaklar ı hüküm alt ına

al ınmal ıdı r"Y 9 Ekleyeliın ki, ibranamenin özgür iradeyle de ğ il,

hata (aldaııma), hile (aldatma) ve tehdit (korkutma) sonucu
düzenlenmesi geçersiz say ı l ır. Ancak bu dürumun "bir y ı l"
içinde ileri sürülmesi gerekir. Hak düşürücü bu süre içinde,
işçi geçersizliği tan ıkla ispat edebileceği gibi, işverenin ticari
defter ve kayıtlarmm incelenmesini de isteyebilirY9°

Uygulamada, i şçinin "tüm ücretlerini, k ı dem tazminatı n ı
aldığın ı ve yı ll ık ücretli izin/erini kulland ığın ı , başka hiçbir alacağı
kalmadığı n ı " ibranamede aç ıkça belirtmesi kabul görmü ştür-'
Ayn ı şekilde, "hizmet akdinin feshini müteakip verdiği; ı htirazi

kayı t koynı adan kendi el yaz ısı yla yazdığı ve imzaladığı ibranamede,

işçinin rakam zikretmeksizin ayr ı ayrı sayarak aldığı alacakl ara itibar

edilnı esi gerektiği" kararlaştırılmışhr Üstelik ibranamede ihbar
ve kıdem tazminatın ı aldığın ı , "başkaca bir hak talep et ıneyece-

ğifli" beyan eden işçinin an ılan tazminatlarm geç ödenmesi
nedeniyle "geçmiş günler faiz ı talep etme hakkı olnıadığı" gibi;
"as ıl alacağı n ödenmesi s ı ras ı nda ibrananıeye faize ilişkin ı lı tırazi

kayı t kan ulmad ığı takdirde" de işçi faiz talep edemez. Buna

9. HD, 05.11.2003, 5343/18724, TÜHİS, Şubat 2004, s. 65.
,2 Demircioğlu, s. 109.

9. HD, 27.03.1995, 18648/9774, Çimento lşv. D., May ıs1995, s. 25;
9. HD, 03.06.1997, 7572/10644, 'ıtO, May ıs 1998, s 686; HGK,
0711.1998, E. 1998/9-648, K. 1998/683, Tekstil 4v. D., May ıs1999,
s.21.
9. HD, 19.12.2002, 8475/24475, Çimento İşv, D. May ıs 2003, s.
47).
9. UD, 09.05.1996, 8694/9984, T. Maden- İş, s. 34.
9. FID, 11.12.2003, 9583/20666, Kamu-iş Bülteni, Nisan 2004, s.
14.
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karşılık, "hint yasal hakların?? sakIz tı ttıeyorunı " ihtirazi kayd ın ı127 içeren ibranamenin, gecikmeye ilişkin faiz alacağını da içerdiği
kabul edilmiştir. 995 Bunun gibi, işçinin ibranarne d ışında kalan
haklar ın ı ve bu arada bir rıoksan ödeme varsa bunu istemesine
de bir engel bulunmamaktad ır. Bununla birlikte, iş kazasından
doğan bir tazminat davas ında Yargıtay, ibranamenin"makbuz"
niteliğinde say ılabilmesi için, gerçekle şen zarar ile ibraname-
deki miktar aras ında aç ık bir orans ı zl ığın (fark ın) mevcut
olmas ın ı ararn ı5tır.996 Ayr ıca ibraname ile ödenen ve al ınan
miktarın, iş kazas ı sonucu takdir edilecek "manevi tazminattaiz"
düşülmesini kararla5tı rmıştir. 997 Ayn ı şekilde Yargıtay, "yeni-
den işe alznma vaadiyle" kand ırılarak elinden ibraname al ınan
işçinin, "kand ı rılarak elinden ibranan ı e al rndzğz ı z ı ispat edememesi
karşıs ı nda" dava konusu "hakları n ın kendisine ödendiğinin kabul
edibnesi gerektiğine" karar vermiş tir. Bunun gibi, işçinin " ı
terlikten verdiği ibranamede k ı dem taz ıninatmin tama ıııın ı kapsa-
nzadığı iddias ı " dinlenemezY

9. 1-iD, 30.051996, 295/12201, Tekstil 1şv. D., Ekim 1996, s.15; Aynı
yolda, 9. HD, 01.04.1997, 22750/6465, Tekstil İşi', D., Ekim 1997, s.
17; "Ihtirazi kay ı t ileri sürmeden imzalanan ibranameden sonra
eksik ödemeyi öne sürerek tazminat fark ı talebinde bulunula-
mayacağı" hk. bkz., 9. Hp, 23.03.1998, 2326/5614,T. Maden-i ş, s.
77-78.

" 9. 1-iD, 05.10.1993, 2285/14105, Tekstil İş i'. D., Mart-Nisan 1994,s.
17.

' 9. HD, 20.12.1984, 11662/11447, Tekstil 4v. D., Haziran 1985, s.
18.
9. HlJ, 25.12.1989,7737/11393, TÜHİS, 5ubat1990, s.18.
9. HD, 08.02.1988, 12017/834, Tekstil İşi'. D., Şubat 1989, s. 16.
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KIDEM TAZMİNATI HAKKI
SADECE İŞÇİLERE Mİ TANINMIŞTIR?

Kıclem tazminatı isteme hakk ı sadece işçilere tan ınm ış bir
haktır. Bu anlamda, sadece İş Kanunu'na tabi iş lerde (m. 5,)
çalışan "işçiler" değil, Deniz İş Kanunu'na göre i ş çi say ılan
"gemi adamlar ı " (m. 20) ile Bas ın İş Kanunu'na göre işçi say ılan
"gazeteciler" (m. 6,11,18) de k ıdem tazminatı hakk ından yarar-
lamriar. Üstelik İş Kanunu kapsam ı d ışında kalan Borçlar Ka-
nununa tabi işçilerden "50'den az (50 dahil) işçi çalış t ı ran tann ı ve
orman işlerinin yap ı ldığı işyerlerinde veya işletmelerinde" (İş K.
4/b) çalışan işçiler de "hizn ıet veya toplu iş sözleşn ıelerinde hük ı'inı
bui ınnnas ı " koşuluyla kıdem tazminatına hak kazanabilirler.1°
Buna karşılık, İş Kanunu'nun 4/1, e maddesinde "ev hizmetleri
kapsam dışı b ırak ıldığmdan, davac ı ev hizmetlerinde çal ış tığı
süre için k ıdem tazminat ı isteyemez" .' Bunun gibi, ç ı raklar
ile stajyerler ve memurlar ile sözle şmeli personel statüsünde
kamu kurum ve kurulu ş larmda çal ışanlar da k ıdem tazminat
hakkmdan yararlanamazlar.

Bununla birlikte, ülkemizde zaman zaman ya ş anan "iş -
çilikten n ıemnrinğa" veya "memurluktan i şçiliğe" geçme olay-

9. HD, 09.09.1992, 2280/9386, İşveren D., Ocak 1994, s. 15.
9. HD, 21.l1.1994,12839/16758, YKD, Temmuz 1995, s.1059.
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ları, k ıdem tazminat ı konusunda sorun yaratabilmektedir.128 Ayn ı sorun, " ışçilikten sözle şn ıeli personel statüsüne" ve tersi
durumlarda da söz konusu olabilmektedir. Asl ında kural,
"ayn ı kamu kun ı lu ş ii işverenini ıı " bir veya değ işik işyerlerinde
devaml ı veya aralıklı olarak geçirilen sürelerin "tamam ı üze-
rinden" k ıdem tazminatı ödenmesidir (1475 5. İş K. m. 14/2).
Öyleyse, "değişik kamu kurulu şları na ait işyerlerinde" geçirilen
süreler "hirle ş tirilerek hesaplanamayacak" demektir. Bunun tek
istisnasi, işçinin hizmet sözleşmesini "yaş l ı hk veya malullük
aylığı ya da toptan ödeme almak" amac ıyla feshetmesidir. Bu
halde, işçinin diğer kamu kuruluşlarmda geçirdiği sürelerin
tamam ı üzerinden k ı dem tazminatı hesaplanacaktır (1475 s.
İş K. m. 14/4). Yeter ki işçinin diğer kamu kuruluşlarında ev-
velce geçirdiği sürelerde "hizmet sözle şmesi", "kıden ı taz ıninatı
öden ı nesinigerektirmeyecek şekilde" sona ermemiş olsun (1475 s.
İş K. m. 14/5). Bunun gibi, işçinin isteği olmaks ızm işverenin
tek tarafl ı tasarrufu ile işçilikten memurlu ğa veya sözleşmeli
personel statüsüne geçirilen işçinin de "kıdem tazminatı " hakk ı
doğmasma karşılık, "işçinin kendi isteği doğrultusunda diğer kamu
kurum ve kun ıluşlanna nakledÜ ınesi durumunda k ıdenı tazminatı
talep bulun mamaktad ı r"10'2

Bununla birlikte, "işçilikte" geçen sürelerin değerlendi-
rilmesi konusundaki bu yasal düzenlemeye, "n ıemur" veya
"sözleşn ıeli personel" statüsünde geçirilen sürelerin değerlen-
diriip değerlendirilmernesi konusunda rastlan ılamamaktadir.
Bu konuda yasal bir düzenleme bulunmamas ı, Yargıtay'm
kararlarmda da değ işik uygulamalara yol açmaktad ır. Ancak
Yargıtay da uygulamada iki ko ş ulun bir arada gerçekleş mesini
şart koşmaktad ır. Her şeyden önce, memurlukta veya sözle ş-
meli personel statüsünde geçen sürelerin işçilikte geçmi ş gibi

UtZ 9 HD, 24.02.2004, 14760/3126-K ı l ıçoğlu, 2005, s. 13.
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say ılabilnıesi için, bu sürelerin bir veya birden fazla "kamu

kurul ıışıııı da" geçmesi gerekti ğidir. Sonra da işçi tarafmdan

hizmet sözleşmesinin "yaş lı l ık veya malultük ayl ığı ya da toptan

ödenie almak amac ıyla" feshedilmesidir. Bu iki koşulun bir ara-
ya gelmesi halinde, sadece "işçilikte" değil "me ınurlukta" veya

"sözle şıneti personel" statüsünde geçen sürelerin de değerlendi-
rilmesi söz konusu olmaktad ır. Bu nedenle, "özelleş tinneden"

sonra kamu kurunı u olma niteliğini kaybeden işyerinde geçen

süreler k ıdem tazminatm ın hesab ında dikkate al ınmamakta-

d ır. 1 Bunun gibi, i şçinin hizmet sözleşmesinirı "yaş tı l ık veya

mal utlük ayl ığı ya da toptan öden ıc almak" amacıyla değil, işçi

tarafından "hakl ı sebeple" (İş K. m, 24/1, Il, 111) veya işveren

tarafından ihbar önelli ( İş K. m. 17) veya önelsiz ( İş K. m. 25/1,
111,1V) fesih bildirirniyle feshedildi ği hallerde de değiş ik kamu

kuruluşlarında geçen süreler bir1e ş tirilemeyecektir.1004

Bunların d ışmda, yukar ıdaki iki koşulun bir arada ger-

çekleşmesi durumunda, Yarg ıtay "işçinin daha önce n ıemurl ıı kta

geçen süresinin ku/emin hesab ı nda 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, YOl-ÜS, A ğustos 1998, s. 42; 9. 1-ID,
08.02.1999,1119/1654 ve 9. 1-ID, 04.03.1999, 2843/4138, İşveren D.,
Temmuz1999, s.15,6; 9. HD, 09.05.2000,6992/6765, TÜHIS, Kas ım
2000-5ubat 2001, s. 62; 9. HD, 21.04.2003, 23152/6718, Çimento

İşv. D. Temmuz 2003, s. 53. Geni ş bilgi için bkz., F. Demir, 4502

say ı l ı Türk Telekom (Özelle ş tirme) Kanunu'nun Çal ış anlar ve Sendikal

Faaliyet Açıs ı ndan Değerlendiriln ı esi, M. T. Birsel'e Armağan, Izmir
2001.

'' 9. HD, 10. 06.1993, 7521/10096, Çimento tşv. 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, Yargı tay 1993 Yı l ı
Kararlan, s. 101 HGK,26.01.1994, E. 1993/9-663, K. 1994/15, TÜ-

HİS, Kas ım 1993-5ubat 1994, s.19 ve C. Tuncay Ele ştirisi, Çimento

Işü. D., Ocak1995, s.41; 9. HD, 24.01.1995,13599/744, Çimento lşv.
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miş tir2°°5 Üstelik bir kamu işyerinde çal ışmaya başlamadan128 önce yap ılan "askerlik" süresi de "borçlan ı lnıas ı " koşuluyla
k ıdem süresine eklenebilecektjr. lfU6 Bununla birlikte, asker-
lik süresini borçlannıış olsa bile, sadece "kamu işyerlerinde"
ve "yaş/ilik, nıalu/lük ayl ığı veya toptan ödeme almak" amac ıyla
sözleşmenin feshedildiği hallerde dikkate al ınan bu süreler;
işçü'ıin"özel işyerlerinde" böyle bir talepte bulunmas ına engel
oldu ğu gib ı ,17 işçinin ölümü halinde kanuni mirasç ı lar ın ın da
bu sürelere ait k ıdenı taznıinatt talebine engeldir.1 ıı tı

D., Mart 1995, s. 26.
9. 1-ID, 17.10.1979, 11825/12912, t'KD, Şubat 1980, s. 238; 9. 1-ID,
29.043980, 3408/5110, Yasa D., Haziran 1980, s. 879; 9. HD,
26.10.1981,8775/13205, YKD, 5ubat1982, s.202; 9. HD, 14.04.1982,
2967/3727, TÜTİS, Eylül-Kas ı m 1982, s. 8; 9. HD, 26.11.1982,3558/
9355, YKD, May ıs 1983, s. 707; 9. HD, 30.12,1982, 7354/10358, Yasa
D., Ocak 1983, s. 127; 9. HD, 01.02.1983, 9941/527, YKD, Nisan
1983, 5. 852; F. Şahlanan, Yarg ı tay' ın 1979-1 983 Kararlar ı n ın Değer-
lendirilınesi, s.71; 9. 1-ID, 04.02.1992,12692/942, M. Kutal inceleme-
si, Yarg ı tay 1992 Yı lı Karar/an, s.68; Aksi görü şte Yarg ı tay kararlar ı
için bkz, ? HD. 01.02.1977, 288/2166, M. Ekonomi incelemesi,
IHU 1977, iş K. n ı . 14, No: 10; 27.05.1993,14673/9121, Çimento lşv.
D., Temmuz1993, s. 28ve A. Güzel, Yargı tay'ı n 1993 Yı/t Karar/an,
s.105; 9. HD, 28.06.1994,9587/10202, YKD, Ocak1995,  s. 42; 9. HD,
29.053997, 6823/10306, Çimento İş?>. D., Temmuz1997, s.21.ı 9 HD., 23.11.1984,10089/10273, işveren D., Haziran 1985,s. 15 ve
S. Taşkent Eleştirisi, IHU, iş K. n ı . 14No: 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., Ma y ıs 1986, s. 719; 9. HD, 19.12.1994, 14079/
17131, Tekstil Işv. D., Şubat 1995, Kararlar Eki; 9. HD, 26.01.1985,
15033/1200, Çimento /şi'. D., May ıs 1995,s. 27.

' 9. 1-ID, 13.01.1986, 1217/40, Tekstil işi'. D., Mart 1987, s. 18; 9.
HD, 04.03.1991, 11898/3195, Tekstil iş?;. D., Kas ıııı 1991; 9. HO,
22.09.1997, 12204/16186, TÜH İS, May ıs-Ağustos, s, 46; 9. HD,
06.05.2002,8506/7168, Kan ı u-iş Bilgi Bülteni, Haziran 2002,s.11; 9.
HD. 11.03.2004, 15870/15756, Ça/ışmn ve Top/n ın, 2004/ 1, s. 106.ı 9 HD, 10.05.1999, T. ivladen-iş, s.32; 9. HD, 12.03.1996,31134/5263,
T. Maden-İş, s. 33.

512



Sorularla Bireysel ii Hukuku

Nihayet, iş sözleşmesinin sona erdi ği her durumda k ıdem

tazminah hakk ı doğmaz. Sözle şmenin belirli hallerde işveren

veya işçi tarafmdan sona erdirilmesi ve i şçinin ölümü halinde
bu tazminata hak kazan ılabilir. Şimdi bunlan s ıras ıyla görelim

(1475 s. İş K. m. 14/1).
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HANGI HALLERDE İŞVEREN TARAFINDAN129 İŞ SÖZLEŞMENİN FESHİ KIDEM TAZMJNATINA
HAK KAZANDIRIR?

a. Sözleşmenin işveren tarafından "ihbar önellerine uygun
olarak veya işçinin bu sürelere tekabül eden ücretinin ihbar tazn ı ina-
tın ın) peşin olarak ödenmesi suretiyle feshedildiği hallerde" (İş K. nı .
17), işveren tarafmdan k ıdem tazminatı ödenmek zorundad ır.
İşçinin daha önce "Emekli Sandığı veya Sosyal Sigortalar Kuru-
mu'ndan" emekli olmasmm bir önemi de yoktur. Üstelik, emekli
olduktan sonra işyerinde çalişan işçinin iş sözleşmesinin işveren
tarafından feshedilmesi halinde, s ıradan bir işçininki gibi sadece
"ihbar tazminah" değil, "kidem tazminati" da ödenir.'t

b.Sözleşmenin işveren tarafından "sağl ık sebepleriyle" haklı
olarak önelsiz (derhal) feshedildiği hallerde de işveren tarafm-
dan k!dem tazminatı ödenmek zorundad ır. Bu sebebin "işçinin
kendi kastından veya içkiye dü şkünlüğünden" kaynaklanmas ınm
bır önemi olmad ığı gibi; "işçinin tedavi edilemeyecek bir hasta-
lığa" yakalanmasmm da önemi yoktur. Kusura dayanmayan
hastal ık ve kaza halinde de, Kanun'da öngörülen bekleme
sürelerinden sonra işveren sözleşmeyi derhal feshederek (İş
K. m. 25/1) sadece "kidem tazminahn ı " öder; "ihbar tazminatın ı "
değil..

