
 

 

 

 

 

ÖZET 

 
 “Đşverenin Hizmet Sözleşmesini Ahlak ve Đyiniyet Kuralları ve Benzerlerine 
Aykırılık Nedeniyle Fesih Hakkı” konulu doktora tez çalışması beş temel 
bölümden oluşmaktadır. 
 
 Đlk bölümde çalışma hayatımızı düzenleyen çeşitli kanunlar bakımından 
öncelikle “işveren”, daha sonra “işçi” kavramları incelenmiş, ardından unsurları, 
hukuki özellikleri ve benzer diğer sözleşmelerden farkıyla “hizmet sözleşmesi” 
kavramı ele alınmıştır. 
 

 Đkinci bölümde “ahlak” ve “iyiniyet” kavramları ayrı ayrı açıklanarak 
konunun özellikle teorik çerçevesi çizilmiş, üçüncü bölümde ise Đş Kanunu 
md.17/II’de dokuz ayrı başlık altında düzenlenen ve işverene hizmet sözleşmesini 
fesih hakkını verebilecek sebepler ayrıntılı olarak incelenmiştir. Bu yapılırken, 
maddedeki “... ve benzerleri” deyiminden hareketle, sınırsız sayıda Yargıtay 
kararından da yararlanılarak, karşılaşılması muhtemel birçok olay üzerinde 
durulmuştur. Đnceleme Đş Kanunu md.17/II ile sınırlı kalmamış ve dördüncü 
bölümde, konumuz açısından büyük önem arz eden, “kanun dışı grev” 
durumunda işverenin hizmet sözleşmesini haklı sebep bulunduğundan bahisle 
Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu md.45/1 uyarınca feshedebilmesi 
hakkı da ayrıntılı olarak incelenmiştir. Nihayet, feshin disiplin kurulundan 
geçirilmek suretiyle, işverenin fesih hakkının sınırlandırılması hususu da, ele 
alınan çok önemli bir konu olmuştur.  
 
 Beşinci ve son bölümde ise, öncelikle haklı sebeple feshin koşulları, 
hukuki niteliği, şekli ve içeriği üzerinde durulmuş, ardından büyük önem arz eden 
konular olan “haklı sebeple fesih bildiriminde bulunma süresi”, “haklı sebeple 
fesihte ispat yükü” ve “haksız fesih ile sonuçları” ayrıntılı olarak ele alınmıştır. 
Çalışmanın en sonunda ise “haklı sebeple fesih bildiriminin hüküm ve sonuçları” 
incelenmiştir. 
 



 

 

 

 
 
 
 

ABSTRACT 
 

The doctoral thesis subjected “The Annulment Right of the Employer of 
the Labor Contract owing to the Breach of Morals and Good Faith Rules and 
Similars” consists of five fundamental sections. 

 
 Within the first section, firstly the concepts of “employer” and “worker” 

and then the elements, legal characteristics and differences of the “labor contract” 
from the other contracts have been examined according to the laws governing our 
labor life. 

 
 Within the second section, the theoretical framework has been 

determined with the explanations of the “moral” and “good faith” concepts 
seperately. Within the third section which constitutes the main part of this thesis,  
the reasons which are stated in the labor law art.17/II under nine different topics 
that may grant the employer the right of annulment of the labor contract have 
been examined in detail. While making this, lots of cases which may come into 
existance have been studied by using the Supreme Court decisions in unlimited 
numbers, given with respect to the expression of “… and similars” within the art. 
17/II. The examination has not been limited by the art.17/II of the Labor Law and 
within the fourth section, the annulment right of the employer with rightful reason -
which is very important for our subject- in accordance with the Collective Labor 
Contract, Strike and Lockout Law art.45/1 owing to the “illegal strike” has also 
been examined in detail. Finally, the limitation of the annulment right of the 
employer by putting the annulment under the supervision of the dicipline 
committee is one of the very important topics which has been examined in this 
section. 

 
 Within the fifth and the last section, the conditions, legal characteristics, 

making way and contents of the annulment with rightful reason has been firstly 
studied, afterwards the very important topics of “period for making annulment with 
rightful reason notice”, “proving obligation with respect to the annulment with 
rightful reason” and “illegal annulment and its consequences” have been 
examined in detail. In the very end of the thesis, “rules and consequences of 
annulment with rightful reason notice” has been studied. 
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km.    : kilometre 
MESS    : Metal Sanayicileri Sendikası 
MK.    : Türk Medeni Kanunu 
md.                                    : madde 
RG.    : Resmi Gazete 
S.    : Sayı 
s.                                           : sayfa 
Sen K.    : Sendikalar Kanunu 
SSK.    : Sosyal Sigortalar Kanunu 
SSK.    : Sosyal Sigortalar Kurumu 
T.C.    : Türkiye Cumhuriyeti 
TCK.    : Türk Ceza Kanunu 
Tekstil Đşveren Dergisi  : Türkiye Tekstil Sanayii Đşverenleri Sendikası  



 

 

 

      Yayın Organı 
TĐS    : Toplu Đş Sözleşmesi 
TĐSGLK.   : Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu 
TÜHĐS                                     : Türkiye Ağır Sanayi ve Hizmet Sektörü Kamu    
                                       Đşverenleri Sendikası Dergisi 
Türk Kamu-Sen      : Türkiye Maden Enerji ve Hizmet Sektörü Kamu                

Đşverenleri Sendikası 
TÜTĐS    : Türk Ulaştırma Kamu Đşverenleri Sendikası Dergisi 
Vd.    : ve devamı 
Yargıtay 9.HD.   : Yargıtay Dokuzuncu Hukuk Dairesi 
Yargıtay 10 HD.  : Yargıtay Onuncu Hukuk Dairesi 
Yargıtay 21.HD.  : Yargıtay Yirmi Birinci Hukuk Dairesi 
Yargıtay CGK.   : Yargıtay Ceza Genel Kurulu 
Yargıtay HGK.   : Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 
YKD.    : Yargıtay Kararları Dergisi 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

GĐRĐŞ 

Yargıtay kararları ayrıntılı olarak tarandığı takdirde, Türk çalışma 
hayatında ihtilaf konusu olan en önemli hususun genelde “fesih”, özelde 
ise “işverenin hizmet sözleşmesini feshi” olduğu görülmektedir. Başka 
ülkelere nazaran işverene maliyeti oldukça yüksek olan, ülkemizdeki “kı-
dem tazminatı”nın ödenip ödenmemesi, Đş Kanunu md.17/II’deki “ahlak 
ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri”ni, işverenin fesih 
hakkı içinde değerlendirip değerlendirmemeyle yakından bağlıdır. Zira, 
işveren süresiz (derhal) fesih bildirimi ile hizmet sözleşmesini fesheder-
ken, md.17/II’de sayılan hallerin mevcudiyetini ispatlaması halinde kı-
dem tazminatı ödemeyecek; aksi takdirde ise, “haksız fesih” sözkonusu 
olacağından işveren kıdem tazminatı yüküyle karşı karşıya kalacaktır. 
Somut olaylarda karşılaşılan hallerin herbirinin “haklı sebep” olarak 
nitelendirilip nitelendirilemeyeceği ise başlı başına bir tartışma konusu-
dur. Gerçekten de, özellikle 4773 sayılı “Đş Güvencesi”ne ilişkin kanunla 
birlikte, hangi durumun “haklı sebep”, hangi durumun “geçerli neden” 
olduğu hususu özellikle incelemeye muhtaçtır. Bu nedenle, çalışmada 
“fesih” müessesesinin teorik alt yapısıyla birlikte, çok sayıda somut olayın 
da incelenmesine çalışılmıştır. Yargıtayın konu hakkında vermiş olduğu 
sayısız karar, çalışmamızın oluşturulmasında önemli rol oynamıştır. 
Böylece, amacı; gerek doktrine gerekse uygulamacılara ve araştırmacılara 
katkıda bulunmak olan bu çalışmanın hedefine ulaşmasına gayret 
edilmiştir. 

 
Bu yapılırken, birinci bölüm işçi, işveren ve hizmet sözleşmesi gibi 

iş hukukunun temel kavramlarına ayrılmış, ikinci bölümde ise “haklı 
sebeple fesih hakkı”nın hareket noktası olan “ahlak” ve “iyiniyet” kavram-
ları ele alınmıştır. Đkinci bölümde böyle bir yol izlenmesinin amacı ise 
öncelikle incelemekte olduğumuz konunun varlık nedenini sorgulamaktır. 
Zira, gerek “ahlak” gerekse “iyiniyet” kavramları hukukun gerçekleştirme-
ye çalıştığı “adalete uygun bir sistemin elde edilmesi” yolunda önemli 
unsurlardır. Diğer yandan her iki kavram da “soyut”  olduğundan, somut 
olaylara uygulayabileceğimiz açık ve net bir ölçü bulmak için de böyle bir 
araştırmaya girmek, temel konunun alt yapısını oluşturabilmek için bir 
zorunluluk olmuştur. 

 
Bundan başka, işverenin hizmet sözleşmesini süresiz fesih bildiri-

mi ile feshini düzenleyen Đş Kanunu md.17/II üçüncü bölümün, md.17/II 
ile aynı hüküm ve sonuçları doğuran ve kanun dışı grev halinde işverenin 
fesih hakkını düzenleyen Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu 



 

 

 

md.45 ve müteakip maddeler ise dördüncü bölümün inceleme konusu 
olmuştur. Ayrıca, iş hukukunun en hassas konularından biri olan, feshin 
disiplin kurulundan geçirilmesi suretiyle, işverenin fesih hakkının sınır-
landırılması hususunun da önemine binaen, Yargıtayın konu ile ilgili ver-
miş olduğu çelişkili kararlar da kronolojik olarak eklenerek üzerinde 
durulmuştur. Nihayet son bölümde ise işverenin haklı sebeple fesih 
hakkının doğurduğu hüküm ve sonuçlar ayrıntılı olarak açıklanmıştır 

 
Çalışma hazırlanırken konuyla ilgili doktrindeki bol miktarda 

Türkçe ve Fransızca kaynaktan yararlanılmış, yeri geldikçe muhtelif 
Avrupa ülkelerindeki, özellikle Fransız, Đsviçre ve Belçika hukuklarındaki, 
incelenmekte olan noktayla ilgili düzenlemeler açıklanmaya çalışılmıştır. 
Ancak, çalışmamızın temelde Türk hukuku açısından geniş bir incelemeyi 
içerdiğini söylemek isterim. Bu yapılırken, özellikle üçüncü ve dördüncü 
bölümlerde çok sayıda Yargıtay kararı incelenmiş ve bu kararların bir-
çoğunun olabildiğince tam metinleri dipnotlarda verilmek suretiyle uygu-
lamacılara kolaylık sağlanmaya çalışılmıştır.  

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
BĐRĐNCĐ BÖLÜM 

 
ĐŞVEREN, ĐŞÇĐ VE HĐZMET SÖZLEŞMESĐ KAVRAMLARI 

 
 

I- Đşveren Kavramı 
 

1- Đş Kanunu Bakımından  Đşveren 
 
Đşveren, işçiyle birlikte iş hukukunun iki temel öznesinden biridir. 

Nitekim, Đş Kanunu ilk olarak “işçi” ve “işveren” kavramlarını düzenleme 
yoluna gitmiştir. Bunu yaparken, iş hukukunun varlık nedeni yani “işçiyi 
koruma ilkesi” dikkate alınmış ve öncelikle “işçi”, “işçi” tanımından 
hareketle daha sonra “işveren” tarif edilmiştir. Şöyle ki; Đş Kanunu henüz 
1.maddesinin 1.fıkrasında “bir hizmet akdine dayanarak herhangi bir işte 
ücret karşılığı çalışan kişiye işçi ..” denir şeklinde tanım vermekte, “... işçi 
çalıştıran tüzel veya gerçek kişiye işveren ...” denir diyerek de devam 
etmektedir. Görüldüğü üzere, “işveren” tanımı verilirken “işçi” tanımından 
yola çıkılmakta ve tanım verilen kişiyi çalıştıranın da “işveren” olduğu 
ifade edilmektedir1. 