9. 1-ID, 24.033988, 1394/3446, Tekstil işi'. D., Mart1989, s. 20.
1010 9 HD, 26.02.2004, 14140/3421, Tekstil işi'. D., Ocak 2005, s. 42.
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c.Sözleşmenin işveren tarafından feshedilerek sadece "ki-

dem tazminatı n ı n" ödendiği; "ihbar tazminatı nin" ödenmediğ i

bir diğer önelsiz (derhal) fesih hali de, "zorlayı c ı sebeplerd ı r" (İş
K. m. 25/11). I şçiyi işyerinde "bir haftadan fazla süre ile çal ış mak-

tan al ıkoyan" bir zorlay ı c ı sebebin ortaya ç ıkması halinde de

işveren, "işçi ye her gün için yar ı m ücret ödediği" bu "bı r haftal ık"

bekleme süresi sonunda işçinin sözleşmesini derhal feshede-

bilir (İş K. m. 25/111 ve 40). Kanun işçinin"gozaltı na al ınmas ı

veya tntuklannıas ı " hallerinde bu süreyi işçinin k ıdemine uygun
ihbar önelleri (2,4, 6, 8 haftal ık fesih bildirim süreleri) sonuna
kadar uzatmıştır (iş K. m. 17/2). İşverenin "herhangi bir ücret

ödeme yükümlülüğünün bulunmadığı " bu sürelerin bitiminde,

işçinin iş sözleşmesi "derhal" ve sadece "kıdem taz ıninatı " öde-
nerek feshedebilecektir.

d. Buna kar şılık, işverenin iş sözleşmesinı "ahlak ve ıyiniyet

kuralları na uymayan haller ve henzerlennde" feshetmesi duru-
munda ne ihbar ne de kıdem tazminat' ödemesi gerekmez ( İş
K. m. 25/11). İşçinin hakl ı bir nedene dayanmaksızm işyerine

devamsızhğmdan işverene hakaret etmesine ve güvenini kö-
tüye kullanmasma kadar uzanan bütün bu hallerde10" işveren

sözleşmeyi süresiz (derhal) feshederek k ıdenı tazminatı öde-

mez (1475 s. iş K. m. 14/1). Buna ek olarak, işverenin kıdem ve
ihbar tazminat' ödemek zorunda kalmad ığı bir önelsiz (derhal)

fesib sebebi de, işçilerin "kanun dışı grev" yüzünden sözleşme-

lerinin feshedilınesidir. Gerçekten işçilerin "kanun dışı grevi

teşvik etmesi" veya "böyle bir greve kat ı lnıası " halinde, işveren

iş sözleşmelerini "feshin ihbanna lüzum olmadan ve herhangi bir

tazminat ödemeden" feshedebilir (T İSGLK m. 45/1).

1011 Bkz., Beşinci Kıs ım, soru no: 124.
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HANGI HALLERDE TARAFINDAN130 İŞ SÖZLEŞMENİN FESHİ
KIDEM TAZMİNA TINA HAK KAZANDIRIR?

a.Sözleş menin işçi taraf ından "hakl ı sebeple önelsiz (derhal)
feshedildiği" her durumda işçi .k ı dem taznünatına hak kazan ır.
İş Kanunu'nda bu hakl ı sebepler "sağl ık sebep/eri", "alı/ak ve
iyi niyet kuralları na uymayan haller ve benzerleri" ve "zorlayı cı
sebep/er" olarak aç ıklanmıştır (İş k. nt 24/1, 11, ili). İşçiye ki-
dem tazminatı hakk ı veren bu sebepler, ihbar tazminatına hak
kazand ı rmaz.1012

b. Buna karşılık, işçi iş sözleşmesini ihbar önellerine uy-
gun olarak (istifa) ile sona erdirdi ği'°13 veya hakl ı bir sebep
olmaks ız ın (nedensiz) feshetti ği1014 hallerde ( İş K. m. 17) "kural
olarak" k ıdem tazminatııı a hak kazanamad ığı gibi, iş güvencesi

HGK, 03.05.1975, E. 1972/9-76, K. 1975/478, İşveren D., Mart1976,
s. 23; 9. HD, 05.05.1988, 5122/5373, Tekstil 'şu. D., Temmuz 1988,
s. 19; 9. HD, 06.04.1993, 14903/5314, Tekstil Işu. D., Ekim 1993, 9.
1-ID, 08.12.1994, 13108/17376, T. Maden-İş, s.43; 9. HD, 24.03.1997,
22210/5658, Tekstil İşv. D., Eylül 1997, s. 18; 9. HD, 29.09.1997,
12409/16458, Çimento Işu. D., Kas ım 1997, s. 32.
9. HD, 08.02.2005, 9287/3641, Çatışma ve Toplum 5, 2005/2, s.
232.

1014 9 HD, 05.02.2001,18212/1735, işveren D., May ı s 2001, s.18.
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(işe iade) hükümlerinden de yararlanamaz . bOı s Ancak Kanun,
"belirli sebeplerle" smırlı olarak işçinin ihbar önellerine uygun
olarak işten ayrıldığı (istifa ettiği) hallerde, bu hakk ı " ıstı snaen"

tanımıştır (1475 5 İş K. m. 14/1):

Bunlardan ilki, işçinin "m ıwazzaf askerlik" hizmeti nede-
niyle sözleşmesini ihbar önellerine 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 kıdenı
tazminatını gerektirmeyecek şekilde sona ermesi, bu hakk ın ı
talep etmesine engel değildir. 1016 Buna karşı l ık, muvazzaf as-
kerlik nedeniyle işten ayr ılan işçi k ıdem ta.zminatı alm ış ise,
tazminatını aldığı dönem daha sonra hak kazand ığı kıdem
tazminatınm hesabmda dikkate ahnma.z . ı 017 Bunun gibi, k ıdem
tazminatını alarak askere giden i şçinin dönü şünde tekrar işe
al ınmamas ı, kendisine "kı dem tazn ı inatı farkı " talep hakk ı ver-

nıez.1018 Muvaz.zaf askerlik hizmeti nedeniyle k ıdem tazminatı
ödenen işçiye ihbar tazminatı ödenmez.'°'9

İkinci istisna, işçinin "yaş/ilik, emeklilik veya ınalu/lük ayl ığı
yahut toptan ödeme almak üzere" iş ten ayrılnıasıdir. Burada da

işçi, ihbar önellerine uygun olarak i şvereni önceden haberdar
etmek zorundadır. Ayrıca işçinin kıdem tazminatını talep ede-
bilmesi için, ba ğlı olduğu kuruma yaş l ılık ayliğm ı almak üzere
"başvurdıtğunu bel ge/ernesi" gerekir; kurumun ya ş l ı l ık aylığma

1015 9 HD, 16.09.2003, Tekstil İşi'. D. Ocak 2004, s. 42.
1016 9 HD, 26.04.1983, 718/4099, TÜTİS, Eylül 1983, s. 14.
1017 9, HD, 28.06.1994, 9381/10260, YJCD, Ocak 1995, s.43.
1018 9, HD, 18.04.1995, 18905/13747, Tül-liS, Mayıs 1995. s. 50:
1019 9, HD, 24.01.1989, 10468/359, Çimento işi'. D., Mart 1989, s. 26.
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işı in hak kazand ığına ilişkin bir yaz ıs ı yeterli değ ildir.1020130 Başvuru belgesinin kendisine verildi ği tarihte kıdem tazmi-
natını ödemekle yükümlü olan işveren, bu tarihten itibaren
"gecikme faizinden" sorumlu olur . 021 Emekli olup tekrar ayn ı
işyerinde çalışmasm ı sürdüren işçinin sonraki çal ışmas ı, ayr ı
bir iş sözleş mesi çerçevesinde değerlendirilir.1022 Üstelik, işçi-
nin emekli olduktan sonraki çalışmas ınm kıdeıiı tazminatına
hak kazand ı rmayacak bir şekilde sonuçlanmas ı , emeklilikten
önceki döneme ait ödenmeyen k ıdem tazminah alacağı n ı etki-
lemez.1023 Buna karşılık uygulamada Yarg ıtay, "emekliye ayrı lan"
işçinin "öne! vermeksizin" iş i bırakmas ı.nm işveren lehine "ihbar
taz ıninatı " hakk ı doğurmayacağm ı kararlaştırmış tır j024 Bunun
gibi, emekliliğini istemek suretiyle işyerinden ayrılan işçiye de
"ihbar tazminatı " ödenmez.'°

9. HD, 09.12.1986,9046/11098, YKD, Ağustos 1987,s. 1182; 9. FID,
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, Mad.enci, Haziran 2001, s.30; 9. HD, 16.12.2003,8175/
21996, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 138.ı oıı 9 HD, 08.02.1996, 1769/1662, TÜI-IİS, Şubat 1996, s. 30; 9. HD,
23.06.1996, 15986/ 17656, Tekstil İşv. D., Kas ım 1996, s. 20; 9. HD,
27.01.1997, 11767/1195, Çimento işi>. D, Mart 1997, s. 33; Krş ., 9.
HD, 18.02.2003, 15397/1794, Tekstil lşv. D. Ekim 2003, s. 36
9. HD, 21.04.2003,23052/6641, Tekstil işi>. Ağustos 2003, 5. 36; Ekim
2003,s.41; 9. HD, 24.01.2005,27249/ 1399, Çankaya-Günay-Gökta ş
s. 518.
9. HD, 21.04.2003, 23065/6653, Tekstil işi>. Ekim 2003, 5. 41; 9. HD,
06.12.2004, 11267/ 26236, Legal- İHSGHD 2005/6, s. 740; 9. HO,
24.02.2005, 15518/6278-T. Centel incelemesi, işveren D. Temmuz
2005 Eki, s. 3.

1024 9 FID, 12.11.1997,14623/18913, TUHIS, Kas ım 1997-5ubat 1998, s.
72; Ayni yönde, 9. HD, 22.01.1998, 20320/420, Tekstil işi>. D., Ocak
2000,s.15.
9. HD, 06.10.2003, 2862/16212, Tekstil İşi>. D. Aral ık 2003, s. 38.
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• Üçüncü istisna, "emeklilik ya şın ı doldurrnan ıış " olmakla

birlikte; 506 say ılı SSK'ya göre "yaş/ilik aylığı bağlanmas ı için

öngörülen sigorta/ilik süresini ve prim ödeme gün say ı s ı n ı tamam-

layan lar" (SSK. Geç. m. 81) ile "25 yıldan beri sigortal ı olup en az

4500 gibi prim ödeyenlere" ve sigortalilik süresine bak ılmaks ızın
sadece "7. 000 gün ya ş/ilik sigortas ı primi ödeyenlere" (SSK m. 60/

A, a, b) tanınmıştır. Bu üç grup "sigortal ı " işçiler yaş haddini

dolduramad ıklar ından emekli olamasalar bile, i şten kendi
istekleriyle (ihbar önellerine uygun istifa ederek) ayr ılmaları
halinde de k ıdem tazminahna hak kazanacaklard ır.'°2"

• Dördüjıcü istisna, "kadı n işçinin evlendiği tarihten itibaren

bir y ı l 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" tarihidir. Evlendiğini bir

y ıllık süre geçmeden "evlilik belgesi ve di ğer delillerle" ka-

nıtlayan kadın işçi, sözleşmeyi feshederek k ıdem tazminatma

hak kazanir.'Or Üstelik kad ınm belirli veya belirsiz süreli i ş
sözleşmesiyle çal ış masının da bir önemi yoktur.'°

Ancak kad ın işçinin bu hakkın ı da iyiniyet kurallarına

uygun olarak kullanmas ı gerekir (MK m. 2). Nitekim bo şan-

ma ve evlenme işlemlerinin ard ı ardına gelişmesi "ınuvazaa

durumunu oluş turduğu" için Medeni Kanun'un "dürüstlük

kural ıyla hağdaş tırılamayacağı ni"1029 belirten Yarg ıtay' ım ız,

1026 9 HD, 05.06.2003, 214/10199, Be1ediye-4, Ocak-Şubat 2004,5. 29.
1017 9 HD, 06.06.1994,3797/8597, Tekstil Işv. D., Haziran 1995, Kararlar

Eki.
102S 9 HU, 29.04.1993, 12219/7209, H. H. Sümer incelemesi, İİ-/D,

Ekim-Aralık 1993, s. 572.
IWI 9. HD, 14.01.1987, 11078/6, 1. Bayer Incelemesi, Çimento İşv. D.,

May ıs 1987, s. 25; 9. HO, 03.03.1987,400/2607, Tekstil İşv. D., Ekim
1987, s. 15; 9. 1-ID, 2611.1987, 10028/10420. Çimento İşv. D., Ocak
1988,s.36.
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130 "kad ı n ı n kocas ından boşandıktan çok k ısa bir süre sonra tekrar ayn ı
şalıı sla evlenmesinin kötü niyetli oldu ğunu gösterdiğini, işvereniıı
hataen <yan ı larak) ödediği k ıdem tazn ıinatı n ı Borçlar Kanunu'nu, ı
62. maddesine göre geri isteyebileceğini" kabul etmiş tir. 103° Buna
karşıl ık, evlenen kadın ın k ı dem tazminatm ı alarak iş ten ay-
r ıldıktan sonra artık çalışma hakkm ı kaybettiğinden bahsedi-
lemeyeceğiııe göre, evlilik hayatı ile çalışma hayatın ı birlikte
yürütebileceği yeni bir i ş bularak çal ı mas ı kötüye kullanma
say ılmayacakt ı r 1031 Ama, bir y ı ll ı k evlilik süresini geçirdikten
sonra kad ın işçinin "çociiğiina bakmak için istifa etmesi" de hakl ı
bir fesih sebebi say ılmadığından, kendisine k ıdem tazminatı
hakk ı kazand ırmayacakur 1032

C. işçinin Ölümü

işçinin ölümü halinde iş sözleşmesi sona erer (BK m. 347/
1). Bu durumda işçinin kanundan ve sözleşmelerden doğan
tüm haklar ı mirasç ılarına geçer. K ıdem tazrnina ıı da ölen işçi-
nin kanuni mirasç ılar ına ödenir (1475 s. İş K. nt 14/14). Do ğal
olarak, kanuni rnirasç ılar ı n k ıdem tazminatına hak kazanabil-
meleri için, ölen işçinin de işyerinde en az bir y ı l çalışmış olma
koşuluııu gerçekleştirmiş olmas ı gerekir.

işçinin ölümünün nedeni de önemli de ğildir: "Eceli" ile
ölen işçinin kanuni mirasç ılar ına ödenen k ıdem tazminat ı,
"katledilen" veya "intihar eden" işçinin kanuni mirasç ılar ına
da ödenir. Ayrıca, işçinin bir "trafik kazası " sonucu ölümü ile

9. HD, 18.09.1989. 6776/6979, Kamu- İş, Ekim 1989, s. 41; 9. HD,
15.01.1990, 7628/118, Tekstil işu. D., Şubat 1991, s. 18.
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, Temmuz 2001,
s. 46; işveren D., Ağustos 2001, s. 17.

1031 9 HD, 02.03.1990, 11239/2109, YKD, Eylül 1990, s. 1322.
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"iş kazas ı " sonucu ölümü arasmda da fark yoktur. İş Kanunu,
"işçinin öliimü" sebebiyle iş sözleşmesinin son bulma.sm ı yeterli
görmüştür (1475 s. İş K. m. 14/1).°

Buna karşı lık, uygulamada Yarg ıtay "işçinin ölümünün"

aynı zamanda işverene iş sözleşmesini hakli sebeple bozma
yetkisi veren "kasa", "ağır kusur" veya "ağı r ihmal" sonucu
meydana geln*ı emiş olmas ını aTamaktad ır. Yüksek Mahkemeye
göre, "ölüme neden ola ıı olay ayn ı zamanda i şçinin işi savsaklamas ı
sebebiyle işyerinde tehlike yaratm ış veya işveren bak ı nıından iş akdini

haklı nedenle bozma sonucunu doğurn ı u şsa, bu takdirde ınirasçıları n
la dem tazminatı alamamas ı " gerekir. 103  Ayni şekilde, "kazada ölen

araç sürücüsü i şçinin işverene karşı kasdi veya hoşgörü lıudutlar ın ı
aşan ağır kusurv ile hakl ı feshe yol açabilecek bir zarar eylemi söz
konusu olsayd ı , böyle bir ölüm hali k ı dem tazminat ı hakkın ı doğıır-

ınazd ı ". Ancak, "kaza olay ında ölen işçinin belirtilen şekilde ve
derecede bir eylemi bulunmadığı ndan; kus ıı run ağı rlığı ve çokluğu

karşı araç sürü cüsüne yüklendiğinden" kanuni mirasç ılar lehine
"k ı dem tazminatı na lı ükmetmek gerekir".1tLS

Öyleyse İş Kanunu'nda ölüm hali ile ilgili olarak her-
hangi bir ayr ım yap ılmadığı halde, uygulamada Yarg ıtay
işçü "kasa" veya "ağır ihmal" ve "ağır kusuru" sonucu ölü-
mü halinde, kanuni mirasçılarını kıdem tazminatı hakkından
yoksun b ırakmakta, onlar ı bir bak ıma "cezaland ı rmaktad ı r".

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 Ele ştirisi, 11-111, 1978111, iş
K. nı . 14, No: 16; kararı onaylayan J-TGK, 21.12.1979, E. 1978/9-1041,
K. 1979/1634, YKD, Temmuz 1980,s.957, A. Güzel Ele ştirisi, 1W],
İş K. m. 14, No: 45; Yarg ıtay görüşünde, Cuhruk, s.9; E Şahlanan,
Yargı tay 1985 Yı l ı Kararları, s. 62.

1035 9 HD, 07.02.1985,11082/1201, Tekstil İşv, D., Şubat 1986, s. 17.
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Yargıtay karar!armm Kanun hükmüne ayk ırılığı yanında1°130 "suç işleyen kişilerin suçundan miras çı lar sorumlu tut ıılamayacak;
suçlunun mailarn ı znzoral ı n ıı (müsadere edilmesi) suretiyle miras-
çı lar hakları ndan yoksun k ı l ı namayacakt ır" diyen 1839 tarihli
Tanzimat Fermanına (Gülhane Hattı Hümayunu'na)1037 bile
ayk ırı olduğu aşikardır.

Ekonomi, Ölüm l-Ialrnde Miras çüann K ı denı Tazminah Hakları , İHU,
İş K. 14, No: 16.

1037 F. Demir, Anayasa, s. 210.
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İŞÇİNİN KIDEM TAZMİNA TlNA
HAK KAZANAB İLMESİ IÇIN

ASGARI KIDEM SÜRESI
NE OLMALIDIR?

Kanun'da "işçinin işe başladığı tarihten itibaren hizmet akdinin

devam ı süresince her geçen tam y ıl ı çin ışverence işçi ye otuz günlük

ücreti tutarında kıdem tazminatı ödeneceği, bir yıldan artan süreler

için de ayn ı oran üzerinden ödeme yap ılacağı " hükme bağları mıştır
(14755. İş K. m. 14/1). Maddedeki anlatımdan da anlaşılacağı
gibi, kı demi bir "tam y ı ldan" az olan işçi kıdem tazminatma
hak ka.zanamaz ve bu durumdaki i şçiye "bir yıldan artan süresi"

olmadığı için orantı l ı ödeme de yap ılamaz.10

Kanun'da "hizmet akdinin devam ı süresince" denildiğine
göre, buradaki sürenin hesabmda sadece i şçinin fiilen çalıştı-
ğı süreler değil, çalışmadığı halde işverenin buyruğuna hazır
olarak geçirilen süreler (İş K. m. 66) ile sözle şmenin askıda kal-
diğı hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri, yilhk izin
süreleri ile işverenin verdiği diğer izin süreleri (İş K. m. 55) ve
kısa çalışma süresi (İş K. m. 65) de dikkate ahn ırıak zorundadır.
Böylece, bir işyerinde veya bir işverenin buyruğunda bir y ıl

1D38 HGK, 12.06.1991, E. 991/9-287, K. 991/349, Ü. Narmanlıoğlu
incelemesi, IHD, Nisan -Haziran 1993, s. 247; 9. HD, 02.03.1992,
14330/2485, '(lCD, Ağustos 1992, s. 1216; 27. 02.2003, 1523/2559,
Tekstil lşv. Haziran 2003, s. 46; Çimento lşv. May ıs 2003, s. 41
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çalışmış olan işçi tazminata hak kazanma bak ımmdan "kıdemli"131  say ılır)039 Hatta, i şçinin raporlu olduğu ve "kı demine göre feshi
ihbar önellerı ni (2, 4, 6, 8 hafta) alt ı haftaya kadar aşan" hastal ı k
süreleri de k ıdem süresinin hesabmda göz önünde tutulur. Bir
başka deyişle, kıdemi 6 aya kadar olan işçide 2+6=8 hafta olan
kıdem tazmiııatına esas alman hastalık (rapor) süresi, 3 yıldan
fazla kıdemi olan işçilerde 8+6=14 haftaya kadar çıkabilmekte-
dir.1040 Bunun d ışında, rapor.lu sürenin bütünüyle k ıdem süre-
sinin hesab ında dikkate al ınmas ın ı öngören sözleşme hükmü,
"eınredıcı " Kanun hükmüne (1475 s. İş K. m. 14) ayk ır ı olduğu
gerekçesiyle geçersiz say ılmış tır. 1 ° "Deneme süresinin" ı 042 de
hesaba dahil edildiği k ıdem süresine; buna karşı l ık "tutukluluk
süresi"°43 ile "ücretsiz izin süresi"10" uygulamada Yarg ıtay'ca
d'ahil edilmemiştir. Ancak, İş Kanunu'nun ihbar önellerine
tekabül eden "bildiri,,, sürelerini" aşmayan "tutukluluk süresi"
ve dört hafta ile üç ay arasmda değişen "kısa çalışma (ücretsiz
izin) süresi" hakkmda getirdi ği yeni hükümler (m. 24/IV ve
65) karşıs ında, bundan böyle Yarg ıtay' ın da bu süreleri k ıdem
süresinin hesab ında dikkate almas ı yerinde ve uygun olur.

Kıdem tazminatma hak kazanmak için hesaplanacak sü-
renin sonu ise hakl ı sebeple önelsiz (derhal) yap ılan fesihlerde

Ü. Narmanl ıoğlu, s.415.
1040 9 110, 10.12.1987, 10501/10881, YKD, Eylül 1988, s. 1232; 9.

110, 13.05.1991, 460/8361, Tekstil İşu. D., Eylül 1991, s. 17; 9.
HD, 12.09.1991, 12099/9594, YKD, Şubat 1992, s. 215; 9. HU,
09.04.1993, 10474/5432, Tekstil İşu. D., Mayıs-Haziran 1993, s. 47;
9. 1-ID, 19.06.1995, 5250/22040, T. Maden- İş, s.36.
9. 1-iD, 25.06.1998, 8858/10927, Günay, TISGLH, s. 162.

042 9 HD, 20.06.1988, 5193/6803, Tekstil Işu. D., Nisan 1989, s. 15.
9. HD, 26.01.1984, 9965/500, TÜTİS, May ıs 1984, s. 18; 9. HD,
22.09.1987, 7562/8340, YKD, Şubat 1988, s. 199.

1044 9 HD, 16.01.1996, 24545/62, Tekstil İşv. D., May ıs1996, s. 13; 9.
HD, 21.11.2002, 7547/21908, TÜHİS, Kas ı m 2002-5ubat 2003, s.
130.
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sözleşmenin sona erdirildiğinin karşı tarafa vardığı gündür.
Ihbar önelli fesihlerde bu süre, ihbar öneli süresi ııin bittiğ i
gündür. Ancak, bu sürelere tekabül eden ücretin pe şin olarak
ödenmesi suretiyle sözleşmenin derhal feshi iş sözleşmesini
de "deriml sona erdirdiğinden"; uygulamada, feshi ihbar önelleri
işçinin kıdeminin hesabmda göz önünde tutulmamaktad ır.1045
Buna karşılık, ihbar önellerine tekabül eden ücretin peşin öden-
mesi suretiyle yap ılan derhal fesil ılerde, feshi ihbar önellerini
iş sözleşmesi süresine ekleyerek bu süre içinde do ğan hak-
lardan işçinin yararlanmas ım sağlayan "sözleşme hükümleri"

geçerli say ılmaktadı r.'°46

Çalışma sürelerinin tespitinde, Sosyal Sigortalar Kuru-
mu kay ıtlar ı delil teşkil ederse de işçirım imzas ını taşımayan,
işverence tek tarafl ı düzenlenen belgeler işçi aleyhine delil
olmaz. 1047 Yargıtay, tanık beyanlarmm da değerlendirilerek
karar verilmesi gerekirken, Sosyal Sigortalar Kurumu kay ıt-
larına itibar edilmesini yanlış bulmu5tur.1048

1045 MGK, 19.02.1982, E. 1981/9-1200, K. 1982/132, D. Ulucan İnce-
lemesi, 11-TUŞ iş K. nı . 13, No: 18; MGK, 05.06.1987, E. 1986/9-666,
K. 987/457, Tekstil İşv. D., Mart 1988, s. 20; 9. 1-ID, 06.11.1995,
13355/33532, Tekstil işi,. D., Şubat 1996, s. 19, 9. HD, 08.11 .1995,
13382/33668, Tekstil işv. D., Mart1996, s. 13.

1046 9 HD, 27.10.1992, 12069/12035, M. Kutal Incelemesi, Yargı tay
1992 Yı lı Kararlan, s. 50; 9. HD, 04.10.1995, 10184/30455, Çimento
İşv. D., Kas ım 1995, s. 32; 9. HD, 03.03.1997, 20450/3710, Günay,
iş Kanunu 1, m. 13, s. 424.

1047 N. Çelik, s. 225.
9. HD, 19.06.1984,5696/6710, Yasa D., Ağustos 1984, s.1121.
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Kanun'a göre, işçinin kıdemi iş sözleşmesinin devam et-
miş veya aral ıklarla yeniden yap ılm ış olnıasma bak ılmaks ız ın,
aynı işverenin bir veya değiş ik işyerlerinde çal ıştığı süreler göz
önüne almarak hesaplan ır (1475 s. İş K. m. 14/2). Aynı şekilde,
şirket birleşmeleri ile katılmalarında veya hisse devirlerinde
yeni oluşumda çal ışmaya devam eden işçinin k ıdemi, birle şen
veya kahlan ş irket ile hissesi devredilen şirkette işe baş ladığı
günden itibaren hesaplan ır.'°19 Ancak, işçinin daha önce ayn ı
işverenin bir veya değişik işyerlerinde bir y ı ll ı k asgari kıdem
süresini doldurarak ve k ıdem tazminatın ı alarak işten ayrıl-
m ış olmas ı halinde, tekrar ayn ı işverenin işyerinde çalışmaya
başlamas ı ve yeniden k ıdem tazminatına hak kazanacak şe-
kilde işten ayr ılmas ı, kendisine eski çal ıştığı kıdem süresinin
yenisine eklenerek kendisine k ı dem tazminatı ödenmesini
gerektirmez. Aksi halde, Kanun'un "ayni kıdem süresi ıçin bir
defat/an fazla ku/eni tazminatı ödenn ıez" hükmüne (1475 s. iş K.
m. 14/8) aykırı hesap yap ılmış olur.'°5°

9. HD, 15.022005, 12339/4341; 15.02.2005, 10507/4324, Legal-
İHSGHD 2005/6, s. 699.

ı OSO 9 HD, 08.07.1975, 1916/37723, İHU, 1975,15 K. 14, No: 3; HGK,
28.04.1976, E. 1977/9-763, K. 1976/1284, İHU, 1975, İş K. 14, No: 9;
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Bununla birlikte, uygulamada s ıkça görüldü ğü gibi, iş-

veren tarafından birden çok fesih olay ın ın ard ı ard ına şeklen

gerçekleş tirilerek k ıdem tazminatlar ın ın ödendiği ve fakat

işçilerin çal ış tır ı lmaya devam edildiği hallerde, birtakım so-

runlarla karşılaşılabilmektedir. Bu gibi hallerdö Yarg ıtay' ım ız,

değiş ik tarihlerde sözleşmesi feshedilmiş ve k ıdem tazminatı
ödenmiş olmakla birlikte ayn ı iş te çalıştırılmaya devam eden
işçinin, son fesihten önceki sözle şme fesiElerirtfr "işverenin daha

az kı dem taZ?fliflah öden ıe amacına yönelik" olup olmadığının araş-

hrılnias ın ı istemektedir. Buna göre, şayet işveren işçileri "kağı t

üzerinde giri ş-çıkış yapmak" suretiyle kendilerine "daha az k ı dem

tazminatı ödemek amacı na yönelik" bir davranış içinde bulun-
duysa, artık "bit davra;ıışı kon ı namaz". Bu durumda işçinin tüm
hizmet süresine göre son ücreti üzerinden hesaplanan k ıdem
tazminahndan, önceki döneme ait ödenen k ısımlar mahsup

edildikten sonra "kalana I ıükn ıetmek" doğru olur. 1 °5' Aynı şekil-
de uygulamada, bir işverene ait değişik işyerlerinde aral ıks ız
çalıştıktan sonra sözleşmesi "tensikat" nedeniyle feshediliniş
olan işçiye, çalış tığı süre içinde çe şitli tarihlerde kendisine
kıdem tazminatı ad ı altında yap ılan ödemelerin"avans" ni-
teliğini taşıyacağı , hizmetin tamam ı üzerinden hesaplanacak

k ıdem tazminatından ödenen avanslar ın düşülerek kalana
hükmedilmesi gerekti ği kararlaştır ıhn ı5tı r.'°52

9. HD, 13.10.1983, 5609/7938, A. Güzel İncelemesi, İHU, İş K. 14,
No: 41; 9. HD, 09.06.1987, 5929/5707, Çimento Işv. D., Eylül1987,
s. 30; 9. HD, 15.02. 991, 11573/2383, Tekstil işi>. D, Eylül 1991, s.
16; 9. HD, 17.12.1991, 10952/16202, Tekstil işi'. D, May ıs-Haziran
1992, s. 41; 9. HD, 08.07.1996, 3169/15470, Çimento işi>. D, Eylül
1996, 5. 35; 9. HD, 06.02.2003, 22041/1614, Işveren D. Mart 2003,5.
17.

' ı 9 HD, 27.041983, 3224/5604, N. Çelik incelemesi, IHU, 1981171

İş K. m. 14, No:20; 9. HD, 26.05.1987, 2987/5277, D. Ulucan in-
celemesi, IHU, iş K. nı . 14, No: 50
9. HD, 2612.1985, 10295/12710, TÜHİS, Mart 1986, s. 34.
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132 Buna karşılık, aynı kişiye ait olsa bile farklı adreslerde
kumlu farklı şirketlerde (farklı tüzel kişilerde) sözleşmesi ihbar
ve kıdem tazminatı ödenmek suretiyle feshedildikten sonra
çalıştığı , 1053 işçinin "kendi istegi" üzerine k ıdem tazminatı öde-
nerek iş sözleşmesi feshedildikten bir müddet sonra i şe devam
ettiği,'°M "yaşhl ık (emeklilik) ayl ığı almak amacıyla" iş sözle şmesini
fesheden işçinin kıdem tazminatm ı ald ıktan sonra çalışmasm ı
sürdürmeye devam ettiği 1055 ve işçinin "hakl ı sebeple" (İş K. m.
24/11) iş sözleşmesini feshederek k ıdem tazminatın ı ald ığı ve
tekrar aynı işyerinde çalıştığı hallerde,10 ' işverenin" daha az
kıdem tazminah ödemek aman yla" hareketettiği kabul edilmemiş-
tir. Bunun gibi, "işyerinin nakli" sonucu yeni işyerinde çalışmak
istemeyerek dilekçe veren ve k ıdem tazminatm ı alan işçinin,
yeni işyerine tekrar almmas ı halinde de "işverenin daha az kıdem
tazminatı ödemek amacı " taşıdığı öne sürülemeyecektir. 1057 Tıpkı,
"özelleş tirme" nedeniyle ihbar ve k ıdem tazmiriatlar ı ödenerek
iş sözleşmesi feshedilen işçinin tekrar işe alınıp çalıştırılnıaya
devam edilmesinde olduğu gibi ... 10

Nihayet, ayn ı işverenin bir veya de ğ işik işyrlerinde
sürekli veya aral ıklı olarak geçen çalış ma sürelerinin, k ıdem

1053 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 lşv. D., A ğustos

1990,s. 19; 9. HD, 02.06.1992,391/5898, Tekstil işi>. D., Ocak-Şubat
1993,s.45.

1055 HGK, 01.02.1989, E. 1989/9-7, K. 1989/47, Tekstil işi,. D., Ekim1990,
s. 13; 9. HD, 18.02.1991, 11218/2414, YKD, Ekim 1991, s. 1501; 9.
HD, 13.05.1991, 451/8352, İşv. D., Kas ım 1991, s. 18; 21.04.2003,
23053/6641, Tekstil Işv. Ağustos 2003, s. 36.

1056 9 HU, 12.10.1993, 14033/14417, Tekstil le. D., Temmuz-Ağustos
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.