 
Đşçinin mutlaka bir gerçek kişi olması gerekliliği2 karşısında, 

işveren bir gerçek kişi olabileceği gibi tüzel kişi de olabilir. Hatta, tüzel 
kişi olan işverenin “özel hukuk tüzel kişisi” ya da “kamu hukuku tüzel 
kişisi” olması arasında da bu sıfatın kazanılması bakımından bir fark 

                                                           
1  Ayrıntılı bilgi için bkz. Narmanlıo ğlu, Ü.:  Đş Hukuku (Ferdi Đş Đlişkileri I), Đzmir, 1998, s.103 ; 

Esener, T .: Đş Hukuku, Ankara, 1978, s.70 ; Ekonomi, M .: Đş Hukuku, C.I, Ferdi Đş Hukuku, 
Đstanbul, 1980, s.133 ; Demir, F.:  Yargıtay Kararları Işığında Đş Hukuku ve Uygulaması, Đzmir, 
2001, s.10 ; Çelik, N .: Đş Hukuku Dersleri, 14.Bası, Đstanbul, 1998, s.45 ; Centel, T.:  Đş Hukuku, 
C.I, Bireysel Đş Hukuku, Đstanbul, 1994, s.59 ; Tunçoma ğ, K./ Centel, T.:  Đş Hukukunun Esasları, 
Đstanbul, 1999, s.57 ; Süzek, S.:  Đş Hukukunun Genel Esasları, Ankara, 1998, s.193 ; Süral, N .: 
Labor Law, ed.3, Ankara, 1995, s.8 ; Engin, M .: Türk Đş ve Sosyal Güvenlik Hukukunda Đşveren, 
Đstanbul, 1993, s.32 vd. ; Elbir, H.K.:  Đş Hukuku, 9.Bası, Đstanbul, 1987, s.34 ; Aydemir, M.: Türk 
Hukukunda Đşveren, Đşveren Vekili ve Alt Đşveren Kavramları, Đstanbul, 1993, s.7 ; Atabek, R.:  Đş 
Aktinin Feshi, Đstanbul, 1938, s.17-18 ; Mollamahmuto ğlu, H .: Hizmet Sözleşmesi, Ankara, 1995, 
s.58-59 ; Saymen, F.H.: Türk Đş Hukuku, Đstanbul, 1954, s.453 ; Sümer, H.H.:  Đş Hukuku, Konya, 
1996, s.19 ; Đzveren, A./ Akı, E.:  Đş Hukuku, C.I, Bireysel Đş Hukuku, Đzmir, 1999, s.107 ; Güven, 
E./ Aydın, U.:  Đş Hukuku, Eskişehir, 1998, s.25 ; Erkul, Đ.: Türk Đş Hukuku, Uygulamalı Sosyal 
Politika Dersleri, 1475 Sayılı Đş Kanunu Uygulaması, C.I, Eskişehir, 1985, s.120 ; Demircio ğlu, 
M./ Centel, T.:  Đş Hukuku, 6.Bası, Đstanbul, 1999, s.43 ; Çelik, N.:  “Đşveren, Đşveren Vekili, Alt 
Đşveren ve Bunlarla Đlgili Hukuki Sorunlar”, Đş Hukukunun Güncel Sorunları Semineri, 9-12 Aralık 
1997, Abant-Bolu, s.150 

2  Odaman, S.:  Đşçinin Haklı Sebeple Fesih Hakkı, Ankara, 2000, s.1 



 

 

 

bulunmamaktadır3. Ancak, hemen belirtmekte yarar var ki; kanunun bu 
ifadesi karşısında, tüzel kişiliği bulunmayan kişi topluluklarının işveren 
olamayacağı sonucuna varılamaz. Hukukumuzda bu tanıma uygun olan 
“adi şirket” (BK.md.520 vd.) ve “donatma iştiraki” (TTK.md.19, 951 vd.) 
müesseseleri, Đş Kanunu kapsamına giren bir iş veya işyerinde işçi çalıştı-
rıyorlarsa işveren sıfatını kazanırlar. Bu durumda hizmet sözleşmesinin 
işveren tarafı birden çok kişiden meydana gelir ve bu topluluğu oluştu-
ranların hepsi yani ortakların tümü ve aynı zamanda teker teker herbiri 
işveren olarak değerlendirilir4. Dolayısıyla, işverene ait yükümlülük ve 
sorumluluklar da hepsi için ayrı ayrı sözkonusu olur5. Örneğin adi şirket, 
ortakların şirket borçlarından bütün malvarlıklarıyla  birinci derecede ve 
zincirleme sorumlu olduğu, bir ticari işletmesinin bulunması şart olma-
yan ve tüzel kişiliği bulunmayan bir ortaklıktır6. Bir adi şirketin ticari 
işletmesinin bulunması olasılığı ise konumuz bakımından ilgi çekicidir, 
zira bir ticari işletmede büyük sayıda işçi çalıştırılması sözkonusu olabi-
lir. Adi şirketin müşterek gayesine ulaşmak için tahsis edilen malvarlığı 
üzerinde ortaklar iştirak halinde maliktirler ve iştirak halinde mülkiyette 
her ortağın hissesi ayrılmış değildir. Ortaklar ayni haklar ve alacak 
hakları üzerinde tek tek tasarruf edemezler. Borçlu da ancak ortakların 
hepsine ifa ile borcundan kurtulur. Bu nedenle, adi şirket ortakları işin 
görülmesini isteme hakkına birlikte sahiptirler ve işçiye karşı müteselsil 
olarak sorumludurlar7. 

 
Aynı şekilde, 1475 sayılı Đş Kanununa 2284 sayılı kanunla ekle-

nen hükümde8, “... Đş Kanununun 5.maddesinin (e) fıkrasında sözü geçen 
kaloriferli konut kapıcıları ile çalışmasını aynı işverene veya aynı konuta 
hasreden konut kapıcılarının işvereni konutun maliki veya ortağıdır” 

                                                           
3  Yargıtaya göre; “işverene vücut veren hukuki düzenlemenin önemi yoktur. Đşveren; bir kamu 

kuruluşu, dernek, sendika, vakıf, şirket gibi tüzel kişi olabilir” (Yargıtay 9.HD., 04.11.1985, 
E.85/8075, K.85/10042, TÜHĐS, C.10, S.2, Mart-1986, s.29-30; Ayrıca bkz. Reiso ğlu, Seza:  
Hizmet Akdi, Ankara, 1968, s.115; Demir,  s.10-11; Aydemir, s.11; Çelik,  s.45 ; Centel,  s.60; 
Tunçoma ğ/ Centel , s.57 ; Ekonomi , s.44 ; Narmanlıo ğlu , s.103 ; Mollamahmuto ğlu , s.59; 
Sümer , s.19 ; Atabek,  s.18 

4  Engin, M.:  “Đşveren Kavramı”, Đş ve Sosyal Güvenlik Hukukunda Đşçi ve Đşveren Kavramları ve 
Uygulamada Ortaya Çıkan Sorunlar, Đş Hukukuna Đlişkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 1997 Yılı 
Toplantısı, Galatasaray Üniversitesi Yayınları, Đstanbul, 1997, s.108; Aydemir , s.11-12; 
Narmanlıo ğlu,  s.103-104 ; Mollamahmuto ğlu,  s.59-60 ; Đzveren/ Akı , s.108 

5  “Adi şirkette işverenin “akit şerikler” olduğu söylenmelidir. Bkz. Çenberci, M .: Đş Kanunu Şerhi, 
5.Bası, Ankara, 1984, s.109 

6  Poroy, R./ Tekinalp, Ü./ Çamo ğlu, E.:  Ortaklıklar ve Kooperatif Hukuku, 6.Bası, Đstanbul, 1995, 
s.42 ; Đmregün, O.:  Kara Ticareti Hukuku Dersleri, Đstanbul, 1991, s.158 vd. 

7  Engin , Đşveren Kavramı, s.122 
8  Bkz. RG., T/28 Şubat 1979, S.16564 



 

 

 

denerek, kat mülkiyetine tabi konutlarda her malikin, kapıcının işvereni 
konumunda bulunduğu ifade edilmiştir9.  

 
Đşveren, iş hukukunun temel öznesi değildir. Đş hukukunda önem-

li olan işçinin yaptığı faaliyettir. Nitekim iş hukuku, Borçlar Kanunu 
md.313 vd.’da düzenlenen “hizmet sözleşmesine dair hükümler”in 
çalışma hayatının yapısının beraberinde getirdiği ihtiyaçları karşılayama-
ması neticesinde, “işçiyi koruma” ilkesi çerçevesinde şekillenmiş bir 
hukuk dalıdır. Buna karşılık, hizmet sözleşmesinin diğer tarafını teşkil 
eden işveren, işçiden işin görülmesini isteme ve talimat verme haklarına 
sahip olan10, kural koyan, yöneten ve yaptırım uygulayan11, ancak 
alacaklarına karşılık, işçiye karşı sözleşmeden doğan borçlarının ifasını 
mameleki ile yüklenen taraftır12. Ne var ki, günümüzün karmaşık işyeri 
yapısında kimin işçiden işin yapılmasını talep ettiği, kimin talimat 
verdiğinin çok da belirli olmadığı durumlarda “işveren” sıfatına sahip olan 
kişi/ kişileri tespit etmek çok da kolay değildir13. Bu iki yetkinin tek 
kişide toplandığı durumlarda, örneğin işçinin işletme sahibi dışında bir 
kişiyle muhatap olmadığı durumlarda “işveren”i belirlemek zor olmamalı-
dır. Ancak, işverenin, işyerinin maliki olması, bu sıfatı kazanabilmek için 
zorunlu bir unsur değildir14. Nitekim, işin yapılmasını isteme hakkı ile 
talimat verme yetkisi farklı kişilerde bulunabilir15. Örneğin, işletme 
sahibinin yaşının küçük olması ve bu nedenle hukuki işlem ehliyeti 
bulunmaması halinde kanuni temsilcisi; işletme sahibinin iflası halinde 
iflas masası; işletme sahibinin ölümü durumunda ise vasiyeti tenfiz 
memuru  emir ve talimat verme yetkisine sahip olacaklardır16. 

 
Yukarıda sayılan örneklerde işin yapılmasını isteme hakkı ile tali-

mat verme yetkisi farklı kişilerdedir. Bu durumda kimin/kimlerin “işve-
ren” sıfatına sahip olacağı doktrinde tartışmalıdır ve “somut-soyut işve-
ren” ayrımı yapılmaktadır. Buna göre; işçiden işin görülmesini talep eden 
                                                           
9  Mollamahmuto ğlu,  s.60 ; Narmanlıo ğlu , s.104 ; Aydemir , s.12-13 
10  Centel,  s.61; Tunçoma ğ/ Centel , s.57; Çelik,  Seminer, s.151; Sümer,  s.19; Narmanlıo ğlu , 

s.104; Çelik , s.45 
11  Durand, P./ Jaussaud, R.:  Traité de Droit du Travail, T.1, Dalloz, 1947, s.404 vd. ; Camerlynck/ 

Lyon-Caen : Précis de Droit du Travail, Paris, 1975, No:319 
12  Rivero, J./ Savatier, J .: Droit du Travail, 7.éd mise à jour, Paris, 1978, s.84 
13  Taşkent, S.:  Đşverenin Yönetim Hakkı, Đstanbul, 1981, s.60 
14  Yargıtaya göre “... mücerret malik oluş, işveren niteliğini kazandıran bir unsur olarak 

düşünülemez” (Yargıtay 9.HD., 11.10.1967, E.8386, K.10365, Özbek, O.:  Đş Kanunu ve Đlgili 
Mevzuat, Đstanbul, 1985, s.19) 

15  Çelik,  s.45 ; Centel , s.61 ; Tunçoma ğ/ Centel , s.57 ; Süzek,  s.195 
16  Ekonomi, M.:  “Türk Bankacılığında Sendikacılık ve Başlıca Sorunları”, Türk Bankacılığında 50.Yıl, 

Đstanbul, 1974, s.111 ; Elbir,  s.34 ; Narmanlıo ğlu , s.104 ; Mollamahmuto ğlu , s.60 ; Sümer , s.19 



 

 

 

(küçük, müflis, mirasçı) “soyut işveren”, emir ve talimat verme yetkisini 
elinde bulunduran ise “somut işveren” olarak adlandırılmaktadır17. 
Fransız hukukunda da soyut-somut işveren ayrımı yapılmakta ve örneğin 
“chef d’entreprise” (işletme şefi) somut işveren şeklinde anlaşılmaktadır18. 

 
Bu hallerde kanımızca gerek soyut, gerekse somut işveren, her iki-

si de “işveren” olarak kabul edilmelidir. Gerçekten de, örneğin bir şirkette 
işveren tüzel kişi olacaktır. Ancak, onunla birlikte, şirketin işçilerine karşı 
yönetim hakkını bizzat kullanmakta olan yönetim kurulunu oluşturan 
gerçek kişileri de “işveren” saymak gerekmektedir19. Nitekim Toplu Đş Söz-
leşmesi Grev ve Lokavt Kanununun “işverenler” başlığını taşıyan 62. 
maddesinde “aylık ve ücretleri kanunla belirtilmiş olsa bile, işveren veya 
işveren vekili durumunda bulunanlar hakkında, bunlara ilişkin olarak bu 
kanunda yer alan hak ve sorumluluk hükümleri uygulanır” denerek hem 
işin yapılmasını isteme hakkı olan hem de talimat verme yetkisi bulunan 
kişilerin “işveren durumunda” bulunduğu anlatılmaktadır20. Aksi halde 
fıkradaki “... işveren ... durumunda bulunanlar hakkında, bunlara 
(işverenlere) ilişkin olarak bu kanunda yer alan hak ve sorumluluk 
hükümleri uygulanır” şeklindeki hükmün bir anlamı kalmazdı21. 

 
Doktrindeki bir diğer görüşe göre ise; işveren bizzat tüzel kişinin 

kendisidir ve işverenin tüzel kişi olması durumunda, hukuki işlemler 
organlar vasıtasıyla yapılır. Zira, Medeni Kanun md.50/1’e göre “tüzel 
kişinin iradesi, organları aracılığıyla açıklanır”, bu nedenle organ tüzel 
kişilik içinde yer alır ve fiil ve tasarruflarıyla tüzel kişiliğin iradesini beyan 
etmek dışında bir fonksiyonu yoktur ve buna bağlı olarak işverenin yerine 
geçemez22. Bu görüş taraftarlarına göre; talimat verme yetkisine sahip 
olan somut işveren, sadece sosyolojik anlamda işveren sayılmaktadır, 
yoksa hukuken işveren sıfatına sahip olan kişi soyut işverendir23.  

 
Đşveren sıfatının beraberinde getirdiği hak ve yükümlülükler, işve-

ren sıfatının kazanılmasıyla başlar. Sözkonusu durum, örneğin işverenin 

                                                           
17  Rehbinder, M.:  Droit Suisse du Travail, (Çev.B.Schneider), Berne, 1979 s.26; Engin,  s.116 vd. ; 

Süzek, S .: “Đş Hukuku Yaptırımları”, ĐHD, Nisan-Haziran 1993, s.165-183; Taşkent,  Yönetim 
Hakkı, s.61; Narmanlıo ğlu , s.104 ; Centel,  s.61-62 

18  Engin,  s.117 
19  Ekonomi,  s.44-45 ; Süzek,  s.196 
20  Ekonomi,  s.45; Reiso ğlu, S.:  Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu Şerhi, 2.Bası, Ankara, 

1975, s.493 
21  Ekonomi , s.45 
22  Saymen , s.454; Çenberci (Şerh-84), s.109-110 ; Mollamahmuto ğlu , s.60 
23  Engin,  s.117; Narmanlıo ğlu,  s.104 ; Mollamahmuto ğlu,  s.60, dn.48 



 

 

 

işçi çalıştırması nedeniyle Sosyal Sigortalar Kurumuna karşı yüküm ve 
sorumlulukları bakımından önem taşımaktadır24. 

 
Diğer yandan, işveren sıfatının kime ait olduğunun tespiti “işveren 

ve feshe yetkili makam” ayrımı açısından da ehemmiyet arz etmektedir. 
Zira, günümüzde büyük şirketler profesyonel kadrolarca yönetilmektedir 
ve yönetim kademelerinde geniş düzenlemeler yapılmaktadır. Dolayısıyla, 
hizmet sözleşmesinin feshi bakımından işveren farklı olabilir25. Bu 
durumda, Đş Kanunu md.18’deki 6 işgünlük fesih süresinin hangi tarihte 
başlayacağı önem kazanacaktır26. 
 

2- Basın Đş Kanunu Bakımından Đşveren 
 

5953 sayılı “Basın Mesleğinde Çalışanlarla Çalıştıranlar Arasında-
ki Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanun”da “işveren” tanımına yer 
verilmemektedir. Kanunun 1.maddesinde kapsam ifade edilmektedir. 
Buradan hareketle, “Türkiye’de yayınlanan gazete ve mevkutelerle haber 
ve fotoğraf ajanslarında her türlü fikir ve sanat işlerinde çalışan ve Đş 
Kanunundaki “işçi” tarifi şümulü haricinde kalan kimseleri çalıştıran 
gerçek  ya da tüzel kişi” 5953 sayılı kanun açısından “işveren” olarak 
nitelendirilebilir27. 

 
5953 sayılı kanunun 1.maddesi 1961 yılında 212 sayılı kanunla 

değiştirilmeden önce kanun kapsamında, mevcut sayılanlara ilave olarak 
“... ve benzeri yayın müesseseleri ve matbaalar” da bulunmaktaydı. 212 
sayılı kanunla bu ibareler çıkarılmış ve kanun kapsamı daraltılmıştır. 
Böylece, örneğin edebi ya da bilimsel eserler yayınlayan bir yayınevi 
sahibi 5953 sayılı kanun anlamında işveren sayılmayacaktır28. 

 
5953 sayılı kanuna göre basın işletmeleri çeşitli hukuki statülerde 

ve iktisadi yapılarda bulunabilirler29. Ancak, bir gerçek ya da tüzel kişi 
olabilecek basın işvereninin30 kamu tüzel kişisi olabilmesi mümkün değil-

                                                           
24  Đzveren/ Akı , s.110 
25  Kılıço ğlu, M.:  “Đşveren Kavramı Açısından Uygulama Sorunları”, Đş ve Sosyal Güvenlik 

Hukukunda Đşçi ve Đşveren Kavramları ve Uygulamada Ortaya Çıkan Sorunlar, Đş Hukukuna Đlişkin 
Sorunlar ve Çözüm Önerileri 1997 Yılı Toplantısı, Galatasaray Üniversitesi Yayınları, Đstanbul, 
1997, s.138-139 

26  Bkz.Üçüncü Bölüm, II-2-2.1 
27  Tuncay, C .: Hukuki Yönden Basında Đşçi-Đşveren Đlişkileri, Đstanbul, 1989, s.41 
28  Aydemir , s.37-38 
29  Evliyagil, Ş.: Basın Đşletmeciliği Ders Notları, Ajans-Türk Matbaacılık Sanayii, Bilim Yayınları 

Serisi No:2, Ankara, 1969, s.17 
30  Bir anonim şirket, dernek, vakıf veya sendika gazeteci sayılan kimseleri çalıştırıyorsa Basın Đş 

Kanunu açısından işveren olarak kabul edilecektir. Bkz.Narmanlıo ğlu,  s.105 



 

 

 

dir (Basın Đş Kanunu md.2). Bu durumda örneğin Başbakanlık Basımevi 
ya da TRT basın işvereni sayılamayacaktır31.  

 

Yine, 5953 sayılı kanun bakımından “işveren” sıfatı kazanılabilme-
si için gazeteci ile çalıştıran arasında bir hizmet sözleşmesi bulunması 
gerekir. Hizmet sözleşmesi dışında bir şekilde, farklı bir hukuki ilişkiyle32, 
basın mesleğinde çalışanlarla çalıştıranlar arasındaki ilişki 5953 sayılı 
kanunun kapsamı dışındadır33. 

 

Nihayet, 5953 sayılı kanunun 1.maddesinde yer alan “Đş Kanu-
nundaki işçi”den maksat, gazetede çalıştığı halde bedenen ya da bedeni 
faaliyeti fikri faaliyetine üstün olarak çalışanların gazeteci sayılmayacak-
larını, dolayısıyla Basın Đş Kanunu kapsamına girmeyeceklerini ifade 
etmektir34. Ancak, Basın Đş Kanunundaki yollamaya konu olan Đş Kanu-
nu, 1475 sayılı değil, 3008 sayılı Đş Kanunudur. Ne var ki, 3008 sayılı Đş 
Kanunun yürürlükten kalkmış bulunması, bu yollamanın değerinin orta-
dan kalkmasına neden olmaz35. Kanımızca, bu yollamayı; “fikir ve sanat 
işiyle iştigal eden ve Basın Đş Kanunu kapsamında bir işyerinde çalışan 
kişilere 5953 sayılı kanunun uygulanacağı ve bu kişileri çalıştıranların da 
bu kanun anlamında “işveren” sayılacağı, bunlar dışında kalıp hizmet 
sözleşmesiyle çalışan kişilere de 1475 sayılı kanun hükümlerinin uygula-
nacağı” şeklinde anlamak gereklidir36. 