1055 9 HD, 08.02.1999, 111/1654 ve 9. HD, 04.03.1999, 2843/4138,
Işveren D, Temmuz 1999, s. 15, 16.
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tazminatma hak kazand ırmayan bir sebeple sona ermemesi
gerekmektedir. 10 Kanun'da, iş sözleşmesinin "emeklilik" ne-

deniyle feshinde "aym veya değişik kamu kuruluşları nda" geçen

hizmet sürelerinin birleştirilmesinde öngörülen bu esas (1475

s. İş K. m. 14/5), Yargıtay tarafından aynı işverene ait "özel

işyerlerinde" geçen sürelerin birleştirilmesinde de uygulan-

maktad ır. Örneğin, k ıdem tazminatına hak kazanacak şekilde

iş verenin sözleş meyi "işçinin tutuklu/ağrı " (İş K. m. 17/ 111) ne-

deniyle feshettiği durumda, tekrar i şe alınan işçinin emeklilik

nedeniyle hak kazandığı kıdem tazminatı ödenirken, önceki
dönem sonrakiyle birleştirilerek hesaplan ır.'°°° Buna karşılık,

"disiplin cezas ı " aldığı için işten "taznıı nats ı z" olarak ç ıkarılan

işçinin sonradan işe al ınmas ı halinde, aç ıkça affoiunmad ıkça

disiplin cezası nedeniyle işten çıkanldığı dönem için kendisine

k ıdem tazminatı ödenmez2°61

Bunun gibi, "devams ı zlık nedeniyle" sözleşmesi hakli olarak

".taznı inats ız" feshedildikten sonra yeniden işe alman işçinin

"affin ı n da söz konusu olamayacağı ", bu nedenle devams ızlığın
gerçekleştiğinin belirlenmesi halinde bu döneme ait k ıdem

tazminatına hükmedilemeyeceği kararlaştır ılmışhr.1062 Aym

şekilde, "kanunsuz greve" katılmas ı nedeniyle sözleşmesi haklı
nedenle tazminats ız (TİSGLK m. 49/1) feshedilen işçinin ye-

niden işe alınmas ı da hukuki durumu de ğiştirmez. 10 Ayrıca,

Ayrıntılı bilgi için bkz., Odaman, 5., "Yargıtay Karadan Işığında işçi-
nin Aynı işverenin Işyerlerinde Aralıklı Çalışması Durumunda Kıdem
Tazminatının Hesaplanması", Kamu-iş, Temmuz 20), s. 151-159.

1060 9• HD, 21.02.1995,16560/5227, Tekstil işv. D., May ıs 1995, Kararlar
Eki.

1061 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., Eylül 1983, s. 1317.

1063 9 HD, 02.02.1990,9999/930, TÜHİS, May ıs 1990, s. 13; 27.05.1993,
14661/9802, İşveren D., Ocak1994, s. 16.
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132 	 "hakl ı nedenlerle" işine son verilen işçinin sonradan yeniden işe
alınmas ı "birinci dönem çalışmas ı için "k ıdem tazminatı hakk ın ı
doğurmaz; bu döneme ait "hakl ı nedenlerin iş le veya işverenin ki-
şiliği ile doğrudan ilişkili olmamas ı da sonucu etki1emez".106 Bundan
başka, işçinin de k ıdem tazminatına hak kazanmayacak şekilde
"yurtdışına gidiş gerekçesiyle" feshi ihbar öneih son verdiği işine
iki yıl sonra tekrar alınmas ı halinde, ilk ayrılmas ı "haklı nedene"
dayannadığı için k ıdem tazminatı hesabmda önceki hizmet
süresi dikkate alınmaz. 1065 Ayn ı gerekçeyle, "işçinin istıfa ederek
ayrı lmış olduğu önceki çal ışma süresi, sonraki çal ışmas ıyla birleş ti-
rilerek k ıdem tazminah hesab ı nda dikkate a1 ı nnıaz".b0

1064 HGK, 06.06.1984, E. 1982/9-724, K. 1984/657, N. Çelik, s. 230, ön.
57a.

1065 9 HD, 08.05.1986, 3630/4822, Toprak işv. D., Mart-Nisan 1988; 9.
HD, 27.05.1997, 6843/10375, Tekstil İşv. D., Ocak 1998, s. 16.
9. HD, 17.01.1996, 26770/152, T. Maden-i ş, s.33.
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BELIRLI SÜRELI ZINCIRLEME İŞ SÖZLE ŞMELERİNDE
KIDEM SÜRESI NASIL HESAPLANIR?

Belirli süreli iş sözleşmeleri "kural olarak" sürenin sonunda
kendiliğinden sona erdiği için herhangi bir ihbar ve k ıdem

tazminatı ödenmesini gerektirmez.'°6 Ancak, ard ı ard ına

yapılan belirli süreli zincirleme iş sözleşmeleri, uygulamada

Yargıtay tarafmdan uzun zamand ır "hakkın kötüye kullan ı lnıasa"

(MK m. 2) say ılmakta; bu gibi durumlarda belirli süreli sözle ş-

melerin belirsiz süreli hizmet sözle şmesine dönü ştüğü kabul

edilmektedir.'° Genellikle işverenlerin işçiye ihbar öneli veya

9. HD, 19.02.1991,11416/2573, Tekstil İşv. D., Haziranl99l, s.21, M.
Koçer incelemesi, 11-ID, Ocak-Mart 1992, s.107; 9. 1-ID, 27.04.1993,
13379/6880, Tekstil işi.,. D., Ekim 1993, s. 18; 9. HD, 20.04.1993,
15341/6368, Yargı tay' ın 1993 hl ı Kararları , A. Güzel Eleştırısi, s.59;
9. HD, 21.03.1994,16240/4024. Tekstil ip. D., Şubat 1995, Kararlar
Eki; 9. 1-ID, 26.02.1996, 26332/2570, Tekstil Işv. D., May ıs 1996, s.
16; Eyrenci-Taşkent-Ulucan, s.45-Aksi yönde kararlar için bkz, 9.
1-ID, 03.06.1980,998/6689. jElU, I ş K. 9, No: 4, M. Ekonomi Eleştirisi;
9. HD, 27.06.1984, 6225/7118 ve 9. HD, 27.06.1984, 6226/7119,
işveren D., 5ubat1985, s.19; 9. HD, 22.02.2001,18588/3147, İşveren

D., May ıs 2001, s. 17.
' 9. HD, 20.06.1989, 4514/5719, Tekstil İşv. D., Ekim 1989, s. 16;

9. 1-ID, 05.11.1992, 4182/12212, YKD, Nisan 1993, s. 537; 9. HD,
07.05.1998, 5745/8434, Tekstil Işv. D., Ocak 1999, s. 13; 9. HD,
21.09.1999, 9537/14061, Çimento işi'. D., Kas ım 1999,s. 23.
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bu önellere ait ücreti vermekten kaç ındığı, kıdem tazminatıİ 33 ödemekten kurtulmak istedi ği'°69 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 sayd ı İş Kanunu da Yargıtay'm
bu kararlarm ı doğrulayarak belirli süreli iş sözleşmelerinin
"esaslı b ı r neden olmad ıkça" birden fazla üst üste (zincirleme)
yap ılamayaca ğm ı; 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 hizn ıet akdi
işçinin fiilen çalıştırılması nedeniyle bir y ıl için yenilen ıniş ve bu
sürenin sonunda işçinin çalışmaya devan ı etn ıesiyle belirsiz süreli
akde dönüş müş olduğundan", işçiye ödenen ihbar ve k ı dem
tazminatı dışmda "belirli süreli akitte yer alan ve akdin haks ız ve
nedens ızfeshi halinde ödenmesi öngörülen cezai şartı n yürürlükte
olduğu ileri sürülemez

Hemen belirtelinı ki süresi belirli tüm iş sözleş melerinin
ard ı ard ına yap ılmasmda mutlaka "kötüye kullanma niyeti"
aramak doğru olmaz. Sosyal ve ekonomik bak ımdan objektif
ve haklı nedenlerin varlığı halinde, süresi belirli hizmet sözleş-
melerinin hukuka uygun ve geçerli say ılmas ı gerekir. Yargıtay
kararlarmda da, "hem şire ı le hastane aras ı nda yap ı lan sözleşmede"
olduğu gibi, ı on "süresi belirli iş sözleşmesinin yap ılması n ı hakl ı
Man nedenlerin varl ığı ", onların zincirleme yap ılmas ı halinde

Oğuzman, Fesih, s. 11.
1070 9 1-D, 17.11.1993,15152/6726, 11-ID, Ekim-Aral ık 1993, s.565 - M.

Ekonomi incelemesi; Ayn ı yönde, 9. HD, 26.02.1996,26331/2570,
YKD, Ağustos 1996, s. 1239.

1071 9 HD, 09.05.2002,20847/7404, Tekstil 4v. Temmuz 2003, s. 37.
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bile belirsiz süreli iş sözleşmesine dönüşmesine yol açmaz.10
Önemli olan belirli süreli hizmet sözle şmesi yap ılmasın ı haklı
kilan "esaslı " ve "objektif  bir nedenin bulunınas ıdır. 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)" yapilmas ı halinde, artık kendiliğinden

ve sözleşmenin yapildığı tarihten itibaren "belirsiz süreli i ş söz-

leşnıesine" dönüşeceğinden belirli çal ışma sürelerinin toplam ı
üzerinden k ıdem süresi hesap1anacaktır2°73 Bu nedenle, ardı

11772 9 HD, 03.06.1980, 998/6689, İHU, İş K. 9, No: 4, M. Ekonomi in-
celemesi; 9. 1-ID, 3110.1989, 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,!, s.83;
Tunçomağ, s. 195; Narmanl ıoğlu, 1, s. 181 vd.

1073 Uygulamada ilk defa yapılan belirli süreli bir iş sözleşmesini de
"hakkın kötüye kullanmas ı" (MK m.2) sayan Yargı tay, "işyerinde
mevcut niteliksiz (vas ıfs ız) işçi ihtiyac ımn belirli süreli hizmet
sözleşmesi yap ılmas ını haklı kılmadığı gerekçesiyle"; sözleşmenin
bitim tarihinde işçinin çaliş tınimaya devam edilmemesinin, işçiye
"kıdem tazrninatı hakkını kazand ıracağını" kararlaştırmış tır. 9. 1-ID,
23.06.1999, 10538/11343,TÜHIS, A ğustos 1999,s. 57-58; M. Ekonomi,
Yargı tay ın 1999 Yı lı na Ait enısal Kararları, Ankara, 2002, s.4243. Bu-
nun gibi Yarg ıtay, işyerine "temizlik işçisi" olarak alman işçi ile ya-
p ılan belirli süreli i ş sözleşmesini," gerek davac ıya yaptı rılacak işin,
gerekse davac ırun nitetiklerinin belirli süreli iş sözleşmesi yapmayı
gerektirir esaslı bir nedene dayanınadığı" gerekçesiyle "geçersiz"
sayarak, işçinin" belirsiz süreli iş sözleşmes ıyle" çalış tığını kabul
etmiştir: 9. HD, 16.12.2004, 18185/28256, Çankaya-Günay-Göktaş
s. 160 dn. 72. Buna karşılık, bir başka kararında Yargı tay "bı r
defa yenilenmiş olan iş sözleşmesinin belirsiz hale gelmeyeceği"
görü şündedir: 9. HD, 18.01.2001, 14604/453, Çinıento işi>. May ıs
2003, s. 41; Tekstil işi>. Haziran 2003, s. 40, N. Çelik, iş Güvencesi,

s. 24; Kılıçoğlu, iş Kanunu Şerhi, 2. Bası , s. 1237. "Esasl ı bir neden"
ve "objektif koşullar" olmadan belirli süreli iş sözleşmesinin hiç
yap ılamayacağı hak. bkz., Eyrenci-Taşkent-Ulucan, 2004, s.46 vd;
Krş . , Ekonomi, 1, s. 156; Çelik, s. 156; Taşkent, iş Güvencesi, s. 23;
Güzel, Yargı tay'ın 1993 Yı l ı Kararları, s. 60-61; Tunçoma ğ - Centel,
s.176; Mollamahmutoğlu, Hizmet Sözleşmesi, s.4O; Alpagut, s. 55.
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ard ına yap ılan belirli süreli sözleşmelerin toplam ı üzerinden133 hesaplanan ihbar önellerine uygun fesihte bulunulmas ı veya iş-
verence önellere tekab ili eden ücretin ve ko şulları varsa k ıdem taz-
minatın ı n ödenerek sözleşmenin feshedilnıesi gerekmektedir)074
iş sözleşmesinin belirsiz sözleşmeye dönüşmesi nedeniyle, feshin
de artık "geçerli sebebe" (iş K. d. 18) dayanmasm ın gereği açıktır.

Ekleyelim ki, kanunen belirli süreli i ş sözleşmeleriyle çalış-
malarmda zorunluluk bulunan işçilerin de birbiri ard ına zincirle-
me yapm ış oldukları iş sözleşmeleri belirsiz süreli iş sözleşmesine
dönüşmez. Gerçekten,TürkTicaretKanunu (lTK "genel müdür"
ile"a,onin şirket" aras ında "belirli süreli hizmet sözle şmesi" ya-
pılmas ını zorunlu tuttuğundan (TIK in. 314, 344), birden fazla
yapılsa da bunlarm "belirsiz süreli l ıizn ı et sözleşn ıesine" dönüştüğü
ileri sürülemeyecektir. Uygulamada Yargıtay da "işverenin dava-
cı (genel n ıüdür-işçi) ile sonradan aralarındaki hizmet ilişkisini birer
yı llık süresi belirli sözle şme niteliğine döıı üştürmesini genel müdürlük
görevinin bir gereği" saymış; "TTK hükünılerinin de anoninı şirket
ınüdürlerinin esas ilibar ıyla süresi belirsiz sözle şnıekrle çalış tınlnıasına
müsait olmadığı göz önünde tntıılduğunda, taraflar aras ı nda yapılan
sözleşmelenn süresi belirli sözle şmeler olduğu" kabul edilmiş tir)075
Bunun gibi, "gerek işin mahiyeh gerek davac ı n ın genel n ıüdür olmas ı
nedeniyle, belirlisüreli sözleşme kaç kez yenileıı n ı iş olursa olsun belirsiz
süreli sözle şıııeye dönüşmediğinden, sözleşmede nıevcut cezai şart (8K
n ı . 167/son) çerçevesinde karar vermek gerekir".1076

1074 9• HD, 20.06.1989, 4514/5792, Tekstil İşi'. 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 İşi'. D., Kas ı m 1993, s. 29; 9.
HD, 07.05.1998, 5745/8434, Tekstil lşv. D, Ocak 1999, s. 13; 9. 1-ID,
21.09.1999,9537/14061, Çin ı ento lşv. D., Kas ı m 1999, s. 23.

1075 9 HD, 31.10.1989, 6047/9302, YKD, Nisan 1990, s. 553; Süzek,
Yargrtay' ın 1989 Yı l ı Kararlan, s.43 vd.
9. HD, 11.04.2003, 20581/6120, Çimento lşv. D. Temmuz 2003, s.
52; Tekstil işi'. Ağustos 2003, s. 34.
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Bunun gibi, Yarg ıtay, 625 Say ı l ı Özel Öğretim Kurumları
Kanunu uyar ınca özel okul ö ğretmenleriyle yap ılan "birer

ıjrll ı k" belirli süreli hizmet sözleşmelerinin ard ı ard ına ya-

p ı lmas ın ı n da bunlarm belirsiz süreli hizmet sözle ş meleriyle

çalıştığın ı göstermediğini; sözleşmenin belirli süre (1 y ıl) so-

nunda "kendiliğinden" sona erdiğini, bu nedenle işçinin "ihbar

taznı inatz; ı a"1077 ve "kıdem taz,ninat ı ; ıa"1 °' hak kazanamayaca-

ğına karar vermiştir. Ancak, Yarg ıtay'm son olarak verdi ği
kararlarda, belirli süreli iş sözleşmesinin"lmkh sebep ol ınaksı z ııı "

yenilenmemesinin işçiye k ıdem tazminatı hakkı kazand ı raca-

ğı; 10 üstelik, "ekonomik nedenlerle" belirli süreli iş sözleşmesinin
yenilenmemesinin"hakl ı sebep" say ılamayacağı ve işçiye k ıdem

tazminatı hakk ını kazandıracağı, fakat ihbar tazminatı hakkın ı
vermeyeceğP 03° görüşü benimsenmiş tir.108'

1077 HGK, 01.071992, E. 1992/2-335, K. 992/448, C. Tuncay incelemesi,
IHD, Ekim-Aralık 1992. s.593; 9. HD, 29.04.1993,13027/7332, Işve-
ren D., 5ubat1994. s.17; 9. HD, 27.12.1994, 14771/18626, Çimento
İşv. D., Mart1995, s. 25.

1070 9 HD, 20.10.1992, 6571/11557, YKD, Aral ık 1992, s. 1870 ve C.
Tuncay incelemesi ve orada belirtilen kararlar-

Iffl 9. HD, 05.04.1994, 5717/5181, Tekstil lşv. D., Eylül-Ekini 1994,
Kararlar Eki; 9. HD, 14.031996, 31366/5334, Ekonomi, 1996 Y ı l ı
Emsal Kararlan, s. 77, 26.02.1996, 26332/2570, YKD, Ağustos 1996,
s. 1239.

1030 ? HD, 21.02.2001,19474/3060, Toprak Işv. D, Haziran 2001, s. 15,
işveren D., Nisan 2001, s. 16.

l01 Bunun gibi, "öğretim üyesi ile üniversite aras ındaki 03.04.2001-
3108.2002 süreli hizmet akdi, süre sonunda yenilenmeyerek
31.08.2003 tarihine kadar uzam ış, bu süre sonunda da yenilen-
rneyerek ikinci kez uzat ılmakla belirsiz süreli i ş sözleşmesine
dönü şmüş tür": 9. 1-ID, 20.12.2004, 25674/30027, Çankaya-Gü-
nay-Göktaş s. 166.
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134 MEVSİMLİK İŞLERDE
KIDEM SÜRESI NASIL HESAPLANIR?