 
3- Deniz Đş Kanunu Bakımından Đşveren 
 

20.04.1967 tarih ve 854 sayılı Deniz Đş Kanununun 2.maddesinin 
A bendinde işveren; “gemi sahibi veya kendisinin olmayan bir gemiyi ken-
di adına ve hesabına işleten kimse” şeklinde tanımlanmaktadır. Ne var ki, 
                                                           
31  Örneğin, 2954 sayılı TRT Kanununa göre TRT Kurumu tarafsız, işçi sayılmayan sözleşmeli 

personel ve geçici personelden oluşur (md.49). Şu halde, TRT ile çalışanları arasında hizmet 
ilişkisi mevcut değildir. Bu durumda, gerek 5953 sayılı kanunun 2.maddesi gerekse 2954 sayılı 
kanun hükümlerine göre TRT kurumu, çalışanlarına karşı 5953 sayılı kanun bakımından işveren 
sayılmayacaktır. Bkz.Özek, Ç.:  “Basın Hukukumuzda Fikir Đşçileri ile Đşverenler Arasındaki Hukuki 
Münasebet”, ĐÜHFM, S.1, C.XXVIII, 1962, s.62 

32  “Sözkonusu serbest gazetecinin çalışmasının hukuksal niteliği yayın sözleşmesi (BK.md.372 vd.), 
eser sözleşmesi (BK.md.355 vd.) ya da vekalet sözleşmesi (BK.md386 vd) olabilir. Serbest 
gazeteci, birden fazla işverene emeğinin ürününü satarak da çalışabilir” (Tuncay , Basın, s.39). 
“Bu yolla belki de kişisel basın özgürlüğünü ve düşünceyi açıklama özgürlüğünü tam olarak 
sağlamış olabilir”  (Bohère, G.: “Gazetecilik Mesleği, Gazetecilerin Çalışma Koşulları Üzerine Bir 
Đnceleme”, Çev: N.Süral, Uluslararası Çalışma Örgütü, Ankara, s.11) 

33  Oğuzman, K.:  “Gazetecilerin Mesleki ve Sosyal hakları ve Bunların Korunması”, ĐÜHFM, 
C.XXXIV, S.2-4, 1967, s.858 

34  Oğuzman , Gazeteci, s.862 
35  Tuncay , Basın, s.38 
36  Odaman,  s.5 



 

 

 

Aydemir’in de isabetle ifade ettiği üzere bu tanım yetersiz kalmaktadır. 
Zira, kanun “işletmek” eyleminin içine “gemi adamı çalıştırma” halini de 
dahil etmektedir. Ancak, “işletmek” kavramının içine “gemi adamı çalıştır-
ma”nın gireceği mutlak değildir. Çünkü, örneğin kişi gemisini tek başına 
işletebileceği gibi, gemide çalışanları hizmet sözleşmesi dışındaki konusu 
iş görme olan sözleşmelerden biriyle de istihdam etmesi ihtimal dahilinde-
dir. Bu durumda da doğal olarak işçi-işveren ilişkisi doğmayacaktır. Hal 
böyle olunca işvereni, “gerek sahibi olduğu gemide gerekse kendisinin ol-
madığı halde kendi adına ve hesabına işlettiği bir gemide hizmet sözleş-
mesine dayanarak gemi adamı çalıştıran kişi” olarak tarif etmek daha 
doğru olacaktır37. Nitekim, Deniz Đş Kanununda da hizmet sözleşmesi ge-
niş ölçüde düzenlenmiştir38. 

 
Görüldüğü üzere, kişinin “işveren” sıfatını kazanabilmesi için ön-

celikle içinde hizmet sözleşmesiyle gemi adamı çalıştırdığı teknenin “gemi” 
olarak kabul edilmesi gerekir. Kanun metninde adı geçen “gemi” kavra-
mından her türlü gemi anlaşılmamalıdır. Türk Ticaret Kanununun 816. 
maddesinde “tahsis edildiği gayeye uygun olarak kullanılması denizde 
hareket etmesi imkanına bağlı bulunan ve pek küçük olmayan her türlü 
tekne gemi sayılır” biçiminde tarif edilen39 geminin; Deniz Đş Kanunu 
kapsamına girmesi için, Türk bayrağı taşıması ve yüz veya daha fazla 
grostonilatoluk olması gerekmektedir. Ancak, aynı işverene ait gemilerin 
toplam grostonilatosu yüz veya daha fazla olursa da bu kanun hükümleri 
uygulanabilir.  

 
Đşte kanun, “işveren” sıfatının tespitinde yukarıda unsurları ifade 

edilen “gemi” kavramını dikkate almış ve bu geminin maliki olan ya da 
maliki olmamakla birlikte gemiyi “işleten” kişiyi de “işveren” olarak 
nitelemiştir. Bununla birlikte, bu kişinin gemiyi mutlaka kendi adına ve 
hesabına işletmesini de koşul olarak belirtmiştir40. 

 
Hemen eklemek gerekir ki; 854 sayılı kanunun 1/4. maddesine 

göre; Bakanlar Kurulu, ekonomik ve sosyal gerekler bakımından bu ka-
nun hükümlerini yukarıda ifade ettiğimiz gemi kavramı dışında kalan ge-
milere, bu gemilerde hizmet sözleşmesiyle çalışan gemi adamlarına ve 
bunların işverenlerine de kısmen veya tamamen teşmil etmeye yetkili-

                                                           
37 Aydemir , s.25 
38 Reiso ğlu,  Hizmet, s.27 
39 Ayrıntılı bilgi için bkz.Kender, R./ Çetingil, E.:  Deniz Ticareti Hukuku, Đstanbul, 1992, s.33 vd. 
40 Narmanlıo ğlu , s.105 



 

 

 

dir41. Bu şekilde, Deniz Đş Kanunu kapsamı dışında kalan yüz grostoni-
latoluktan küçük gemilerde çalışanlarla, beş kişiden az gemi adamı 
çalıştıran işverenler de kanun kapsamına alınabileceklerdir42. 

 
Yukarıda verilen bilgiler ışığında kim/ kimlerin “işveren” olacağı 

sorusu karşısında “gemi işletme müteahhidi”, “donatma iştiraki” gibi bazı 
temel kavramlar incelenmeye muhtaçtır. Zira, donatanın işveren olduğu 
hususunda tereddüt bulunmamakla birlikte, tek işveren de donatan 
değildir. TTK’nın 946.maddesinin 1.fıkrasına göre; “donatan, gemisini 
deniz ticaretinde kullanan gemi sahibine denir”. Görüldüğü üzere, 
“donatan” olmak için öncelikle geminin maliki olmak gereklidir. Gemisini 
başkasına kiraya veren ve bu şekilde gelir sağlayan kişi “donatan” 
değildir43. Ayrıca, dikkat edilirse; Deniz Đş Kanunu sadece harp gemilerini 
istisna olarak kapsam dışında bırakmış, bunlar dışında ticaret gemisi 
olsun ya da olmasın tüm gemileri kapsamına almıştır. Oysa, donatan 
olmak için ticaret gemisi maliki olmak gerekmektedir. Bu nedenle, 
donatan dışında başka kişilerin de “işveren” sayılmaları mümkündür44. 

 
Yine TTK. md. 946’nın izleyen 2. fıkrasında “gemi işletme mü-

teahhidi”, “kendisinin olmayan bir gemiyi kendi adına deniz ticaretinde 
bizzat veya kaptan marifetiyle kullanan kimse üçüncü şahıslarla olan 
münasebetlerinde donatan sayılır” şeklinde hem tarif edilmekte hem de 
sorumluluğu belirlenmektedir. Doğal olarak gemi işletme müteahhitleri 
de, gemisini deniz ticaretinde kullanan gemi sahibi donatan gibi işveren 
sayılmaktadır45. Ulucan’a göre; bir gemiyi donatan sıfatı ile işleten ve aynı 
zamanda bizzat sevk ve idare eden kaptanın da işveren sayılması 
gerekir46. 

 
Aynı şekilde, TTK’nın 951.maddesi uyarınca, birden çok kimsenin 

sözleşme ile biraraya gelerek, bir ticaret ortaklığı oluşturmaksızın, müşte-
reken malik bulundukları bir gemiyi kendi nam ve hesaplarına deniz 
ticaretinde kullanmalarıyla meydana gelen birliğe donatma iştiraki de-
nir47. Donatma iştirakinin tüzel kişiliğinin bulunmadığı doktrinde genel 
                                                           
41  Okay, S.:  “Yeni Đş Kanununun Getirdiği Yenilikler ve Gemi Adamı Lehine Yapılan Değişiklikler”, Đş 

Hukuku Dergisi, C.I, S.4, Nisan-1969, s.357-358 
42  Ulucan, D .: Deniz Đş Hukukuna Đlişkin Temel Bilgiler, Sendikal Eğitim El Kitabı, Türkiye Denizciler 

Sendikası Eğitim Dizisi No:3, 1986, s.21 
43  Çağa, T.: Deniz Ticaret Hukuku, C.1, Đstanbul, 1984, s.76 
44  Narmanlıo ğlu,  s.105 
45  Aydemir,  s.28-29 
46  Ulucan , Deniz, s.23 
47  Çağa, s.139 



 

 

 

olarak kabul görmektedir48. Bu durumda, müşterek donatanlardan herbi-
ri “işveren” sıfatına sahiptir. Yargıtay da vermiş olduğu bir kararında 
“tüzel kişiliği bulunmayan bir işyerini müştereken işletenlerden herbiri iş 
kanunları açısından işveren sayılır ve çalıştırdıkları kimselerin iş ak-
dinden veya iş kanunlarından doğan haklarından birlikte ve müteselsilen 
sorumlu olurlar”49 şeklinde görüş belirtmiştir. Netice itibariyle, müşterek 
donatanlardan herbiri, işveren sıfatıyla çalıştırdıkları gemi adamlarının 
hizmet sözleşmesi ve kanundan doğan alacaklarından sorumlu tutul-
malıdır50. 

 
4- Sendikalar Kanunu Bakımından Đşveren 

 
2821 sayılı Sendikalar Kanunu da, 1475 sayılı kanuna paralel bir 

“işveren” tanımı getirmiş ve aynı şekilde “işçi” tanımından hareket et-
miştir. Sendikalar Kanunu zaten “işçi”yi tarif ederken de aynı yolu izlemiş 
ve “hizmet sözleşmesine dayanarak çalışma” kavramını esas almıştır51. 
Ancak, bununla yetinmemiş ve hizmet sözleşmesiyle çalışanlar dışında 
“nakliye sözleşmesine göre esas itibariyle bedenen çalışanları, yayın 
sözleşmesine göre eserini naşire terketmeyi meslek edinmiş bulunanları 
ve bir adi şirkette bedeni veya fikri çalışmasını sermaye olarak koyan 
kişileri” de işçi kabul etmiştir. 

 
Đşte Đş Kanununa göre hayli genişletilmiş olan “Sendikalar Kanunu 

anlamında işçiyi” çalıştıran gerçek veya tüzel kişiye ve tüzel kişiliği ol-
mayan kamu kuruluşlarına “işveren” denmektedir. Gerçekten de, işçi sa-
yılan kimseleri çalıştıran gerçek veya tüzel kişiler dışında, kamu kuru-
luşu olmak şartıyla bazı tüzel kişiliği olmayan kurumlar da işveren olarak 
kabul edilmektedirler52. Buna göre; “merkez teşkilatı (genel müdürlük) 
dışında kurulu olmakla birlikte, merkeze bağlı olarak çalışan ve fakat 
tüzel kişiliği bulunmayan kamu kuruluşları da (fabrika, imalathane veya 
mağazalar gibi) bu kanun bakımından işveren sayılmışlardır”53. Görüldü-
ğü üzere, tüzel kişiliği olmayan kamu kuruluşlarının “işveren” niteliği 
tartışmaya mahal vermeyecek kadar açıktır54. 2821 sayılı yasada kamu 

                                                           
48  Çağa, s.140 ; Kender/ Çetingil , s.74 ; Poroy/ Tekinalp/ Çamo ğlu , s.21 
49  Yargıtay 9.HD., 21.06.1984, E.84/5808, K.84/6825 ve A.Güzel’in   Đncelemesi, ĐHU, Deniz Đş K.20 

(No.1) 
50  Güzel, A.:  “Gemi Adamının Kıdem Tazminatından Sorumluluk”, ĐHU, Deniz Đş K.20 (No.1) 
51  Odaman , s.7 
52  Elbir , s.34 
53  Demir, F.: Sendikalar Hukuku, 4.Bası, Đzmir, 1999 
54  Peköz, A.:  “Kamu Đşveren Sendikaları”, TÜTĐS, C.2, S.4, Mart-1978, s.2 ; Özbek, O.:  “Đktisadi 

Devlet Teşekküllerinin Đşveren Durumu”, Đşveren Dergisi, C.2, S.3, 1967, s.9-10 



 

 

 

işveren sendikalarının ayrıntılı şekilde düzenlenerek tartışmalara son 
verilmesinin55 nedeni ise 274 sayılı Sendikalar Kanununun uygulandığı 
dönemde kanunun muğlak görülmesi ve sürekli tartışılmasıdır56. Yeni 
düzenlemeyle “medeni hukuk anlamında hak süjesi olmayan sözkonusu 
kamu kuruluşlarının işveren sendikasına üye olabilmeleri ve bu kuruluş-
larda çalışanların da toplu iş sözleşmesinden yararlanmaları sağlanmış-
tır”57. Bu şekilde, ülkemizde özellikle kamu kesiminde yaşanan yetki ve 
bürokrasi karmaşası da sona erdirilerek, tüzel kişiliği olmadığı halde top-
lu iş görüşmesi tarafı olan ve toplu iş sözleşmelerine imza atan kamu 
kuruluşları hukuki bir güvenceye kavuşturulmuş58, ayrıca kamu kesimi 
sendikacılığının geliştirilmesine ve kolaylaştırılmasına ortam hazırlan-
mıştır59. 

 
Ne var ki, “kanunun öngördüğü tüzel kişiliği bulunmayan kamu 

kuruluşlarının önemli sayılan bir kısmı 2929 sayılı kanun ve bunun 
yerini alan 233 sayılı kanun hükmünde kararname ile tüzel kişiliğe 
kavuşturulmuştur. Gerçekten, Đktisadi Devlet Teşekküllerinin, müessese-
lerinin ve kamu iktisadi kuruluşlarının herbiri bu suretle, tüzel kişiliğe 
sahip kılınmıştır”60. Bu nedenle, anılan hükmün uygulama alanı büyük 
ölçüde daralmıştır61.  

 
Đster gerçek veya tüzel kişi, isterse tüzel kişiliği olmayan kamu 

kuruluşu olsun, “işveren” sıfatını kazanabilmek için “işçi sayılan kimse-
leri” çalıştırıyor olmak gerekmektedir. Bunun için de öncelikle “hizmet ak-
dine dayanarak çalışanlar”ın “işçi” tanımına dahil olduğu yukarıda ifade 
edilmişti. Kanundaki sözkonusu “hizmet akdi” deyiminden de sadece Đş 
Kanunu çerçevesindeki hizmet sözleşmesini anlamak hatalıdır. Zira, 5953 
sayılı Basın Đş Kanunu, 854 sayılı Deniz Đş Kanunu ve hatta Borçlar Ka-
nunu da kapsam içindedir. Buna göre, 1475 sayılı kanun dışında, adı ge-
çen her üç kanuna göre hizmet sözleşmesiyle “işçi” çalıştıranlar 
                                                           
55  Reiso ğlu, S.:  “2821 Sayılı Sendikalar Kanunu Açısından Kamu Đşverenleri ve Kamu Đşveren 

Sendikaları”, TÜTĐS, Kasım-1983, C.7, S.6, s.3-5 ; esasen kamu işveren sendikalarıyla ilgili yeni 
düzenlemeyi, kamu kuruluşlarının da bir sendika çatısı altında toplanmasını öngören yeniliğin bir 
uzantısı olarak görmek gerekir.Bkz.Demir,  Sendikalar, s.23 

56  Işıklı, A.:  “Devlet Kuruluşları ve Đşveren Sendikaları”, Hava-Đş, C.9, S.5, Şubat-1978 
57  Engin,  Đşveren Kavramı, s.108 
58  Güven/ Aydın , s.25 ; Aydemir , s.55 
59  Çelik, N.:  “Sendika Üyeliği ve Sendikaların Faaliyetleri”, 2821-2822 Sayılı Yasalar ve Uygulaması 

Semineri, BANKSĐS Yayınları, No:2, Đstanbul, 1984, s.37 ; Çelik, N.:  “Sendika Üyeliği ve 
Sendikaların Faaliyetleri”, Sendikal Mevzuat Eğitim Semineri, BASĐSEN Yayınları:2, Đstanbul, 
1985, s.47 ; Demir,  Sendikalar, s.25 

60  Narmanlıo ğlu , s.106, dn.114 
61  Engin,  Đşveren Kavramı, s.108 



 

 

 

Sendikalar Kanunu anlamında “işveren” olarak kabul edileceklerdir. Bu 
durum zaten olabildiğince geniş bir çerçeve çizmeye çalışan Sendikalar 
Kanunu mantığına da uygundur62. 

 
Yine yukarıda ifade edildiği üzere, hizmet sözleşmesi dışında 

nakliye ve neşir mukavelesine göre çalışanlar da “işçi” sayılacak ve doğal 
olarak bu kişileri çalıştıranlar da Sendikalar Kanunu anlamında işveren 
niteliği kazanacaklardır63. Ancak, Şahlanan’a göre; “yayın, nakliye ve adi 
ortaklık sözleşmelerinin karşı tarafının işveren sayılması düşünülemez, 
çünkü sözkonusu işletmelerde bir kişiye bağlı olarak çalışma sözkonusu 
değildir ki çalıştırma ve çalıştıran sözkonusu olsun”64. Ne var ki, dokt-
rindeki baskın görüşe katılarak, bu görüşü benimsemenin mümkün 
olmadığını düşünmekteyiz, zira Sendikalar Kanununun hizmet sözleş-
mesi dışında başka birtakım sözleşmelerle çalışmakta olanları da “işçi” 
sayarak kapsamı genişletmesi karşısında, “işveren” sıfatının tespitinde 
aynı yolu izlemediğini kabul etmek kanunun mantığına aykırıdır. Bu 
nedenle, gerek nakliye mukavelesine göre esas itibariyle bedeni hizmet 
arzı suretiyle çalışan, gerekse neşir mukavelesine göre eserini naşire 
terketmeyi meslek edinmiş bulunan kişiyi “işçi”, bunları çalıştıranları da 
“işveren” olarak kabul etmek gerekecektir.  

 
Diğer yandan, kanunun açık hükmü karşısında “bir adi şirkette 

fiziki veya fikri emek arzı suretiyle ortak olanların dışındaki ortakları da 
bu kanun bakımından işveren” saymak gerekmektedir. Zira bir adi şirket, 
bir kısım ortakların emekleriyle (fiziki veya fikri güçleriyle)65, bir kısım 
ortakların da sermayeleriyle (para veya mal gibi araçlarla)  kurulabileceği 
gibi; bütün ortakların sadece emeklerini veya sadece sermayelerini bira-
raya getirmeleriyle de kurulabilir66. Hem emek hem de sermaye arzının 
bulunduğu durumlar için getirilen Sendikalar Kanunundaki sözkonusu 
düzenleme uygulamada sık sık görülen bir suistimali önlemek mak-
sadıyla getirilmiştir. Birçok işveren işçilerini kendileriyle ortak göstererek 
onların işçilik haklarından yararlanmalarını engelleme yoluna gitmekte-

                                                           
62  Aydemir , s.48 
63  Eyrenci, Ö.:  Sendikalar Hukuku, Đstanbul, 1984, s.108 vd. ; Narmanlıo ğlu , s.106 ; Aydemir , s.50 

; Ekonomi , s.46 
64  Şahlanan, F.:  Sendikalar Hukuku, Đstanbul, 1995, s.160 
65  Buradaki “emek” ile kastedilen; ortağın çalışmasını şirket işlerine hasretmeyi kabul etmesi ve 

mesleki bilgilerini şirket emrine vermesidir.Bkz.Erkul, Đ.: Türk Đş Hukuku Dersleri, 274 Sayılı 
Sendikalar Kanunu ve Uygulaması, Eskişehir, 1977, s.94 

66  Tuncay, C.:  Đşçi Sendikası Üyeliğinin Kazanılması ve Sona Ermesi, Đstanbul, 1975, s.148 ; Demir , 
Sendikalar, s.24  



 

 

 

dir, ancak bu düzenlemeyle herhangi bir adi şirkette ortak olan işçi artık 
işçilik sıfatını kaybedip işveren sayılmayacaktır67. 

 
Eklemek gerekir ki; sadece bedeni veya fikri emek arzı ile değil, 

küçük miktarda bir para ile ortaklığa katılanlar da yine “işçi” sayılacak-
lardır. Ancak tüm bunlar için, md.2/2 hükmü uyarınca “adi şirket 
mukavelesinin aynı durumdaki herkese fiilen açık olması” gerekmektedir. 
Bununla ifade edilmek istenen; ortaklık sözleşmesinin, emek arzıyla 
çalışmak üzere bir işçinin girebilmesi ve bu işçi çıktıktan sonra yerine 
başkasının girip çalışması olanağına müsait olmasıdır68.  

 
Diğer taraftan, hizmet sözleşmesi dışında belirtilen diğer sözleşme-

lerle çalışma vasıtasıyla “işçi” sıfatını kazananların toplu iş sözleşmesi 
yapabilmeleri mümkün değildir. Ancak, sendika olarak örgütlü bir biçim-
de üyelerinin haklarını koruyabilecekleri, bunun için dava açabilecekleri, 
idari makamlara başvurabilecekleri ve böylece kamuoyunda seslerini du-
yurabilecekleri açıktır69. 

 
Nihayet, 2821 sayılı kanun “işveren sayılan gerçek ve tüzel kişiler 

ve tüzel kişiliği olmayan kamu kuruluşları adına işletmenin bütününü 
sevk ve idareye yetkili olanlar”ı işveren vekili olarak tanımladıktan sonra, 
işveren vekillerinin bu kanun bakımından “işveren” sayılacaklarını ifade 
etmiştir (08.04.1995 gün ve 4101 sayılı kanunla değişik md.2/6-7)70. 
4101 sayılı kanun ile yapılan değişiklikten önce sadece işletmenin değil, 
işyerinin de bütününü sevk ve idareye yetkili olanlar işveren vekili sayı-
lıyordu. Bu değişiklikle 274 sayılı Sendikalar Kanunu dönemindeki dü-
zenlemeye geri dönülmüş oldu ve böylece “işveren vekili” kavramı oldukça 
daraltıldı71. 
                                                           
67  Sözer, A.N.:  “Sendikalar Kanunu Açısından Đşçilerin Şirket Ortaklığı”, Đktisat ve Maliye, C.XXX, 

S.7, Ekim-1983, s.275-277 ; Ayrıca, 274 sayılı Sendikalar Kanununun Millet Meclisi görüşmeleri 
sırasında geçici komisyon sözcüsünün konuşmaları için bkz.TÜRK-ĐŞ, Sendikalar ve Grev ve 
Lokavt Hakları, Ankara, 1964, s.697-698 

68  Tuğ, A.:  Sendikalar Hukuku, Türkiye Sağlık Đşçileri Sendikası Yayını, Ankara, 1990, s.55 ; 
Tuncay,  Üyelik, s.152 vd. ; Demir,  Sendikalar, s.21 ; Şahlanan,  Sendikalar, s.152-153 

69  Tuncay,  Üyelik, s.149 ; Demir , Sendikalar, s.20 
70  “Đşveren Vekili” kavramı hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.Şahlanan,  Sendikalar, s.159 ; Tuncay, C.:  

Toplu Đş Hukuku, Đstanbul, 1999, s.61 ; Laçiner V.:  Türk Đş ve Sosyal Güvenlik Hukukunda Đşveren 
Vekili, Đstanbul, 1998, s.40 vd. ; Tuncay, C.:  “Đşveren Vekili Kavramı”, Đş ve Sosyal Güvenlik 
Hukukunda Đşçi ve Đşveren Kavramları ve Uygulamada Ortaya Çıkan Sorunlar Sempozyumu, 
Đstanbul, 1998, s.188 

71  Örneğin, değişiklikten önce bir bankanın şube müdürleri işveren vekili sayılırken şimdi sadece 
genel müdür bu sıfatı taşımaktadır. Doktrin buna, genel müdüre ait yetkilerin tümünü kullanmaları 
koşuluyla “genel müdür yardımcıları”nı da eklemektedir. Bkz.Đnce, E.:  Toplu Đş Hukuku, Đstanbul, 
1983, s.12 



 

 

 

2821 sayılı kanun anlamında “işveren vekili” olanların “işveren” 
sayılmalarının doğal sonucu, bu kişilerin işçi değil, işveren sendikası 
üyesi olabilmeleridir. Ancak, işvereni temsil yetkisini elinde bulunduran 
işveren vekilinin aynı zamanda bir sözleşmeyle işverene bağlı olduğu da 
unutulmamalıdır. Nitekim, Đş Kanunu md.1/4'deki “Đşveren vekilliği sıfatı 
işçilere tanınan hak ve vecibeleri ortadan kaldırmaz” hükmü de bunu 
doğrulamakta ve işverenle işveren vekili arasındaki ilişkinin bir hizmet 
sözleşmesi çerçevesinde düzenlendiğini göstermektedir. Gerçekten de, 
sözkonusu temsil yetkisinin kaynağı genelde hizmet sözleşmesidir72. 
Nitekim Yargıtay da, işyerini yönetmekle görevli genel müdür ile işveren 
arasındaki ilişkinin “hizmet sözleşmesi” olduğuna, “vekalet sözleşmesi” 
sayılamayacağına karar vermiştir73. Buna karşılık Saymen, işveren vekil-
lerinin yaptıkları işin mahiyetinin bir vekalet sözleşmesinin mevcudiyetini 
zorunlu kıldığını74, Esener ise “iş hukuku alanında işveren vekilinin 
işverenle ilke olarak vekalet akdi ile değil, hizmet akdi ile bağlı” olduğunu 
ifade etmektedir75. 