Mevsimlik iş lerde de işçinin k ıdeminin belirlenmesiy ıe
ilgili yasal bir düzenleme bulunmamaktad ır. Kural olarak
belirli süreli iş sözleşmelerinin yap ıld ığı mevsimlik işlerde
de uygulamaya Yarg ıtay 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 sözleşmeye" dönüşmüş sayıl ır ve son
mevsimdeki "süresi belli sözleşme" de yıllar boyunca "sürüp
gelen sözle şmenin bir devam ı olmak gerekir". Öyleyse, işyerinde
yıllarca "mevs ı nı lik çalışmış işçinin iş sözleşmesi de ihbar önellerine
uyulmaks ız ı n bozulamaz". 12 Bu nedenle, "ihbar öneli vermek veya
ihbar öneli şartına uyulmadıın önehlere tekabül eden ücret tutarı nda
tazminat ödemek" suretiyle derhal fesih hali, "n ıevsi ınlik işçilerin
iş akı tlerininfeshi yönünden de geçerlidir". 10 Üstelik, ihbar öneli
verilerek işçinin iş sözleşmesi feshedilse bile, ihbar öneli içinde
ayrıca "iş arama izni"( İş K. m. 27) verilmediği takdirde, k ı denı

9. 1-ID, 24.11.1966,11653/11041, Orhaner, s.16, 34-Narmanl ı oğlu
1, s. 291 -292, dn. 136.

lt3 9 1-ID, 06.06.1988, 4305/6231, Çimento iş i'. D., Temmuz 1988, s.18.
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tazminatı gibi ihbar tazniinatmm da tam olarak "hüküm altına

al ı nnıns ı gerekir"2M

Mevsimlik işlerde kıdem ve ihbar sürelerinin hesab ı, her

y ı l "çalışı lan veya çal ış ünuş gibi sayı lan sürelerin toplanmas ı "

suretiyle yap ılır) 085 Sözleşmede hüküm bulunmad ı kça, her

mevsim çal ışmas ı "bir tam yı l sayı lmaz". 1086 Mevsim sonunda

işverenin işçiyi gelecek sezonda (mevsimde) işe almayacağıni

ihbar etmesi, iş sözleş mesini sezon (mevsim) sonu itibariyle

sona erdirir. Bu durumda işçi, ihbar tazminatına değil sadece

kı dem tazminatına "sezon sonu itibariyle" hesaplanacak k ıdem

süresine göre hak kazanır. Ancak işveren mevsim onunda

böyle bir ihbarda bulunma.zsa, "i ş sözleşmesi ask ıya al ı nm ış " olur

ve yeni sezon (mevsim) başlarken işveren işçiyi işe başlatmak

zorundad ır. Yeni sezon (mevsim) ba şlarken işçiyi işe baş lat-

mad ığı takdirde ise, iş sözleşmesi "yeni sezon (mevsin ı) başı "

itibariyle ihbar önelsiz bozulmuş olur ve bu tarih itibariyle

hesaplanmak üzere i şçi hem ihbar hem de k ıdem tazminatına

hak kazanr.'°87

1084 9 MÜ, 27.11.1995,17832/34766, Tekstil işv. D., Mart 1996, s. 16.
1083 Ayn ı görüş, Tunçomağ-Centel, 2003, s. 225; Çenberc ı, s. 310-311;

Esener, s. 250; Cuhruk, s. 41-42; Reiso ğlu, K ı dem Tazminat ı, s. 45.
Aksi görüş , Eyrenci-Taşkenç-Ulucan, s. 265; Çelik, 2003, s. 265.

1086 9 HD,02.03.1977, 2311/4121; 9. HD, 14.11.1977,4572/16538; 9. HD,
09.02.1978,1136/1949; N. Çelik, s.230, dn. 58a; 9. 1-ID, 31.01.1985,
11074/831, İşveren D., Ocak 1986, s. 1344; 9. HD, 22.03.1988,1344/
3384, YKD, Kas ım 1988, s. 1526.
MGK, 12.03.1986, E. 1984/9-611, K. 986/225, Tekstil İşv. D., Ocak
1988, s. 16; 9. MÜ, 28.011995, 18497/9786, Çimento Işv. D., May ı s
1995, s. 28; 9. MÜ, 19.06.1995, 4330/ 22029, Tekstil lşv. 0., Kas ım
1995;Kararlar Eki; 9. HD, 13.11.2002, 28341/21255, TÜHIS, Mayis-
Ağustos 2003, s. 86.
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134 Ancak, işçi işe çağırılinasına rağmen işyeri "zor/ay ıca ne-
deşı le" faaliyete geçemiyorsa, işverenin değil işe başlamaya.n
işçinin sözleşmeyi feshettiği kabul edilir (İş K. m. 24/111) ve
ihbar değil sadece k ıdem tazminat ına hak kazanir.1m Buna
karşı lık, işe davet edilen işçi "ekonomik kriz" nedeniyle i şe
başlatılam ıyorsa, sözleşmenin işveren tarafından feshedildiğ i
kabul edilerek işçiye hem ihbar hem k ıdem tazminatın ın öden-
mesi gerekir.'°89 Buna karşı l ık, mevsimlik olarak çal ışan işçi
mevsim sonunda "sözleşn ıesü ıin askıya al ı ndığı " (yeni sezonda
işe davet edileceği) bildirilmesine rağmen ask ı süresince bek-
lemek istemiyorsa, sözleşmesini ancak "zorlayı cı nedenler/e" (İş
K. m. 24/ 111) feshederek k ıdem tazminatm ı alabilir; ama ihbar
tazminatı isteyemez.109° Bunun gibi, iki ayrı "kan ı n kurulu şun-
da" mevsimlik işçi olarak çal ışmakta iken "emekliye ayrı lan"
işçinin kıdem tazminatı da her bir kurum tarafından ödenen
son ücretler esas almarak ayr ı ayrı hesap edilir.1091

İşçinin de işverenin mevsimlik i şlerde yaptığı davete
gitmesi gerekir. Mevsi ınlik işçi yeni sezon için yap ılan davete
uymamışsa istifa etmiş .sayılır; ihbar ve kıdem tazminatına hak
kazanamaz. Uygulamada da Yarg ıtay, "gazete ile mevsimin açık-
cağın ın ilan edilmesine rağmen mevsim başı işbaşı yapmayam ı davacı
işçinin iş sözleşmesinin devams ızlı/c (İş K. n ı. 251I1, g) nedeniyle
feshedildiğini" kabul ederek ihbar ve k ıdem tazminatı isteğini
reddetmiş tir.1092

1098 MGK, 1610.1996 E. 1996/9-510, K. 996/689, Tekstil İŞ?'. D., Ni,,,
1997, s. 13; HGK, 26.03.1997, E. 997/9-60, K. 997/247, Tekstil İşv.D., Şubat 1998, s.13.
HGK, 06.11.1996, E. 996/9-636, K. 996/754, Tekstil Işı>. D., Nisan1997,s.13.

1090 9. 1-ID, 09.03.1987, 2480/2783, Yasa Hukuk D., Nisan 1987, s. 252.
9. HD, 04.05.2000, 2297/6569, Madenci, Ocak 2001, s. 30.

1091 9 FID, 13.05.1997, 4829/8935, işveren D., Ağustos 1997,s. 11.
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Bununla birlikte, işveren sezon ba şında işçiye bir davet
yapmamış da olabilir. Zira işveren işçiyi yeni sezon (mevsim)
çalışmas ına davet etmek zorunda degildir.'m Bu gibi hallerde
işçi, yeni sezon başı itibariyle yine işe alınmamış sayılır ve ihbar
ile kı dem tazminatma hak kazan ır. Ancak işçi, "işe çağzrı lnıa-

dığı n ı bildirerek başka bir işverenin yan ı nda çalışmaya ba şlanıışsa",

sözleşmesini haklı sebeple (İş K. m. 24/I1) feshetmiş sayil ır ve
sadece k ıdem tazminatma hak kazan ır.1°

Yargıtay'a göre, mevsimlik iş lerde ara verilen "ask ı süre-

sinin" kural olarak birbirini takip eden iki mevsim aras ındaki
süreyi aş mamas ı gerekir. Bu nedenle 5-6 y ıllık ask ı sürelerin-
den bahsedilemez: "Taraf/ann buna askr.süresz demesi de sonucu
değiştirmez. Bunu ileri sürebilmek için, toplu i ş sözleş mesinde buna

hak veren bir hükmün buh,n,, ıas ı gerekir".' Üstelik, mevsimlik
işler için tarafların belirli süreli sözleşme yapmas ı da bir önem
taşımaz. Zira, her mevsim sonu sözleşme sona ermez; yeni
çalışma dönemine kadar taraflar ın karşıl ıklı hak ve borçlar ı
ask ıda kal ır. Bu sözleşmeler ard ı ard ına zincirleme olarak
yapıld ığından, "belirsiz süreli iş sözleşmesine" dönüşür 1096 ve
dolay ıs ıyla belirsiz süreli iş sözleşmesinin hüküm ve sonuç-
larm ı (ihbar ve k ıdem tazminatm ı) doğurmaya başlar. Üstelik,
mevsimlik olup olmad ığı belirtilmeyen bir işte üç yılhk dönem-
de baz ı zamanlarda belirli süreli i ş sözleşmeleriyle çalışan işçi,
son sözleşme süesinin bitiminde yeniden sözle şme yapmak
istemediğini bildirmek suretiyle sadece k ıdem tazminatına

1093 9 HD, 26.03.1991, 12842/6567, YKD, Kas ım 1991,s. 1668.
1094 9 1-ID, 13.02.1992,13049/1301, Çimento lşv. D., Mart 1992, s.40.
lœl Çelik, s. 231; 9. HD, 20.03.1989, 2205/2554, YKD, Ekim 1989, s.

1416.
1096 9 HD, 24.01.1984, 9712/464, Yasa D., Ocak 1984, s. 135; 9. HD,

17.01.1984,9761/91, TÜTIS, May ıs 1984,5.9.
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da hak kazanabilir. 1°97 Buna karşılık, her mevsim devam edenİ . 34 işler genellikle belirsiz süreli olmakla birlikte, "nievsiınlik ak-
din aç ıkça yaz ı l ı olarak kararlaş tınlı nas ı halinde, üç y ıl ardı ardına
yap ı lmış olsa da geçerli say ı lır ve işçi ihbar ve k ıdem tazn ıinatı na
hak kazanarnaz".1098

9. HO, 05061980, 6911/6758, İHU, İş K. 9, No: 5; S. Ta şkent ince-
lemesi.
9. HD, 22.02.2001, 18588/3147; işveren D. Mayı s 2001, s. 17-18.
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GENEL HÜKÜMLERE GÖRE IŞVERENIN DE ĞİŞME-

Sİ KIDEM TAZMİNATINI NASIL ETKİLER?

Günümüzde i şyerlerinin değişik nedenlerle el değiş tir-
mesi sonucu iş veren değişikliğine de uğrad ığı bir gerçektir.
Gerek "işyerinin devri" (kira, satış , isim değ iştirme, vb) gerek
"işverenin ölün ıü" gerekse "işyeri ne el koyma" halleri işveren
değiş ikliğine yol açar. İş te bu gibi hallerde işçinin k ıdemi ve
bu k ıdeme bağl ı olarak hangi işverenin tazminattan sorumlu
tutulacağı önem kazan ır.

Hukukumuzda, 4857 say ılı İş Kanunu'na kadar işletmenin
devri halinde işçilerin hizmet sözleşmelerinin ak ıbetini dü-
zenleyen özel bir hüküm bulunmamaktayd ı . Buna kar şılık,
Frans ız İş Kanunu'nda (CTL, 122-12, al-2) işyerinin miras, satış ,
birleşme, şirketleşme yoluyla el de ğiştirmesi halinde mevcut
hizmet sözleşmelerinin yeni i şverenle işçiler arasmda hüküm
ve sonuçlarm ı meydana getirmeye devam edeceği hükme bağ-
lanmıştır.1° Bizde, daha önce İş Kanunu'nda özel bir hüküm
bulunmamas ı nedeniyle Yargıtay' ımız sorunu Borçlar Kanu-
nu'nun 179480. 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.
Gue ıy, s.141; A. C. Köseoğlu, s. 57vd.
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Buna göre, işyeri işletme niteliği taşıyor ise, devir BK m. 179135 uyarmca yap ılacakhr. İki iş letmenin birleşmesi suretiyle ya-
pıl ıyorsa sorun ayn ı esaslara yollamada bulunan BK m. 180'e
göre çözümlenecektir. Bir i ş letmenin "CÜZ'i halefiyet" yolu ile
devrini veya birleşmesini düzenleyen bu hükümlere göre,
işletmeyi bütün hak ve borçlarıyla devir alan kimse, keyfiyeti
alacaklılara ihbar ve gazetelerde ilan ettiği tarihten başlamak
üzere işletmenin borçlar ından sorumludur. Ayr ıca eski işveren
dahi yeni iş verenle birlikte devirden önceki i şçilik haklar ı için
devir tarihinden itibaren iki y ıl süre ile müteselsilen sorumlu-
dur (BK M. 179).h1

Bunun gibi, iki veya daha çok ticaret ortakl ığı n ın birleşe-
rek yeni bir ticaret ortakl ığı meydana getirmesi veya mevcut
bir ortaklığa katı lmas ı halinde işletmenin külli intikali, bir
baş ka deyiş le "kil/ İi halefiyet" sonucunu doğuran bir birleş-
me söz konusudur. Bu durumda uygulanan Türk Ticaret
Kanunu'nun 146. maddesine göre, i şyeri bütün olarak ve tek
bir olayla (birleşme veya katı lma) yeni işverene geçer. Yeni
işveren borçlardan sorumlu oldu ğu için hizmet ili şkisine tam
olarak girer ve eski işvereninin yerini al ır. işverenin ölümü ile
de işyeri kanunen ve kendili ğinden (külli halefiyet yolu ile)
mirasç ılara geçtiği için burada da aynı hükümler uygulanır. Bu
çözüm yolunun, işverenin şahsi nazara al ınarak yap ılmam ış
sözleşmelerin işverenin ölümü ile mirasç ılara karşı devam ede-
ceği yolundaki Borçlar Kanunu hükmü (m. 347/2) ile i şyeri
devrinde i şçilerin iş sözleşmelerinin sürdürülmesini sağlayan
1475 sayılı İş Kanunu(m. 14/2,53) ve T İSCLK (m. 8) hükümle-
rine ve dolay ıs ıyla İş Hukuku'nun "işçiyi koruyucu" özelliğine

4. HD, 03.04.1961, 3748/2899; 9. HD, 17.03.1966, 1043/2267; 9.
1-ID, 30.05.1967, 5189/5077; Çenberci, s. 150-151; Tunçoma ğ, s.
151; Borçlar Hukuku l,s. 682-691; Esener, s. 107; 9. HD, 29.09.1983,
4362/5947, YICD, Mart1984, s. 398.
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uygun düştüğüne de kuşku yoktür.' 101 Böyle olunca, "işveren ı n

değişmesi" nedeniyle işçiye de hakl ı sebeple sözleşmeyi fesih

hakk ı verilemez; çünkü hizmet ili şkisi yeni işverenle otomtik	 -

olarak devam etmektedir.1102

Uygulamada Yarg ıtay da son y ı llardaici kararlar ında,

Borçlar Kanunu ve Türk Ticaret Kanunu çerçevesinde geti-
rilen çözüm yolunu reddetmeksizin, do ğrudan 1475 say ı l ı İş
Kanunu'nun 14. maddesinin "buyrtr ı icı t (en ı redici) ve bağlayı c ı "

niteliğ ine dayanm ış ; "iş yerinin devri halinde işverenin kişiliğ inde

çeşitli şekillerde olan değ işikliklerin hizmet akdi ili şkisini de sürdü-

receği, devrin işçi ye hakl ı nedenle'fesih hakkı n ı vermeyeceği ve akdi

ilişki kesiln ıediği sürece kı dein taz ın ı natı hakkın ı n da doğnı ayacağı n ı "

kararlaştırmıştır.110 Bunun gibi. 1475 say ı lı İş Kanunu'nun 14.

maddesi yan ında 53. maddesini de göz önünde bulunduran

K. Tunçoma ğ. 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.
A.Güzel, s.397-398; F. Demir, İş Güvencesi, s.75 vd.; Aynı yolda:
9. HD, 28.12.1984,10452/12182, Tekstil i şv. D., Haziran1985, s.16;
9. HD, 14.02.1985, 1153/1778, Tekstil lşt'. D., Nisan 1986, s. 15; 9.
1-ID, 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 lşv. D., Haziran 1985, s.
16; 9. HD, 14.02.1985,1153/1778, Tekstil işv. D., Nisan 1986, s. 15;
9. HD, 31.03.1989,142/2927, Çimento işz'. D., Temmuz 1989, s. 32;
MGK, 17.01.1990, E. 989/9-610, K. 1990/5, Tekstil işv. D., Aral ık
1990, s. 14; 9. MÜ, 17.01.1991, 9163/195, Ô. Ekmekçi Incelemesi,
11-ID, Temmuz-Eylül 1991, s.421; 28.11.1995, 24715/34812, Tekstil

lşv. 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 İş i'. D.,
Kas ım 1996, s. 30; 9. MD, 04.05.2000, 2591/6577, YOl-ÜS, Kas ı m
2000- Şubat 2001. s.63; 9. HD, 14.03.2001, 225/3914, TÜH İS, Ma-
y ıs-Ağustos 2001, s. 61.
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Yüksek Mahkeme, "ışyerı nin herhangi bir suretle bir i şverenden135 başka bir ışverene geçmesi halinde ihbar, k ıdem ve yıll ık ücretli izin
hakları yönünden işçinin her ı ki işveren dönemine ait hizmet süre/e-
rinin birlikte göz önünde tutulacağı n ı " kararlaş hrm ış hr. 104

9. HD, 28.05.1987, 5197/5359, Tekstil İşv. D., May ıs 1988, s. 16 ve
Yargı tay' ı n 1987 Yı lı Kararları; FIGK, 2511.1987, E. 1987/9-382, K.
1987/874, Tekstil İşi>. D., Ağustos 1988, s. 17; 9. HD, 25.03.1991,
12769/6444, Tekstil /şv. D., Eylül 1991, s. 18; 9. J-{D, 30.04.1991,
5209/7823, TÜH İS, Mayıs 1991, s. 13; 9. I-JD, 09.05.1994, 2379/
7056, Tekstil Işv. D, Aralik 1994, Kararlar Eki; 9. HD, 03.04.1997,
746/6660, Tekstil İşv. D, Ağustos 1997, s. 15.
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4857 SAYIM İŞ KANUNU HÜKÜMLERINE GÖRE

İŞVERENİN DEĞİŞMESİ KIDEM TAZMİNATINI
NASIL ETKİLER?