 
5- Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu Bakımından 

Đşveren 
 
2822 sayılı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanununda, Sen-

dikalar Kanununun aksine “işveren” tanımına yer verilmemektedir. Bu 
nedenle, sözkonusu kanun anlamında “işveren”i diğer kanunlardaki 
“işveren” tanımlarına göre şekillendirmek bir zorunluluk olmalıdır. Bu an-
lamda, doktrindeki baskın görüş, Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Ka-
nunu bakımından “işveren” kavramı belirlenirken Đş Kanunundaki “işve-
ren” tanımının esas alınmasıdır. Yani, hizmet sözleşmesine dayanarak bir 
işte ücret karşılığı çalışan kişiyi çalıştıran gerçek ya da tüzel kişi, bu ka-
nun anlamında işveren sayılacaktır76. Gerçekten de; 2822 sayılı kanun 
md.2’de, toplu iş sözleşmesinin hizmet sözleşmesinin yapılması, muhte-
vası ve sona ermesi ile ilgili hususları düzenlemek üzere yapıldığı ifade 
edildiğine göre, Đş Kanunundaki tanımı esas almak doğru görünmektedir. 
Ne var ki, bu tanıma Sendikalar Kanunu md.2/4’deki “tüzel kişiliği olma-
yan kamu kuruluşları”nı da eklemek gerekmektedir, zira bu kuruluşlar 
da hizmet sözleşmesine dayanarak işçi çalıştırdıklarında toplu iş 

                                                           
72  Tunçoma ğ/ Centel , s.60 ; Çelik , s.47 ; Centel , s.69 ; Mollamahmuto ğlu , s.65 ; Demir , s.11 ; 

Taşman, B.:  Bireysel Đş Hukuku, Đstanbul, 1998, s.1 
73  Yargıtay 9.HD., 16.09.1971, E.14121, K.1968, Bkz.Çelik , s.47, dn.22 
74  Saymen , s.456 
75  Esener,  s.76 
76  Narmanlıo ğlu , s.107 ; Ekonomi, s.46 



 

 

 

sözleşmesi yapma ehliyetini kazanacaklardır77. Gerçekten de, 2822 sayılı 
kanun anlamındaki “işveren” kavramı Đş Kanunundaki tanımla sınırlı 
değildir, zira buradaki temel ölçüt hizmet sözleşmesi olduğundan, böyle bir 
sözleşmeyle çalışan herhangi bir kimse, Đş Kanunu kapsamına girmese de 
işçi sayılacak78, doğal olarak bu kişiyi çalıştıran da “işveren” sıfatı kaza-
nacaktır79.  

 
Diğer yandan, ifade etmek gerekir ki; 2822 sayılı kanuna 1986 

yılında 3299 sayılı kanunla önemli bir ekleme yapılmış ve kamu kurum 
ve kuruluşlarına ait müessese ve işyerleri ayrı tüzel kişiliğe sahip olsalar 
dahi, bu kurum ve kuruluşlar için tek bir işletme toplu iş sözleşmesi 
yapılması öngörülmüştür. Müesseseler ve bağlı ortaklıkların tüzel kişiliği 
ve sermayeleriyle sınırlı sorumlulukları olmakla beraber, mali, ekonomik 
ve organizasyon yönünden asıl teşekküle bağlı kuruluşlar olduğundan, 
en yüksek seviyede karar organı yine teşekkül olacaktır80. Örneğin bir 
olayda Yargıtay, bir iktisadi devlet teşekkülü olan Çimento ve Toprak 
Sanayii Kurumuna bağlı ve Çimento, Toprak ve Cam Sanayii işkolunda 
bulunan müessese ve bağlı ortaklıkların tümü için ancak bir işletme 
toplu iş sözleşmesi yapılabileceğine karar vermiştir81.  

 
Bundan başka, 2822 sayılı kanun md.62/2’de “işyerinde işveren 

vekili durumunda olan ve temsilci sıfatıyla toplu iş sözleşmesinde veya 
toplu görüşmede taraf olarak hareket eden kimse, bu kanun uygulaması 
bakımından işveren sayılır” şeklinde bir hüküm bulunmaktadır82. Burada 
sözkonusu olan “işveren vekili” Sendikalar Kanunu bakımından değil, Đş 
Kanunu bakımından “işveren vekili”dir83. Gerçekten de bu tanım Sendi-
kalar Kanununu aşan bir anlama sahiptir. “Çünkü, işletmede “endüst-
riyel ilişkiler koordinatörü” veya “insan kaynakları (personel) müdürü” 
olarak çalışan bordrolu bir işçinin toplu sözleşme görüşmelerine uzman 
işveren temsilcisi olarak katılması, “işletmenin bütününü sevk ve idareye 

                                                           
77  Aydemir,  s.57 
78  Sur, M .: Grev Kavramı, Đzmir, 1987, s.35 
79  Oysa bazı yazarlar işçi, dolayısıyla işveren kavramlarını hizmet sözleşmesiyle sınırlandırmayıp 

bundan daha geniş tutulmasını önermektedirler. Bkz.Işıklı, A .: “Kamu Kesiminde Çalışanların 
Sendikal Hakları”, Sayıştay Denetçileri Derneği Meslek Dergisi, Yıl:7, S.40, ayrı basım, s.12-13; 
Oğuzman, K.:  “275 Sayılı Kanun Bakımından Đşçi Kavramı”, Türk-Đş Dergisi, 1966, No:11, s.107 

80  Yargıtay 9.HD., 17.10.1986, E.86/8383, K.86/9306 (Aydemir , s.65) 
81  Yargıtay 9.HD., 13.06.1984, E.84/5769, K.84/6561 (Kıral, Ş.: Gerekçeli-Đçtihatli 2822 Sayılı Toplu 

Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu, Basisen Eğitim ve Kültür Yayınları No:19, 1988, s.41 vd.) 
82  Ayrıntılı bilgi için bkz.Süzek,  s.194; Narmanlıo ğlu , s.107 ; Engin , Đşveren Kavramı, s.108; Elbir , 

s.34 ; Centel , s.62; Esener , s.71; Ekonomi,  s.46 ; Demir , s.11; Çelik , s.46 
83  Narmanlıo ğlu, Ü .: Grev, Ankara, 1990, s.58 ; Çelik,  s.46 



 

 

 

yetkili” (genel müdür) olmasa bile, onu bu kanun anlamında “işveren” 
yapmaya yetecek, dolayısıyla imzalanan toplu iş sözleşmesinden yarar-
lanamayacaktır”84. 

 
Burada “işveren vekilliği” sıfatının, işçilere tanınan hak ve veci-

beleri ortadan kaldırmayacağına dair Đş Kanunu md.1/4 hükmünden 
farklı bir durum göze çarpmaktadır. Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt 
Kanunu md.62/2’deki durumda bir işveren vekilinin grev yapması sözko-
nusu olamayacağından, bu kimseler grev hakkından da yararlanama-
yacak, işlerini bırakmaları grev teşkil etmeyecek85, yasal ya da yasa dışı 
greve bağlı hükümler bu kişilere uygulanmayacaktır86.  

 
6- Sosyal Sigortalar Kanunu Bakımından Đşveren 

 
Sosyal güvenliğin sağlanmasında kullanılan yöntemlerden birisi 

sigortadır87. Türkiye’de 17.07.1964 tarih ve 506 sayılı Sosyal Sigortalar 
Kanunu yürürlüğe girmeden önce sosyal sigortalardan çok sınırlı sayıda 

kişi yararlanıyordu ve sosyal güvenliğin sağlanmasında en önemli unsuru 
teşkil eden sigorta yöntemi yeterince kullanılamıyordu. Ancak, bu kanun-
la birlikte hem sosyal güvenlik şemsiyesinin altındaki kişiler artmış, hem 

de mevcut sigorta türlerinin sayısı çoğalmıştır88. 
 
Đşveren, sosyal sigortaların kapsamına “sigortalı” çalıştırdığı için 

dolaylı olarak girmektedir89. Oysa; işyerini bildirme, çalıştırılan sigortalı-
ları bildirme, iş kazası ve meslek hastalıklarını kuruma bildirme, işçilerin 
sağlığını koruma ve iş güvenliği ile ilgili önlemleri alma gibi son derece 
önemli görev ve sorumluluklar90 hep işveren tarafından yerine getirilmek-
tedir91. 

 
                                                           
84  Demir , s.11 
85  Đşçi sıfatını taşımayan kimselerin işlerini bırakmalarının grev teşkil etmeyeceğine dair ayrıntılı bilgi 

için bkz.Narmanlıo ğlu , Grev, s.54 vd. 
86  Sur,  s.40 
87  Dilik , diğer iki yöntemi sosyal yardım ve devletçe bakılma olarak belirtirken (Dilik, S .: Sosyal 

Güvenlik, Ankara, 1992, s.51 vd), Sözer  sosyal devletin oluşumunu sağlayan yöntemleri beş 
başlık altında düzenlemiş ve sigorta dışında sosyal tazmin, sosyal yardım, sosyal hizmet ve sosyal 
teşviki de sözkonusu yöntemlere dahil etmiştir.Bkz.Sözer, A.N .: Sosyal Devlet Uygulamaları, 
Đzmir, 1997, s.129 vd. 

88  Tunçoma ğ, K.:  Sosyal Güvenlik Kavramı ve Sosyal Sigortalar, Đstanbul, 1990, s.98 
89  Güzel, A./ Okur, A.R.:  Sosyal Güvenlik Hukuku, Đstanbul, 1994, s.121 
90  Đşverenin sorumlulukları hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.Kaplan, E.T.:  Đşverenin Hukuki 

Sorumluluğu, Ankara, 1992, s.145 vd. 
91  Duygulu, E.:  Đşveren Yönünden Sosyal Sigortalar Kurumu Mevzuatı, Manisa, 1992, s.24 



 

 

 

Đşverenin tanımı 506 sayılı kanunun 4.maddesinin 1.fıkrasında 
“bu kanunun uygulanmasında 2.maddede belirtilen sigortalıları çalıştıran 
gerçek veya tüzel kişiler işverendir” şeklinde yapılmaktadır. Sözkonusu 
sigortalı tanımının da “bir hizmet akdine dayanarak bir veya birkaç 
işveren tarafından çalıştırılanlar sigortalı sayılırlar” biçiminde düzenlen-
diği gözönüne alınırsa işvereni; “sigortalıyı 506 sayılı kanun kapsamına 
giren işlerden birinde hizmet sözleşmesi çerçevesinde çalıştıran gerçek 
veya tüzel kişi” olarak tanımlamak mümkündür92. Sosyal Sigorta Đşlem-
leri Yönetmeliği de aynı tanımı yinelemiştir. Öte yandan, 4447 sayılı Đşsiz-
lik Sigortası Kanunu da kendi kapsamı açısından işveren kavramını ta-
nımlarken, 506 sayılı kanunun ilgili hükmünü esas almıştır. Bu anlam-
da, 4447 sayılı kanunun uygulanması açısından işveren, 46.maddede be-
lirtilen sigortalıları çalıştıran gerçek veya tüzel kişi biçiminde tanımlan-
mıştır. Sözkonusu benzerlik nedeniyle, 506 sayılı kanundaki esaslar ve o 
kapsamda verilmiş yargı kararları, herhangi bir uyuşmazlık durumunda, 
Đşsizlik Sigortası Kanununun uygulaması açısından da geçerli olacaktır93.  