4857 say ıl ı İş Kanunu, Frans ız İş Kanunu'nda olduğu gibi

özel bir hükünıle Yargıtay kararlarm ı doğrulamış; "işyerinin

veya işyerinin bir bölümünün hukuki bir i ş leme dayal ı olarak başka

birine devredilmesi" halinde, "devir tarihinde i şyerinde veya b ır

bölümünde mevcut olan iş sözle ş melerin ı n bütün hak ve borçlar ı ı le

birlikte devralana geçeceği" hükme bağlanmıştıt (İş K. m. 6/1).

Öyle ki, satış, kira veya "yeni bir olu şu nita isim değiş tirerek işye-

rini işletmeye devam eden" 1105 devralan işveren, "işçinin hizmet

süresinin esas al ı ndığı bütün haklarda", işçinin "devreden işveren

yan ı nda" geçen hizmet sürelerinin tamamm ı işe başlad ığı
tarihten itibaren hesaba katmak zorundad ır.` Bu anlamda

dvralan işveren, işçinin y ıll ık izin ücretleri yan ında ihbar ve

k ıdem tazminatına ilişkin haklarmı hesaplarken, "devreden j

ş

veren yan ı nda işe baş ladığı tarihe göre iş lem ıjaptnakla yükü mlüdür"

(İş K. m. 6/2).

Üstelik, "devirden önce doğmuş olan ve devir tarihinde öden-

mesi gereken borçlardan birlikte sorumlu" tutulan devreden ve

11059 HU, 07.03.2005, 6628/7496, Çalışnuı ve Toplum 5,2005/2,5. 177.
1105 9 HD, 15.02.2005, 12339/4341, Legal-lHSGHD 2005/6, s. 669;

Çalışma ve Toplum 5, 2005/5, s. 205.
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devralan işveren, "s ırf işyerinin veya bir bölümünün devrinden136 dolayı " iş sözleşmesini "fesheden ıezler". İşçi de "devir nedeniy-
le" iş sözleşmesini feshedemez. 117 Bu nedenle, "devir" işçi
için de devreden ve devralan i şveren için de baş l ı başına iş
sözleşmesinin feshini "hakl ı " kılan bir sebep say ı lmad ığı gibi,
"geçerli" kılan bir sebep de sayılmaz. Ancak, işçi ile devralan
ve devreden işveren yönünden "devir" dışmdaki mevcut "haklı
sebeple" (İş K. m. 24,25) fesih haklar ı saklı kaldığı gibi; devreden
ve devralan işverenin "ekonomik ve teknolojik sebeplenn yahut iş
organizasyonu değişikliğinin" gerekli kıld ığı "geçerli sebeple" (İş
K, m. 18) fesih haklan da sakl ıd ır (İş K. m. 6/5). Bunun gibi,
devreden işveren ile devralan işveren aras ında, işçilerin başta
ücret ve ekleri ile ihbar ve k ıdem tazminatları olmak üzere
"her türlü haklar ı n ın ödenerek" işyerinin veya bir bölümünün
devrini öngören anlaşmalar yap ılmas ını engelleyen bir hüküm
de mevcut değildir.

Görüldüğü gibi, "işyerinin veya bir bölümünün devri" başlı
başma iş sözleşmelerinin feshi .için"lıaklı " veya "geçerli" bir
sebep oluş turmazken; işyerinin devrinden önce ve sonra i ş-
verenler yanında geçirilen toplam hizmet süreleri üzerinden
hesaplanan işçilik haklarmdan, başta k ıdem tazminatı olmak
üzere her iki işveren de kural olarak sorumlu tutulmaktad ır.
Ancak, "devir tarihinden itibaren iki y ıl ile s ı n ırlı " tutulan dev-
reden işverenin bu sorumluluğu (İş K. m. 6/3); ayrıca "işçiyi
çalış tırdığı sürelerle ve devir esnas ı ndaki işçinin aldığı ücret düzeyi
ile (tekrar) s ı n ırlandırı lnıış tır" (1475 s. İş K. m. 14/3). Bir ba şka
deyişle, işçinin devreden işveren yanında 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-Bahçıvan
lar, S. 188-189.
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tutulmakta; ancak devralan işveren, i şçinin devreden işveren

yanında çalıştığı süre ve devir esnas ındaki ücret düzeyi ile

sınırlı olarak hesaplanan k ıdem tazminatı tutarmdan, devreden
işvereni sorumlu tutabilmektedir. Üstelik bu "su ir/t mütesels ı l
(birlikte) sorumluluk", İş Kanunu ile "devir tarihinden itibaren ı ki

yı ll ık" zamanaşıın ı süresi ile tekrar s ın ırland ırıldığından, işçi de

devir tarihinden itibaren sadece "iki yıll ık" süre içinde devreden
i.şverene kar şı bir dava açabilecek demektir.11

Bu anlamda devralan işveren, devreden işverene i şçinin

sadece onun yan ında çalıştığı süre ile s ınırl ı tutardaki kıdem

tazminatın ı rücu edebilmektedir. Bu nedenle, i şçi ya son

işverenini tazminatm tamam ından sorumlu tutan b ır dava
açabilecek ya da eski ve yeni işvereni yanlarında çalıştığı süre

ve ücret düzeyi ile s ınırl ı olarak ayrı ayrı dava edebilecektir.1
Devreden işverenin sorumlulu ğu "işçiyi çalış tırdığı süreler ve

devir esnas ı ndaki işçinin aldığı ücret düzeyi" ile s ınırlı olarak hük-

me bağlandığından (1475 s. İş K. m. 14/3), devreden işveren

devralan işverenle birlikte k ıdem tazmiriatm ın "taınan ıı ndan

müteselsil (birlikte) sorumlu" tutulamayacaktır.111 ° Üstelik, genel

hükümlere göre "ücret alacaklann ın 5 y ı lhk bir zan ıanaşım ı na"

bağlandığı ve bunun "sözleşıneyle değiş tirileineyeceği" (BK m.

K ıdem tazminatıyla ilgili aksi görüş: Tunçomağ-Centel, 2003, s.
63.
9. 1-ID, 04.05.1981, 5398/6475, TUTİS, Eylül 1981, s. 33; 9. 1-ID,
19.011988, 11294/144, işveren D., May ıs 1988, s. 17; 9. HD,
20.09.1989, 4093/7207, Türk Kamu-Sen, Aral ık 1989, s. 57; 9. HD,
10.10.1989, 5729/7806, Tekstil lşv. D., Ocak 1990, s. 17; 9. HD;
17.03.1992,14854/3123, işveren D., Kasını 1992, s. 17.

1110 9 1-ID, 04.04.1990, 1102/4424, YKD, Ekim 1990, s. 1482; 9. HD,
30.04.1991,5209/7823, TÜHİS, May ıs 1991, s. 13; 9. HD, 27.01.1994,
12002/779, YICD, Eylül 1994, s. 1445; 9. HD, 15.02.2005, 10507/
4324, Legal-H-ISGHD 2005/6, s. 702; Çalışma ve Toplum 5, 2005/2,
s. 200.
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136 	 126,127) göz önünde tutulacak olursa, işçinin devreden işvere-
ne karşı açabileceği davan ın "iki y ı l" ile s ın ırland ırılmasmm iş
Hukukunun "işçiyi koruma" ilkesiyle ne kadar bağdaşabileceğ i
her zaman sorgulanabiiecektir.

Hemen ekleyelim ki, s ınırl ı bir sorumluluğu olsa da, ne
zamanaşım ı bakımmdan nede diğer işçiik hakları bak ımmdan
devreden işverenin sorumluluğu taraflar aras ında yap ılacak
herhangi bir "sözleşme" ile kıs ıtlanamaz ve "ortadan kald ın/ü-
ınaz". 1111 Buna kar şı l ık, işyerinin devrinden sonra gerçekle şen
k ıdem tazminatı gibi, yapılan "fazla mesai" ve hak edilen "yı ll ık
ücretli izin" ve "ücret alacak/an ile "ihbar tazn ıinatı ndrn ı " sadece
devralan yeni i şveren sonnnlu olup, devreden eski i şverenin sorum-
luluğu yoktur"1112

1111 9• HD, 08.12.1994, 13155/17394, YKD, Temmuz 1995, s. 1060.
1112 9• HD, 28.11.1994,12716/16683, T. Maden-İş, s.38; 9. 1-ID, 25.09.2003,

2336/15352, Tekstil İşv. D. May ı s 2004, s. 41.
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NASIL HESAPLANMALIDIR? 137

İş Kanunu'na göre, işçiye ödenecek kıdem tazminatınm

miktar ı, "her geçen tam y ı l için otuz günlük ücret tutarı " olarak

belirlenmiştir. Bunun için önce "bir günlük" ücret bulunur;

sonra bu ücret otuz ile çarp ılarak her tam y ıla tekabül eden

tazminat miktarı hesap edilir. Ayrıca, "bır y ı ldan arta kalan sü-

reler için de ayn ı oran üzerinden ödeme yap ı l ır" (1475 s. İş K. m.

14/1). Tazminafin hesaplanmas ında "son ücret" esas alın ır. Bu

ücret, "brüt ücrettir" 1113 Parça başı , akort, götürü veya yüzde
usulü gibi ücretin sabit olmad ığı 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 (1475 s. İş K. m. 14/9). Ancak, son bir y ıl
içinde işçi ücretine zam yapıldığı takdirde, tazminata esas ücret

işçinin işten ayrılma tarihi ile zamm ın yap ıldığı tarih arasLn-

da alınan ücretin aynı süre içinde çal ışılan günlere bölünmesi

suretiyle hesaplan ır (1475 s. İş K. m. 14/10). İşçinin"bordro"

ücreti ile "fiilen" ödenen ücreti konusunda ç ıkan uyuşmazl ık
ise, "işverenin mensup olduğu meslek kurulu şundan (... ) i şçinin

9. 1-ID, 16.02.1983,10427/1281, YKD, Temmuz 1988,s. 1006; 9. HD,
12.02.1987, 876/1695, Çimento Işv. D., Temmuz 1987, s. 20.
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yaptığı iş, tahsil durumu, k ıdem ve fesih tarihi belirtilerek, gelecek137 cevap dosya içeriğiyle birlikte değerlendirmeye tabi tutulnıak SU Te-
liyle" çözümlenir»14

Bundan başka, kıdem tazminatına esas bir günlük ücretin
hesabmda, işçiye sağlanmış bulunan para ve parayla ölçül-
mesi mümkün sözleşmeden ve kanundan doğan menfaatler
de eklenir (1475 s. İş K. rn. 14/11). Ancak, uygulamada bu
menfaatlerin "arızi" değil "devaml ı " olmas ı öngörülmü ş tür.
Bu nedenle, sözleş me 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 aydmlatma
ihtiyacm ın karşıland ığı para ve parayla ölçülmesi mümkün
bütün menfaatler göz önünde tutulacaktı r. Burada önemli olan
yap ılan ödemelerin günlük, ayl ı k veya y ıll ı k yap ılmas ı değil,
devamlılık arz etmesidir. Bu anlamda aylık yap ılan yard ı mla-
rın tutarlar ınm fiilen çalışılan günlere değil "otuza bölünmesi"
suretiyle bulunacak miktar tazminata esas günlük ücrete ilave
edilecektir. 1115 Bunun gibi, "son bir y ı l içinde" yap ılm ış ve yap ıl-
mas ı gereken ayni veya nakdi yard ımlar ın tutarı ise, "üç yüz
altmış beşe bölünerek" günlük ücrete yans ıtılacaktır.""

1114 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; Ayrıca
bkz., 6. K ıs ım. ],s. 125, dn. 475.

1115 9 HD, 28.11.1991, 14927/15010, Türk Kamu-Sen, Aral ık 1991, s.
19; 9. .HD, 24.03.1992, 15218/3371, YKD, Ağustos1992, 5. 1217; 9.
1-ID, 14.03.2001, 1119/3920, TÜI-IIS, May ıs - Ağustos 2001, s. 64;
işveren D., Haziran 2001, s. 17.
9. HD, 27.01.1978, 569/635 ve 10.02.1981, 4506/2806, N. Çelik, s.
238; 9.1-ID, 10.03.1980, 2463/2299, T. Çöğenli incelemesi, İHU, Iş K.
m. 14, No: 19; 9. HD, 18.12.1984,11463/11261, N. Berki incelemesi,
İHU, iş K. m. 14, No: 45; 9. .1-ID, 19.04.2001, 6282/6686, Tül-I İS,
Mayıs - Ağustos 2001,5. 47; Madenci, Ağustos 2001, s. 34; 9. HD,
20.03.2001, 868/4409, TÜH İS, May ıs - Ağustos 2001, s. 52; 9. 1-ID,
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Buna karşı lık, devamlılık arz etmeyen "anzi" nitelikteki

ödemeler k ıdem tazminati milçtar ınm hesaplanmas ında göz

önünde tutulmayacakt ır. Örneğin, fazla çal ışma ve tatil yaptI-

mayarak çalışılan hafta tatili ile ulusal bayram ve genel tatil

günü ücretleri, "jübile ikramiyesi",1117 belirli pozisyonlarda fiilen

çahşılan günler için ödenen "hizmet primi". 118 miktarı gösteri-

len başar ı ve yerime bağlı olarak belirlenen ve devaml ıl ık arz

etmeyen "tatil primi ile teşvik primi"1119 k ıdem tazminat ına esas

ücretin hesab ında göz önünde tutulmaz. Bunun gibi, "ikran ı i-

ye uygulaniasinin devaml ı l ık arz etmediği, son iki y ı ldı r ikramiye

ödenmediği, işçinin buna bir itiraz ı n ı n oln ıadığı, ilke olarak ödenen

ikran ı iyenin sonradan kaldb'ı ldığı dun ı n ı larda, bundan kaynakla-

nan ikra ııı iye alacağı ve bundan kaynaklanan k ı de:n taz; ıı inat ı fark

alacağı " ödenmez.112° Ayrıca, iş sağlığı ve güvenli ği ile ilgili

yönetmelikler gereğince işçilere verilen iş elbisesi, iş ayakka-

bıs ı, çizme, gözlük, eldiven gibi giyim eşyalar ı ' 121 ile işyerinde

kullanılmak üzere verilen "sosyal yard ı m niteliğinde olmayan"

01.04.2003, 21541/5474, Madenci, Ağustos 2003, s. 35, İşveren D.

Ağustos 2003, s.l6; 9. HD, 07.02.2005,950/3328, Çal ışma ve Toplum

5, 2005/2, s. 237.
1117 9 1-ID, 16.04.1973,38962/11339, M. Ekonomi Incelemesi, İHU 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 lrıcelemesi,iHLi,

İş K. m. 14, No: 28; 9. HD, 20.02.1992,13871/2045. işveren D., Ekim

1992, s. 16.
1118 9 HD, 17.12.1992,5593/13728, Tekstil işv. D., Ocak-Şubat 1994, s.

16.
1119 9 HD, 27.02.1996, 29655/3017, Tekstil İşv. D., Nisan 1996, s. 19; 9.

HD, 10.10.1996, 8760/19262, Günay, l ş Kanunu 1, m. 13, s.456.
IM 9. HD, 20.02.2003, 14254/2020, Kamu-iş, Haziran-Temmuz 2003,

s.6; Tekstil İşv. Temmuz 2003, s. 34.
1121 9 HD, 19.11.1984, 9848/246, TÜTİŞ, Mayis 1984, s. 10; 9. HD,

18.12.1984, 11463/11262, N. Berki incelemesi, IHU, İş K. m. 14,
No: 45.
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temizlik malzemeleri ile "havlu ve sabun",' 1 "mamut yard ım ı,137 tahsil yard ı m ı, ücretli izin paras ı, yolluk, otel ve ev gideri olarak
ödenen paralar, gezici görev ödencesi, belirli sürelerde verilen özen-
dirme (teşvik) ikramiyesi, avans öden ı esi"hmr de k ıdem tazminat ı
hesabında göz önünde tutulmaz.