 
506 sayılı kanundaki “işveren” tanımıyla, Đş Kanunundaki “işve-

ren” tanımı benzerliği hemen göze çarpmaktadır. Ancak, iki kanun ara-
sında önemli farklılıklar olmadığı da söylenemez. Örneğin, Sosyal Sigor-
talar Kanunu md.4/1 çerçevesinde “işveren” sıfatının kazanılması için si-
gortalının ücretli olarak çalışıyor olması şartı aranmamaktadır94. “Ücret”, 
1475 sayılı kanuna göre hizmet sözleşmesinin esaslı unsurlarından biri 
olduğu halde, 506 sayılı kanunun 78.maddesinin 2.paragrafında ücretsiz 
çalışan sigortalılardan bahsedilmektedir95.  
 
 Şu halde, “işveren” sıfatının kazanılmasında temel kıstas, çalıştırı-
lan kişinin “sigortalı” olup olmadığıdır96. Eğer çalıştırılan kişi, SSK 
md.3/1’de belirtilen “sigortalı sayılmayanlar” içinde yer alıyorsa, hizmet 
sözleşmesine göre bir çalışma sözkonusu olsa bile “işveren” sıfatı kazanı-
lamayacaktır97. 
                                                           
92  Cuhruk, M./ Çolako ğlu, S./ Bükey, A.:  Sosyal Sigortalar, Ankara, 1977, s.141 
93  Demircio ğlu, M./ Güzel, A.:  Đşverenin Sosyal Sigorta Yükümlülükleri ve Sorumluluğu, Đstanbul 

Ticaret Odası Yayın No:2001/23, Đstanbul, 2001, s.56 
94  “Ücretin sigortalıya nakit para yerine ayni yardım olarak da ödenmesi mümkündür. Bkz.Yargıtay 

21.HD., 12.02.1996, E.96/661, K.96/685, YKD, Eylül-96, s.1464-1465 
95  Bkz.Sözer, A.N.:  Sosyal Sigorta Đlişkisi, Đzmir, 1991, s.37; Çenberci, M.:  Sosyal Sigortalar Kanunu 

Şerhi, Ankara, 1985, s.26; Gönencan, Z.:  “Đşveren, Đşveren Vekili”, Đş ve Hukuk Dergisi, 1992/231, 
s.6 

96  Saraç, C.:  Đşverenin Prim Ödeme Yükümlülüğü, Ankara, 1998, s.4-5 ; Güzel/Okur , s.121; Ayrıca 
bkz.Yargıtay 10.HD., 07.07.1983, E.3250, K.3773 ve Yargıtay HGK., 31.03.1982, E.1458, K.320 
(Çenberci,  Şerh-SSK, s.81) 

97  Güzel/Okur , s.121 ; Duygulu,  s.24 



 

 

 

 Sosyal Sigortalar Kanunu açısından “işveren” sıfatının elde edil-
mesi için “sigortalı” çalıştırmak gerekli ve yeterlidir. Đşyerinin maliki ol-
mak şart değildir, kiracı ya da işleten de işveren sayılabilir98. Ayrıca, si-
gortalı çalıştırdığı sürece, bir kişinin taşıdığı ünvanlar da onun “işveren” 
sıfatını kazanmasında bir engel teşkil etmemektedir. Örneğin, bir doktor, 
avukat ya da mühendis sigortalı çalıştırıyorlarsa 506 sayılı kanun bakı-
mından “işveren” sayılacaklardır99. 
 
 Diğer yandan, işveren bir gerçek kişi olabileceği gibi özel hukuk ya 
da kamu hukuku tüzel kişisi de olabilir. Bu nedenle, bir şirket, dernek, 
vakıf, sendika ya da belediye, devlet de işveren olabilir100. Yargıtay Hukuk 
Genel Kurulunun  bir kararına göre, tüzel kişiliğe sahip olan mülhak 
vakfın mütevelli kurulu “işveren” sıfatına sahiptir101. Yine yüksek mahke-
meye göre, “işverene vücut veren hukuki düzenlemenin hiçbir önemi 
yoktur. Đşveren; bir kamu kuruluşu, dernek, sendika, vakıf, şirket gibi 
tüzel kişi olabilir”102. “Bununla birlikte, gerçek kişilerden oluşan ve fakat 
tüzel kişiliği bulunmayan “kişi toplulukları”, örneğin Kat Malikleri Kuru-
lu, Adi Ortaklık da sigortalı çalıştırdıkları takdirde, topluluğu oluşturan 
kişilerden herbiri SSK. Md.4/1’e göre işveren sayılacaktır”103. Önemli 
olan, gerçek kişi ya da tüzel kişi olsun, işveren sıfatını kazanabilmek için 
hak ve fiil ehliyetine sahip olmaktır104. Yargıtay da, tüzel kişiliği olmayan 
kamu kuruluşlarını işveren kabul etmemektedir. Yüksek mahkemeye 
göre, YSE’de çalışan sigortalıların işvereni, Köy Đşleri Bakanlığıdır105. 
  

Nihayet, işin yapılmasını isteme (soyut işveren) ve emir-talimat 
verme (somut işveren) yetkileri ayrı kişilerde ise “somut işveren”i işveren 
saymak doğru olacaktır106. 
 
7- Borçlar Kanunu Bakımından Đşveren 
 
 Borçlar Kanununda “işveren” tanımı verilmemiş, hizmet sözleşme-
si tarif edilirken, yerine getirmekle yükümlü olduğu temel borcu (ücret 

                                                           
98  Tuncay, C.:  Sosyal Güvenlik Hukuku Dersleri, Đstanbul, 1994, s.177-178; Güzel/Okur , s.121; 

Duygulu,  s.24 
99  Yelekçi, M.:  Sosyal Sigortalar Kanunu Şerhi ve Tüzük-Yönetmelikler, Ankara, 1996, s.59, No:II ; 

Saraç , s.6 ; Çenberci , Şerh-84, s.79 ; Güzel/Okur , s.121-122 
100  Tunçoma ğ, Sigorta, s.123; Güzel/Okur , s.122; Saraç , s.6 vd. ; Duygulu , s.24 
101  Yargıtay HGK., 31.03.1982, E.79/10-1458, K.82/320, Đşveren Dergisi, Şubat-1983, Sayı:5, s.21 
102  Yargıtay 9.HD., 04.11.1985, E.8075, K.10042, Demircio ğlu/Güzel , s.57 
103  Saraç , s.6-7 
104  Oğuzman, K./ Seliçi, Ö:  Kişiler Hukuku Dersleri, Gerçek ve Tüzel Kişiler, Đstanbul, 1982, s.113 vd. 
105  Demircio ğlu/Güzel , s.57 
106  Tunçoma ğ, Sigorta, s.125 ; Tuncay,  Güvenlik, s.178 



 

 

 

ödeme) belirtilmiştir. Bilindiği üzere Đş Kanunu da her ne kadar “işçi tanı-
mından yola çıkarak” bir işveren tarifi verse de, temelde Borçlar Kanunu 
ile Đş Kanunu arasında çok farklı bir durum doğmamaktadır107. Hatta ör-
neğin 931 sayılı Đş Kanunu çalışmaları sürerken hazırlanan geçici komis-
yon raporunda, hukuki yapısı bakımından 931 sayılı kanun ile Borçlar 
Kanunundaki hizmet sözleşmeleri arasında bir farklılığın bulun-madığı 
belirtilmiştir108. Ancak, Đş Kanunu ile işçi yararına daha fazla koruyucu 
hükümler getirilmiş ve böylece Borçlar Kanununa hakim olan anlayış 
geliştirilmiştir109.  
 
 Gerçekten de, iktisadi liberalizmin mantığıyla işçi ve işveren taraf-
larının devlet müdahalesinden uzak bir şekilde ve tam bir sözleşme ser-
bestisi içinde ücret ile diğer çalışma koşullarını belirlemeleriyle, ekonomik 
hayatta bir uyuma gidileceği düşünülüyordu. Bunun uzantısı olarak 
hizmet sözleşmesi borçlar hukukundaki satım sözleşmesi gibi emek ve 
ücretin birbiriyle değiştirildiği malvarlıksal bir nitelik kazandı110. Ne var 
ki, ekonomik olarak ciddi bir farklılıkları bulunan işçi ve işverenin huku-
ken eşit sayılması eşyanın tabiatına aykırıydı. Bu nedenle, “sosyal devlet” 
ilkesinin bir uzantısı olarak sözkonusu dengesizliği ortadan kaldırmak 
için, çalışma hayatına devlet müdahalesi ile çalışan ve doğal olarak çalış-
tıranların örgütlenmeleri gündeme geldi111. Đşte, hizmet sözleşmesi Borç-
lar Kanununda düzenlenmekteyken, Đş Kanunu hazırlanmasının nedeni-
nin temeli bu kaygıydı. Bugün iş hukukunun sürekli gelişmesi, hatta 
değişik sektörlerde çalışanlar için ayrı çalışma mevzuatlarının da çıkarıl-
masıyla, Borçlar Kanununun hizmet sözleşmesine dair hükümlerinin 
uygulama alanı oldukça daraltılmıştır. 
 
 Bugün, Borçlar Kanununun hizmet sözleşmesi ile ilgili hükümleri 
ancak Đş Kanunu kapsamı dışında tutulan ve Deniz Đş Kanunu, Basın Đş 
Kanunu gibi kanunlara da tabi olmayan işlerde, bu işlerin yürütüldüğü 
işyerlerinde ve burada çalışan işçilerle bunların işverenleri hakkında uy-
gulanabilmektedir. Buna göre Borçlar Kanunu bakımından işvereni; “bir 
hizmet sözleşmesine dayanarak Borçlar Kanununun uygulama alanına 
giren herhangi bir işte ücret karşılığı işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişi” 
olarak tanımlayabiliriz112. Sözkonusu işverenin hizmet sözleşmesinde 

                                                           
107  Reiso ğlu,  Hizmet, s.115, dn.39 
108  MM.Geçici Komisyon Raporu, E.1/1963-2/523, Sayı:1030, Tarih:21.06.1965 
109  Turan, K.:  Ferdi Đş Hukuku, Ankara, 1993, s.20 
110  Çelik,  s.4 
111  Ayrıntılı bilgi için bkz.Koray, M./ Topçuo ğlu, A .: Sosyal Politika, Bursa, 1995, s.32 vd ; Tuna, O ./ 

Yalçınta ş, N.: Sosyal Siyaset, Đstanbul, 1994, s.195 vd. 
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işaret edilen ücret ödeme borcu yanında iş verme borcu, araç-gereç sağ-
lama borcu, işçiyi gözetme borcu, işçinin buluşuna ödül verme borcu ve 
çalışma belgesi verme borcu da bulunmaktadır113.Bu konularda da Đş Ka-
nunundaki işverenle büyük benzerlik taşımasına rağmen, 1475 sayılı ka-
nun bakımından işverenin izin defteri tutma (Đş K.md.58), işçi çizelgesi 
düzenleme (Đş K.md.71), işe giriş ve işin devamı sırasında işe elverişlilik 
raporu almak (Đş K.md.79-80) gibi yükümlülükleri Borçlar Kanunu bakı-
mından işveren için geçerli değildir114.  
 