Kıdem tazminatınm hesaplanmas ında esas alman günlük
ücret bulunduktan sonra, otuz ile çarp ılarak "her tam y ı l" için
işçiye ödenecek k ıdem tazminatı miktarı bulunur ve bir y ı ldan
arta kalan süreler için de ayn ı oran üzerinden ödeme yap ılır.
Ancak, her tam y ıl için esas alınan "otuz günlük ücret" tutarı
iş sözıeşhıeieri veya toplu iş sözleşmeleri ile i şçi 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 kı dem tazminatı ödemesini de kararla ş tı rabilir-
ler. Ancak İş Kanunu buna da bir "tavan" getirmek suretiyle,
kıdem tazminatm ın "en yüksek dezilet memuruna bir hizmet yı lı
için ödenecek azaini emeklÜik ikran ı iyesini geçen ı eyeceğini" hükme
bağlamıştır (1475 s. İş K. m. 14/13). Böyle olunca, ister otuz
günlük kanuni alt s ın ır üstünden, ister sözleşmelerle belirlenen
bunun üstündeki miktarlar üzerinden hesap edilmiş olsun, her
tam yıl için işçiye ödenecek kıdem tazminatı tutarı, en yüksek
devlet memuruna "bir lı iznıet yı lı için ödenecek azan ı i emeklilik
ikramiyesini" aşamayacakür. işçinin bu miktarın altındaki ki-
dem tazminatı ise kendisine aynen ödenecektir.1124

" 9. HO, 20.02.1992, 13871/2045, Çimento İşv. D., Mart 1992, s. 39;
23.06.1992,6342/ 7853, TÜHİS, Ağustos 1992, s. 23.

1123 HGK, 03.03.2004, E. 2004/9-89, K. 2004/127, Tekstil Işu. D. Aralık
2004, s. 4143.

1114 9 1-ID, 15.091987, 8223/7862, Tekstil Işv. D., Aral ık1987, s. 15.
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IUDEM TAZMINATLNA
UYGULANACAK FAIZ VE

ZAMANA ŞIMI NEDIR?

İş Kanunu ile Deniz İş Kanunu'na göre ödenecek k ıdem

tazminat tutarın ın "tamam ı ", Bas ın İş Kanunu'na göre öde-

necek kıdem tazminatı tutar ın ın ise "yiniil dört ayl ığı aşınayan

miktar ı " vergi dışı tutulmu ştur (2320 s. K. m. 2). Deniz İş
Kanunu ve Bas ın İş Kanunu'na göre zaman ında ödenme-

yen kıdem tazminatlar ına 3095 say ıl ı Kanun uyarınca "yasal

faiz" ödenir. 11 Kanun'a göre zaman ında ödenmeyen k ıdem

tazminatlarma ödenecek gecikme faizi ise, hakk ın doğduğu

tarihte "nıevduata uygulanan en yüksek faiz" dir (1475s. İş K. M.
14/11). Ancak kural olarak bir oran belirtilinesi hatal ıd ır.11

En yüksek faizin Merkez Bankas ı'ndan sorulmas ı gerekir-Ile

9. 1-ID, 07.12.2000,13276/18513, İşveren 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. HD, 13.03.1996, 31865/9338; 9.
1-ID, 13.11.1996,12631/21158; Günay, İş i-lukukunda Faiz, s. 115.

1127 9 1-ID, 08.07.1996, 3165/15466; Çimento Işv. D., Kas ım 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'nm cevabi yaz ıs ını yeterli bul-
mayan bir karar için bkz., 9. 1-ID, 06.11.2003,18121/18846, Çal ış ma

veToplum, 2004/1, s. 160.
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38 Ancak, Merkez Bankas ı'n ın bildirdiği faiz oranlarırmı banka-
lann belli dönemler arasmda uygulayacaklarm ı bildirdikleri
faiz oran ı olmas ı halinde, gününde ödenmeyen k ı dem tazmi-
natma "bankalar ı ,, (mevduata) fiilen uygulad ıklan en yüksek faiz
oran ı n ı n" yürütülmesi gerekir." 23 Ayrıca, nıevduata uygulanan
en yüksek faiz hesaplanırken, faiz miktarlarınjr yıllık dönenıler
itibarıyla göz önünde tutulmas ı gerekir.13

Üstelik, iş sözleşmesinin "fesih tarihinden itibaren muaccel
olan" k ıdem tazminatma, bir ihtara (i şvereni temerrüde düşür-
meye) gerek olmaks ızın bu tarihten itibaren faiz yürütülür.133°
Bununla birlikte, işçinin "enzekliliği" halinde Sosyal Sigortalar
Kurumu'nun "bunu belgeleyen yaz ıs ıyla işverene başvurdu ğu ta-
rihten" itibaren işlemeye başlayan faiz-, 1131 işçiniıı işyeriyle ilgili
olmayan bir suçtan "tutuklanmas ı " halinde, "davan ı n aç ı ldığı
tarihten" itibaren işletilmeye başlayacaktır. 1132 Buna karşı l ık,

11239 1-ID, 06.07.2004 8053/17234- İşı ren D. Nisan-May ıs 2005 Eki, s.9.
1129 9 HD, 12.06.1989, 4264/5445, YKD, Şubat 1990, s. 231; 9. HD,

15.02.1996, 2O4/2524, YKD, Eylül 1996,5-1411; 9. HD, 16.05.2000,
3123/7049; Günay, İş Hukukunda Faiz, s. 115.

Um U. Narmani ıoğlu, s.461; N. Çelik, s.244; 9. HD, 01.10.1986, 7392/
8743, IHU, iş K. in. 14, No: 51; HGK, 04.11.1987, E. 1987/9427, K.
1987/819, YKD, Nisan1988, s.455; 9. HD, 2103.1989,12667/2624,
YKD, Ekim 1989, s. 1417; 9. HD, 04.02.1992,458/949, Tekstil lşv. D.,
Mayıs-Haziran 1992, s. 43; 9. HD, 08.10.1992, 3403/10973, YKD,
Haziran 1993, s. 878; HGK, 06.11.1996, E. 1996/9-636, K. 1996/754,
Tekstil 4v. D, Nisan 1997, s. 14.
9. HD, 29.11.1990, 12432/12654, Tekstil işi'. D., Ocak 1991, s. 13;
9. 1-ID, 27.01.1997, 17767/1195, Çimento İşv. D., Mart 1997, s. 33;
9. 1-ID, 17.12.1997, 19143/2320, Tekstil İşi'. D., May ı s 1998.s. 19; 9.
HD, 26.02.2001,3259/3400, Toprak lşv. D., Haziran 2001, s. 14; 9.
1-ID, 06.02.2001, 17486/1653, Madenci, Haziran 2001, s. 30; 9. HD,
03.11.2003, 5325/18527, TÜHİS, Şubat 2004, s. 62.

1132 9 HD; 29.05.1989, 4079/4853, Tekstil İş i'. 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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Basm-İş Kanunu ile Deniz-İş Kanunu gereğince ödenen kıdem

tazmiııatınm "yasalfaizi" (30955. K. ) için, işverenin temerrüde

düşürülmesi gerekir21

Her durumda 4çinin'talep etmesi" gereken faize, hakim
re'sen karar veremez. 11m Taksitler halinde ödenen k ıdem taz-

minatı için de geçmiş günler faizi talep edilebilir; bunun için
ödemelere "ihtirazi kay ı t" konulmas ı gerekir (EK m. 113)2135

Çekle yap ılan ödemelerde son taksitten önce ihtirazi kaydm
yapıldığı anlaşıldığı takdirde, fesih tarihinden ödeme tarihine
kadar geçmiş günler faiz miktarlar ı hesaplanarak hüküm altma
ahnınalıd ır11 . Bununla birlikte, çekle yapılan ödeme sırasmda

ihtirazi kay ıtta bulunmayan davacm ıp faiz talebinde bulunma-

s ı mümkün olmad ığı gibi?' 37 P'fl"den usulünce yap ılan ihtara

rağmen posta havalesi ile gönderilen miktar ı almakta kendi
kusuru ile geciken işçiye ihtar tarihinden sonras ı için temerrüt

faizi ödenmez». Bunun gibi, kıdem tazminatuım ödenme-

1133 9• HD, 03.07.1997, 10141/13526; Günay, İş Hukukunda Faiz, s.
114.

1134 9 HD, 01.03.1984, 975/2137, İHLI, İş K. m. 14, No: 34; 9. HD,
16.04.1986,3183/4125, YKD, Mayıs 1987, s.7l7; 9. FID, 01.05.1986,
3395/4477, YKD, May ıs1988, s. 644.

1135 9 HD, 18.11.2003,6660/19475, Çalış ma ve Toplum, 004/1, s.153; 9.
HD, 11.12.2003, 9583/20666, Kamu-iş Bülteni, Nisan 2004, 5. 14; 9.
LTD, 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 görüş te, 9. HD, 26.05.1992,5559/5662,
Türk Kamu-Sen, Haziran1992, s. 23; MGK, 18.11.1992, E. 1992/9-
558, K. 1992/687, 'YKD, Şubat 1993, s. 168.
9. HO, 15.09.1999, 10938/13718; 9. HD, 25.01.2000, 18224/369;
Günay, iş Hukukunda Faiz, s.117.

1137 Günay, iş Hukukunda Faiz, s. 117.
9. HD, 06.11.2003, 18121/18846, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s.
160.
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sinde "yasa ve sözleşme/eric belirlenmiş olan cezai şart ve mevduatİ 38 faizlerınden vazgeçiidiğıne ilişkin kay ı t geçer1idir".11

Nihayet, faiz ödemesinde meydana gelen gecikmeler
nedeniyle tekrar "faize faiz yürütülemeyen" (BK m. 104/son)'140
kıdem tazmirıatmın zamanaşımı süresi, iş sözleşmesinin fesih
tarihinden itibaren on yıldır114' (BK m. 125). İşverene ait işyerle-
rinde geçirdiği çalışma sürelerinin birleştirilerek hesaplandığı
hallerde, k ıdem süresi bir bütün olarak göz önünde tuwlur ve
önceki çalışma süreleri bak ım ından zamana şım ı işlemez. "42

"" 9. HU, 17.01.1996, 24631/144; Tekstil İşv. D., Kas ı m 1996, s. 13; 9.
HD, 24.09.1997,12373/16300; Günay, İş Hukukunda Faiz, s.117; 9.
HD, 11.12.2003, 9583/2066; Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 142.

1140 9 HD, 18.04.1990, 1331/5126; Tekstil işv. D., Mart 1991, s. 15; 9.
HC), 05.10.1993, 13690/14190; Intes Işv. D., s.19; Narmanl ıoğlu, 1,
s. 463; 9. HC), 04.04.2000, 2550/4726; işveren D., Ekim 2000, s. 18.

1141 9 HC), 17.02.2005, 14043/4567; İşveren D. Temmuz 2005 Eki, s.
20.

1142 9 FTD, 21.02.1995,16560/5227; Tekstil İşv. D., Mayıs 1995, Kararlar
Eki.
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Türk İş Hukuku'nda y ıllar içinde en çok değ işikliğe uğ-

rayan yasa hükmüntin k ıdem tazminat ı ile ilgili olduğunu

söylemek yanlış olmaz. Özellikle bir üst s ınıra bağli olmadan

yap ılan ödemelere "tavan" getiren değ işikliklerden, k ıdem

tazminatırıı "mutlak emredici" karakterinden ç ıkar ıp "nispi

emredici" karaktere büründüren ceza hükümlerinin kaldrnl-
masina kadar...

Gerçekten, k ıdem tazminatının 1475 say ı l ı 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, "fiil daha ağır bir cezayı
gerektiren bir suç teşkil etmediği takdirde, altı aydan iki seneye kadar

hapis" ve "ağı r para cezas ı na" çarptırılmasm ı öngören aynı Ka-

nun'un 98/D maddesi, 4857 say ılı İş Kanunu ile yürürlükten

kald ırılmışür (m. 120).

Daha önce bu hükümlere dayamlarak, 1475 say ıl ı Ka-

nun'un 14. maddesinde düzenlenen k ıdem tazminatı ile ilgili

esaslara ayk ırı taraflarca yap ılacak anla şmalar (sözleşmeler),

"işçi lehine" olsa bile geçersiz say ılmıştır. Bir başka deyişle,
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139 Kanun'un "kıdem taz ıninat ı na" ilişkin hükmü "mutlak emredi-
ci" bir nitelik kazanm ışbr." 3 Uygulamada Yargıtay da k ıdem
tazminahna ilişkin hükümleri "kamu düzeni" ile ilgili görüp,
bu konudaki uyu şmazl ıklann "hakem" tarafından (HUMK m.
518) çözülemeyeceğine karar vermi5tir.114 Ayn ı nedenle, Türk
işverenin Libya'daki işyerinde çal ışmış işçisinin k ı dem tazmi-
natma ilişkin uyu şmazl ıkta, Türk hukukunun uygulanmas ı
gerektiğine hükmedilrniş tir. ıı 4S

Bunun gibi, "ishfa halinde" .kıdem tazminatı ödenemeyece-
ğini1146 ve istifa halinde k ıdem tazminatı ödenmesini öngören
"toplu iş sözleşmesi hükümlerinin geçersiz" olduğunu kararlaş tı-
ran Yüksek Mahkeme; ı Ilr ayni "kan ıı t düzeni" (mutlak emredici)
hüküm niteliğine dayanarak, k ıdem tazminatmm hesaplanma-
s ı.nda "altı ay ı aşan sürelerin bir y ı la tan ıamlan ınas ı n ı ",1148 mevsim-

Demir, İş Güvencesi, s.183-185; Narmanl ı oğlu, 1, s.403; Tunçoma ğ-
Centel, s. 220; Çenberci, s. 285; Ekonomi, 1,5. 405.
9. HU, 21.05.1992, 5081/5366; IHD, Ekim-Aral ık 1992, s. 620; 9.
HD, 12.06.1990, 10158/1030; Çimento 4v. D., Temmuz1991, s.30;
9. HD, 12.03.1996, 31229/5255 ve 9. HD, 14.03.1996, 31621/5329;
Ekonomi, 1996 Yı lı Emsal Karar/an, s. 93-94.
9. HU, 06.07.1992, 5081/5366; TCJHİS, Ağustos 1992, s. 22.1146 9, HD, 28.03.1994, 17107/4716; Tekstil lşv, D, Temmuz-A ğustos
1994, 20. Eki-Çelik, s. 242.
9. HD, 16.02.1982, 13854/1690, TÜTIS, Mart-May ıs 1982, s. 18;
işveren D., Ocak 1983, s. 17; 9. HD, 18.06.1982, 5199/5875; O ğuz-
man, Olaylar-Karar/ur, s. 283; 9. HD, 01.02.1983, 994/527; YKD,
Haziran 1983, s. 852; 9. 1-iD, 04.04.1984, 3413/3699; 1HU, İş K. 14,
No: 44; HGK, 27.06.1984, E. 1982/9-729, K. 1984/761; Tekstil İşv.
D., Haziran 1985, s. 15; 9. HD, 22.01.1990, 7863/389; YKD, Ağustos
1990,s.1171.

1148 9, 1-ID, 16.04.1982,3155/3767; TÜTK S, Mart-May ı s 1982,s. 22; 9. HD,
16.06.1982, 4738/5803 ve 9. HD, 22.12.1982, 9122/10026; TÜTIS,
May ıs 1983, s. 16; 9. HD, 17.02.1983, 10409/1265, YKD, Temmuz
1983, s. 1007; 9. HD, 13.10.1983, 5609/7938; 1K-İli, iş K. 14, No: 41;
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lik çalış malar ın "tan ı yı l" olarak kabul edilmesini'' muvazzaf
askerlik nedeniyle k ıdem tazminatı ödenerek iş sözleşmesi

sona erdirilen işçinin k ıdem tazminahn ın, bu sürenin "yeni-

den değerlendirilerek son ücreti üzerinden" hesaplanmasm ı,''5°

tavan sınır ı altında kalan işğnin k ıdem tazminatmın tavan

s ınırına yükseltilmesini," 5' k ıdem tazminatı yerine geçecek

nitelikte "iş ten çı kma tazn ı inatz",1152 "hizmet ikranııyesi",' 1 "vefa

tazminatı >fhtM gibi ödemelerde bulunulmasm ı öngören (toplu)

sözleşme hükümlerini geçersiz saym ış tır.

Buna karşıhk, 4857 say ı l ı İş Kanunu ile kaldırilan kıdem

tazminatına ilişkin ceza hükümleri (1475 s. İş K. in. 98/D) kar-

şısmda, "mu Hak en ı redici" karakterini- kaybedip "nispı enıredi-

ci" karakterine yeniden bürünen k ıdem tazminatı hükmünün

(1475 s. İş K. m. 14), Yarg ıtay' ın yukarıda say ılan kararlar ı da

dahil olmak üzere, artık aksinin"işçi lehine" sözleşmeler ile

aşılmas ı ve kararla ş tır ılmas ı mümkündür. Bunun istisnas ı ,

kıdem tazminatınm "kanın düzeni" ile ilgili "mutlak emredici"

nitelikteki hükümleridir. Örneğin, işçinin k ıdem tazminatına

hak kazanmas ı için öngörülen iş sözleşmesinin yürürlükte

kaldığı "bir tam yill ık süre", farklı "kanı n kurulu şu" işverenler

A. Güzel İ ncelemesi; 9. 1-ID, 12.05.1995,1793/7252, YKD, Ağustos
1995,s. 1222; 9. HD, 12.03.1996,31229/5255; Ekonomi, Yarg ı tay'ı n
1996 Yı l ı Emsal Kararlar ı, s. 93.

1149 9• 1-ID, 27.04.1995, 159/14185; Tekstil Işı '. D., Nisan1996, s. 16.
1150 9 HD, 13.10.1983, 5609/7938, İHLI, 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.

"" 9. MU, 15.09.1987, 8223/7862, Çimento İşv. D., Kas ım 1987, s. 25.
1151 MGK, 23.091981, E. 1979/9-1497, K. 1981/631; Çelik, s. 242.

MGK, 25.06.1982, E. 1982/9-538, K. 1982/741; İşveren D., Ocak
1983,s.15.
MGK, 13.04.1983, E. 1982/9-612, K. 1983/378; YKD, Kasım 1983,s.
1572; 9. HD, 19.06.1996, 3142/14072; Günay, İş Kanunu, 1, s. 781.
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139 yanmda geçen "hizmet sürelerinin birle ş tirilmesi" ve kıdem taz-
minatına bir "üst s ın ır" getiren hüküm, "kamu düzeni" ile ilgili
"mutlak emredici" nitelikli hükümler arasında sayılabilir.

Ekleyelim ki, uygulamada Yarg ıtay toplu iş sözleşmele-
rinde yer alan belirli hizmet y ıllar ına (10-15-20 y ıl gibi) göre
ödenen "ozendirme" veya "teş vik ikramiye/eri"1155 ile iş söz-
leşmesinde kararla ştırılan "sözle şme tazminatı n ı " ilke olarak
"işçinin işsiz kald ığı günleri güvenceye alan bir tazminat" olarak
nitelendirmiş ve k ıdem tazminatından ayr ı tutmu5tur»56 Bu-
nun gibi, belirli süreli iş sözleşmelerinde kararlaş tır ılan "cezai
şart" niteliğindeki tazminat'157 ile "kıdemli işçiliği teş ikpriıni"ı l
de kıdem tazminatmdan ayrı tutulmuş; ayr ıca, toplu iş sözleş-
mesinde disiplin kurulu kararına bağlanan "ihbar önelli" (İş K.
m. 17) ve "önelsiz" (İş K. m. 25/I1) işten çıkarmalarda, sözleş-
me hükmüne uyulmamas ı halinde öngörülen "cezai şart" da
geçerli sayı1mışhr.' 1 Bu anlamda, Örneğin, "sözleş meye ay/cin
olarak iş ten çıkanlan işçilere k ı denı tazrninatı n ın iki kat (ve üç kat)
fazlasıyla ödeneceğini kararlaş tıran" toplu iş sözleşmesi hükmü,

1155 9• HD, 03.10.1983, 5664/7923; TÜT!S, Mart 1984,5. 13.
115 9• ID, 29.11.1983, 8299/9843; Odyakmaz-Bayaz ıt-Bayer, s. 169;

Çelik, s. 242, dn. 101.
1157 9 HD, 20.11.1990, 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. 1-ID, 29.11.1983, 8299/9843; Yasa D., Ocak 1984, s. 126;
9. HD, 21.01.1988, 11658/636; Çimento Ip. D., May ıs 1988, s. 30;
Çelik, s. 243.
9. 1-ID, 28.11.1994, 2729/16693; Tekstil lşv. D., Mart 1995, Yargı tay
Kararlar ı Eki.

1159 HGK, 19.06.1988, E. 1998/9-483, K. 1998/458; Narmanlio ğlu, 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."60

Ancak, cezai şart niteliğindeki sözleşme hükümlerinin Borçlar
Kanunu'na göre (m. 161/Son) bir indirime tabi tutulmas ı; bu

anlamda "kı deın tazminatı yönünden tavan s ın ırı n" mutlaka göz

önünde bulundurulması»6' bu nedenle "kıdem Lazminatın ın
on katı tutarmda öngörülen cezai ş artın çok fahiş" 1162 olduğu

kararlaş tırılmıştır. Buna karşılık, "iş yerinin depremde y ı kı lmas ı

nedeniyle çalış tırılamayan işçinin" iş sözleşmesinin feshine dayalı
"cezai şart" istemi reddediLmi ş tir216

9. HD, 17.01.1991, 9306/207; İHD, Nisan-Haziran 1991, s. 268; E.
Akyiğit incelemesi; 9. 1-ID, 06.11.1991, 11567/13349; Türk Kamu-

Sen, Aralık 1991, s. 15; Çelik, Feshe Karşı Korumu, s. 60; 9. HD,
06.071998, 9969/11770, Günay, iş Kanunu, s.833.

1161 9 HD, 12.05.1997, 682/8606, Günay, İş Kanunu i,s. 850-851.
9. HD, 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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109.110,11 t, 112,121,13!,
145, 163. 166,296,297,298,
299,300,327,328,350,387,
389, 404, 405,417; 472.

geçici iş ili şkisi 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, U9, 135.
gider karşiltğın ı ödemek 142.
giydirilmiş ücret 190, 458.
görevi s ı ras ında alkollü içki içmesi

173.
gözetme borcu 108, 109,234,236,

252, 409.
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grev 13,42,58,102,103,110,Ili,
205,206,207,329,368,405
515.

grev hakkı 13.

H

hafif i ş 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,
300,321,410,464,466,467;
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 ık 17,117,121,124,188,206,

297,313,330,365,370,404,
405,470,471,483,514,524.

Hazı rlama, Tamamlama ve Temiz-
leme İş leri Yönetmeliği
271.

Hazine 144, 222.
her türlü işçi 220.
h ı rs ı zl ı k 177,179,181,182,476,

494.
hizmet (iş) sözleşmesine 123.
Hizmet Akdi 15, 184,215,380,562,

565,569,576,580.
hizmet akitleri 14,367,428.
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hizmet sözleşmesi 12,81.82.90,
120, 145, 153, 154, 169, 184,
216, 337, 375, 406, 414, 426,
473,474,477,481,487,494,
5 10, 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.
147,231,245,247,249250
251,257,347,359,408,434
436,444,468,503, 529, 545.

hükmün aksi 207,307.

Içki 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,
507,511,514,515,516,517,
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.

ihbars ız 158, 172, 382.
ihtar 210,211,375,376.377,378,

380,383,386, 48L 555.
ttK

( İcra İ flas 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.
illiyet bağ t 248, 249, 427.
indirim 86,187,216,217,420.
iptal edilebilir sözle ş me 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.

3, 4, 7, 8, 9, 10, Il, 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,
108,109.110,111,112.113,
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, 35!, 352, 353, 354,355,
356, 357. 358,359,360, 36!,
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,
56!, 565.

iş görme 12,14,15.22,63,66.69,
95,98,105,106,109353,
154.155,159, 171,172,183,
186,203,205,206,207,208,
209,238,285,286,302,409,
453, 456. 48 1, 482.

iş 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. lOS,
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, 447,45 1, 452,470,471,
477, 478, 489.

iş 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, 5 16.

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,
!17,118,119,121,123, 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,!91,194, 196,
199,201,202,204,207,208,
209, 2 10, 211, 2 14, 215, 216,
217,218,219.222,223,225,
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,
323, 322, 323, 324,325,326,
329,330, 332,335, 336, 337,
338,346,348,349,352.355,
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, ö1,432, 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 ili şkin Çal ış ma Süre-
leri Yönetmeliği 91.

iş Kanunu Tasar ıs ı 206, 208, 29 1,
299,375,378,396,465.

i ş kazası 16, 17,26, 35, 36, 37,41,
153, 154,242,245,247.248,
249,250,256,303,305,427,
462, 472, 508, 521.

i ş koşulu 198, 199,200.
İş Kurumu 58,142, 146, 148,296,

298, 393, 395, 400, 428, 50 1.
i ş sağl ığı ve güvenliği 7, 16,20,26,

52, 56, 73, 216, 236,237,
238,242,244,245,246,247,
257, 265, 466, 55!.

i ş sağl ığı ve güvenliği kurulu 73.
238.

i ş Sağl ığı ve Güvenliği Yönetmeliğ i
174,237.257.

i ş sözleşmesi 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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• 407,408,409,412,413415
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,
471,478,483,484,485,486,
487,488,492,493,498,499,
500,501.503,504,505, 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.
i şçi aleyhine 10,33,93, 167, 168,

170,407,421,446,525
işçi lehine yorum 11,27,264,441,

445,448.
i şçi özlük dosyas ı 73,
i şçinin kendi yarar ı na 161.
işçinin k ı demi 98,103,407,410,

471,483,515, 525, 526. 536,
541.

i şçinin rızas ı 106,108,111,162.
190, 215, 386, 389.

işçiyi koruma 8,11,27,64,79,211,
225,342,411,433,441,444,
486,548.

işçiyi koruma borcu 225, 236.
i şe iade 23,27,41,42.81,111, 182,

230,231,232,353,354,356,
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.

i şi 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.

işletme 27,30,47,54, 55, 56,68,
133, 164, 208, 286, 294, 351.
360, 367,385, 392, 393, 398,
417,542.

iş letme belgesi 54, 55, 56.
i şletme içi 27,208,294.
işsizlik Sigortas ı Fonu 214.
işveren 21,25.29,34,40,359,447,

45 1,470,514.586.
i şveren 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 15,29,31,47,48,49,5051

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, 289.290,291,301,303,
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,
477,478,484,538,542.

İşyeri Kurma ve İşletme Belgesi
Al ı nmas ı Hakk ı nda Yönet-
melik 55.
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I şyeri Personel Yönetmeli ğ i 367,
374,

İşyeri Yönetmeli ğ i 169.564.
i şyerinde uyumak 180.
i şyerinin bildirilmesi 73.
izin ücreti 99,138,188,228,331,

332,335, 336, 337, 338, 340,
341, 399, 427,438.454,506.

jübile ikramiyesi 551.

K

kad ı n 129,130,131,132,135,138,
139,224,225,264,303,328,
416,427,471,481,519,520.

kadı n işçi 130,131, 132,135, 139,
303, 328, 416.427,471,48!,
519, 520.

kadrolu 104.
kalite 163, 165,192,193.
kamu düzeni 8,41,175,217,252,

418,420,433,485,558,559,
560.

kamugüvenliği 133,141.
kamu işvereni 33.
kamu yarar ı 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.
411,418,471,474,497,499,
515,517,522,524,553,565,
573, 576.

kanun dışı 59,206,293.368,461,
515.

kanun d ışı grev 206, 293, 368, 382,
461, 515.

kanun önünde eş itlik 224.
kanuni grev 293,405.
Kap ı Kontrollerine Uyma Borcu

176.
kararl ı l ı k 199,200.
kar şıl ı k 11,12,14,15,16,33.42,45,

58, 64, 8, 70, 73,78,80,81,
82,89.105,107,109,111,
112,1I5,117,118, 121.122,
123,124,125,128,132,138,
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,
503,508,509,510,515,516,
517, 518,520,521,524.525,
528, 529,533,538,540,541,
548,551,554, 559, 561.

kıdem 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, 376, 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,

33 , 5 34, 535, 5 36, 53 7, 538,
539, 540,543. 544,545,546,
547,548,549,550)551,552,
553,554,555,556,557, 558,
559, 560, 56!.

k ı dem taaminat 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.

kı demli işçiliği teşvik ikramiyeleri
197.

kı s ı tl ı 127, 130.

kiş ilik haklar ı 11, 177,500.
konjonkttirel 208,295.
Konut Kap ıc 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 ışma İ lkeleri 367,

374.
külli halefiyet 542.

L

lokavi 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,
250,251,429,430,436444
493,494, 508.

manevra 149, 327.
mazeret izni 198.
MEB

(Milli Eğ itim Bakanl ığı ) 17.
MEK

(3308 say ı l ı Mesleki Eğitim Ka-
nunu) 15.
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memur 13, 253,497.510.
meslek hastal ığı 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, 531,533.

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.
nak'ıI serbestisi 111.
net ücret 190.
nispi 9,32,222,279,307,418,485,

557, 559,
noksanl ık 137.
norm kadro 385.

0

objektif koşullar 74,75,78,79,80,
82,83, 355, 533.

Osmanl ı Medeni Kanunu Il.

:4)

ödünç iş ilişkisi 105, 352.
ödünç işçilik 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 ın 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, 4 97, 498,
499,519,550.

R

Radyo ve Televizyonlar ı n Kurulu-
şu ve Yayınları Hakkında
Kanun 125.

Rekabet etmeme borcu 183.
rekabet etmeme borcu 183,184.
rekabet yasağı sözleşmesi 183, 184.
reseh 137,436,449,451,453,455.
Roma Hukuku 11.
rücu davas ı 40.

s

sadakat 178,179.180,181,183,
236,409.

Sağl ık Kurallar ı Bak ı m ından Gün-
de Ancak Yedibuçuk Saat
veya Daha Az Çal ışı lmas ı
Gereken İş ler Hakk ı nda
Yönetmeli 136.

sağl ı k raporu 130, 135.
Sağl ık ve Güvenlik Önlemleri Hak-

kı nda Yönetmelikte 55.
salt i ş sözleşmesi 86,93.
sanat ağı rlığı ücreti 217.
Sanayi, Tar ım ve Orman İş lerinden

Say ılan I ş lere İ lişkin Yörıet-
melik 55.	 -

sarhoş 171,172,173,474.
sat ış sözleşmesi ii.
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, 45!, 486.

sendika hakk ı 13.
sendika özgürlüğü 13.
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 ık ıyönetim Komutanl ığı' 484.
sigara içme yasağı 174, 175,234,

244,372,
Sigara Içme Yasağına Uyma Borcu

174.
sigara yasağı 171,174.
sigortal ı 101, 120,121, 193,247,

249,299,519.
sigortal ı sayı lmayan 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,
548,550,559,560,561.

sözleşme hakk ı nın kötüye kullan ıl-
mas ı 80.

sözleşme özgürlü ğü 8,31,32,33.
75, 187, 233.

sözle şmeli personel 13,509,510,
511.

sözle şmenin 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, 1 Ö2,
105, IlO, 121, 125, 166, 177,
237,239.243,251,299,304,
312, 320,364,386,406,416,
463,528,536.

sürekli i ş sözleş mesi 72.
sürekli işler 57, 72, 73, 78, 80, 86,

105,237,239,406,416.
süreksiz işler 57,73.

T

tak ım k ı lavuzu 113.
tali i şveren 29.
tam sorumlu 154.
taraf irade]eri 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 sözleş mesi 32.33.
TCK

(5237 say ıl ı Türk Ceza Kanunu)
256.

teamül 159, 176.
tebliğ 255, 258,434,443,444,445.
temettü ikramiyesi 200.
tercih hakk ı 230, 232, 294, 295.
terör mağdurlar ı 145, 146,147,

148.
Terör mağduru 142.
tesadüf yöntemi 177.
tescil ettirmek 142.
teşvik ikramiyeleri 197, 560.
toplu görü şme 13,23.
TISGLK

(Toplu İş Sözleşmesi Grev ve
Lokavt Kanunu) 12,16,18,

-	 20,23,234,568,579.
toplu iş sözleşmesi özerkli ği 87,

93,486.
toplu sözleşme 13,24,218,235.

412,414,488.
toptan kullanma hakk ı 132.
TTK

(Türk Ticaret Kanunu) 534,542,
543.

Turizm Endüstrisini Te şvik Kanu-
nu 133.
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Türkparas ı 186,190,191.
Türk soylu yabanc ı 134.
Türkiye'de Öğrenim Gören Yabanc ı

Uyruklu Öğrencilere İ li şkin
Yönetmelik 134.

Türkiye İş Kurumu 58, 146, 148,
296,298,392,393,400.

tüzel ki ş i 13,21,22,29,34,35.64,
213,326,352,528,

tüzük 6, Il, 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-l ı fz ı ss ı ha Kanunu 127,
239.

t)

ücret 5,7,11,12,13,14,15,16,17,
19,30,33,34.36,40,41,45,
49,63, 65,66,67,69,70, 85,
86,87,88,90,93,94,96,99,
108,109,116,124,131,141,
147,150356,157,160,161,
170, 186, 187,188, 189, 190,
191392,193,194395,197,
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 kiş i 14,42, 108, 186, 189,

248,465.
üretim primi 198.

v

vasıta 19, ]88,550.
Verime göre ücret 192.

Y

Yabanc ı Sermayeyi Teşvik Kanunu
133.

Yargıtay 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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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, 32!, 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,
413,414,415.418,419,420,
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.

yarı m ücret 300,316.469,484,515.
yasa 6,8.9,11,13,16,20,52,68,83,

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.
yasal 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, 422,431,435,436,444,
450, 481, 485, 506, 507, 540.

yeni iş arama izni 73.
Yeni Kanun 12.
yı ll ı k izin ücreti 188,228,331.332,

335, 338, 340,341,399,438,
454,506.

Yı ll ık Ocret]i İzin Yönetmeliği 327,
331.

yol izni 330.
yönetim hakk ı 159,166,167,171,

174, 233, 261.
Yüksek Mahkeme 44, 112, 150,

210. 279, 341, 389,400,411,
412,419,420,437,476,487,
521, 544, 558.

Zamana göre ücret 192.
zarar karşı l ığı 215,218.
zı mni 65,97. 130, 201,272.
zorla çal ışma 186, 187.
zorla çal ış t ı rma 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, 210, 211, 214, 215,
221,225,239,241,269,270,
275.276,278, 293, 300, 31!,
325, 330, 342,372,387,388,
393,396,402,484,488,500,
534.
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