 Nihayet eklemek gerekir ki; 5521 sayılı Đş Mahkemeleri Kanunu-
nun 1.maddesi gereğince işçilerle işverenler veya işveren vekilleri ara-
sındaki hizmet sözleşmesinden doğan hukuk davaları iş mahkemelerinde 
görülür. Anılan maddede Đş Kanununa göre işçi ve işveren sayılan kim-
selerden söz edilmektedir115, bu nedenle Borçlar Kanununa göre işveren 
ve işçi olanlar arasındaki uyuşmazlıkların çözüm yeri iş mahkemeleri 
olmayacaktır116. Ancak, uyuşmazlık Đş Kanununa değil ama 2821 ya da 
2822 sayılı kanunlara dayanmaktaysa ve kişi Sendikalar Kanununun 
2.maddesine göre işçiyse dava yine iş mahkemesinde görülecektir117. 
 

II- Đşçi Kavramı 
 

1- Đş Kanunu Bakımından Đşçi 
 

 Borçlar Kanununda “işçi” tanımlanmamakla birlikte, hizmet söz-
leşmesine ilişkin olarak yapılan tanımdan, “ücret karşılığında belirli ya da 
belirsiz bir süre için iş görmeyi taahhüt eden kişi” şeklinde bir “işçi” tanı-
mı çıkarılabilir. Đş Kanunu ise daha 1.maddesinde işçinin tanımını yap-
maktadır. Bu gayet doğaldır, zira iş hukukunun mevcudiyet nedeni ve 
Borçlar Kanununda hizmet sözleşmesi ile ilgili hükümler dışında, bağım-
sız bir kanunun oluşturulmasındaki temel amaç “işçinin korunması”dır. 
Tanıma göre; “bir hizmet akdine dayanarak herhangi bir işte ücret kar-
şılığı çalışan kişiye işçi ...” denir. 
  

                                                           
113  Zevkliler, A.:  Borçlar Hukuku (Özel Borç Đlişkileri), 4.Bası, Đzmir, 1994, s.192 vd. 
114  Aydemir , s.45 
115 Şahlanan, F.:  “Đş Mahkemeleri ve Đş Yargılaması”, Cumhuriyetimizin 75.Yılında Endüstri 

Đlişkilerinde ve Emek Piyasalarının Düzenlenmesinde Devletin Rolü ve Đşlevleri”,III.Uluslararası 
Endüstri Đlişkileri Kongresi, Đstanbul, 14-16 Ekim 1998, s.115 

116  Yargıtay 9.HD., 17.09.1971, E.14344, K.14996; Yargıtay 9.HD., 30.09.1971, E.14640, K.20430 
(Bkz.Çenberci,  Şerh-84, s.190-191) 

117  Yargıtay 10.HD., 27.10.1976, E.1767, K.7115 (Bkz.Aydemir , s.46, dn.120) 



 

 

 

“Gerçek kişi” olmak şartıyla, kanunla öngörülmüş kısıtlamalar dı-
şında, herkes; yaş, cinsiyet ya da uyruk farketmeksizin “işçi” olabilir118. 
Tüzel kişilerin ise “işçi” sıfatı kazanabilmeleri mümkün değildir. Zira, 
işçinin hizmet sözleşmesinden doğan borçlarının mahiyeti dikkate alındı-
ğında ve hizmet sözleşmesinin “kişisellik karakteri” bulunduğundan, an-
cak gerçek kişiler “işçi” olabilir. Buna göre, işçi, borçlarını şahsen ifayla 
yükümlüdür, oysa tüzel kişiler açısından bu mümkün değildir. Ne var ki, 
Reisoğlu’nun da ifade ettiği gibi, “hatalı olarak”, tüzel kişilerin de işçi ola-
bilecekleri belirtilmektedir119. Sözkonusu görüş taraftarları, tüzel kişilerin 
BK.md.320’deki “hilafı mukaveleden veya hal icabından anlaşılmadıkça 
...” ifadesine dayanarak, işi bizzat yapamayacaklarından başkasına yaptı-
rabileceklerini söylemişlerdir. Oysa pozitif hukuk yönünden, tüzel kişi-
lerin işçi olamayacağı öylesine tartışmasızdır ki, işverenin gerçek veya tü-
zel kişi olabileceği belirtilirken, işçinin kişiliği hakkında herhangi bir 
ifadede bulunmaya gerek bile duyulmamıştır. Zaten çalışma mevzuatında 
tüm işçilik hakları, işçinin gerçek kişi olduğu düşüncesinden hareketle 
düzenlenmiştir120.  
 
 Bir kimsenin  işçi sayılabilmesi için “herhangi bir işte” çalışması 
yeterlidir. Burada fiziki anlamda işten değil, ekonomik anlamda bir işten 
bahsedilmektedir121. Bu bakımdan, işin bedenen, fikren ya da bedenen ve 
fikren yapılması da önem taşımaz.122. Bu anlamda, belirli bir mesleki un-
van taşıyan kimseler de, örneğin doktor, mühendis, avukat, mimar vb. 
hizmet sözleşmesi ile çalışırlarsa hukuken işçidirler. Hatta, hizmet sözleş-
mesi ile çalışan bir genel müdür de işçi sayılmaktadır123. Ayrıca, hizmet 
sözleşmesiyle üstlenilen edimin olumlu bir faaliyet olması da gerekmekte-
dir. Rekabet etmemek örneğinde görüldüğü gibi, sadece “yapmama” bir iş 
sayılmaz. Bununla birlikte, “modellik yapmak” gibi faaliyetler  her ne 
kadar maddi anlamda hareketsiz kalmayı gerektiriyorsa da “olumlu” bir 
edimi gerektirdiğinden bir iş olarak değerlendirilmelidir124. 
 
 Diğer yandan, çalışmanın konusunu insan faaliyeti oluşturur. Bu 
nedenle, günümüzde birçok alanda kullanılan robotların yaptığı işler iş 
hukukunun ilgi alanı dışında kalır, robotlar işçi olarak kabul edilmez125. 

                                                           
118  Çelik , s.36; Narmanlıo ğlu,  s.92; Mollamahmuto ğlu , s.54; Demir , s.7 
119  Bkz.Reiso ğlu , Hizmet, s.101, dn.8 
120  Mollamahmuto ğlu , s.55 
121  Esener , s.50; Tunçoma ğ/Centel , s.50; Centel , s.52; Çelik , s.36 
122  Centel,  s.53; Çelik , s.36 ; Esener , s.50; Tunçoma ğ/Centel , s.51 
123  Yargıtay 9.HD., 16.09.1971, E.70/14121, K.71/1986, Çenberci,  Şerh-86, s.95 
124  Tunçoma ğ/Centel , s.50; Reiso ğlu,  Hizmet, s.40 
125  Centel , s.53 



 

 

 

 
 Đş Kanununda yapılan tanımdan da anlaşılacağı üzere “işçi” sayı-
labilmek için önemli olan, yapılan işin niteliği değil, içinde bulunulan 
hukuki ilişkidir. Sözkonusu ilişki ise hizmet sözleşmesine dayanmakta-
dır. Çünkü, ortada gerek işçinin gerek işverenin üstlendikleri edimler bu-
lunmaktadır ve taraflar ancak serbest iradeleriyle kurdukları bir ilişki 
neticesinde yükümlülük altına girebilirler. Bu nedenle cezaevlerinde, ço-
cuk ıslahevlerinde, askeri kurumlarda çalışanların faaliyetleri hür ira-
deleri sonucunda ortaya çıkmadığı ve bir zorunluluk olduğu için, kamu 
hukukuna dahil bir yükümlülük sözkonusu olmaktadır ve buralarda 
çalışan kişiler işçi sayılmamaktadırlar126. Buna karşılık, tutuklu ve hü-
kümlülerin cezaevi dışında üçüncü kişilerle yaptıkları işler serbest ira-
deyle yapılan bir hizmet sözleşmesine dayandığı için sözkonusu durum-
larda bu kişiler “işçi” sıfatını kazanmaktadırlar127. 
 
 Bununla birlikte, istisna sözleşmesi ya da vekalet sözleşmesi gibi, 
konusu iş görme olan diğer sözleşmelerle çalışanlar işçi sayılmayacak, 
işçi olmanın belirleyici unsuru hizmet sözleşmesi olacaktır128.  
 
 Đş Kanununa göre, bir kimse, ancak ücret karşılığı çalıştığı takdir-
de “işçi” olarak nitelendirilmektedir. Bu husus Borçlar Kanununun hiz-
met sözleşmesini düzenleyen 313.maddesinde de tekrarlanmaktadır. Đşçi-
nin iş görme edimine karşılık iş sahibinin de işçiye ücret vermeyi taahhüt 
ettiği belirtilerek, ücretin, hizmet sözleşmesinin esaslı bir unsuru olduğu 
ifade edilmiştir. Buna göre; konusu insan emeği olan bir sözleşmede ücret 
sarih veya zımni olarak tespit edilmemiş ise, bir hizmet sözleşmesinden 
bahsetmek mümkün değildir. Çünkü, sözleşmenin esaslı unsurlarından 
biri mevcut değildir ve bu durum sözleşmeyi yokluk ile sakatlar129. Üc-
retin hizmet sözleşmesinde sarih bir biçimde kararlaştırılmamış olması ya 
da uzun bir süre ödenmemiş olması, “işçi” niteliğinin kazanılması açısın-
dan önem taşımamaktadır. Zira, bir hizmet sözleşmesine dayanarak çalış-
ma yapılması, bu çalışmayı yapanın “işçi” sayılması için yeterlidir. Buna 
göre fiilen bir iş yapılması halinde sözleşmenin mevcut olduğu kabul edil-
                                                           
126  Çelik , s.36; Centel , s.54 ; Narmanlıo ğlu , s.92 ; Güven/Ercan , s.21-22 
127  Demir , s.8; Çelik , s.36 
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129  Saymen,   s.394 



 

 

 

mektedir130. Yargıtay’a göre her hizmet bir ücreti gerektirir ve bu durum-
daki işçi ücretini daha sonra isteyebilir131. Bir kimsenin bir başkasının 
işini ücretsiz yapması durumunda ise, doğal olarak bir hiz-met sözleş-
mesinden bahsedilmeyecektir, ancak belki bir vekalet sözleşmesi söz-
konusu olacaktır132. 
 
 Nihayet, “işçi”  sıfatını karakterize eden en önemli yan, başkasına 
bağımlı bir şekilde çalışmaktır. Ancak, bu husus son dönemlerde ortaya 
çıkan yeni çalışma biçimleriyle eski özelliğini nispeten kaybetmiştir. Đş 
hukukunda esneklik arayışları başlamış, fazla işgücü maliyetinden kur-
tularak rekabet gücünü kaybetmemek ve işyerinin varlığını sürdürebil-
mek amacıyla, “kaygan süreli işgünü”, “sıkıştırılmış iş haftası”, “çağrı üze-
rine çalışma”, “geçici çalışma”, “iş paylaşımı” gibi adlar altında yeni çalış-
ma şekilleri talep edilir olmuştur.133. Ancak, klasik istihdam modelinde, iş 
hukukunun uygulama alanına girmenin temel koşulu, hizmet sözleş-
mesine dayalı olarak “bağımlı” çalışma olduğundan, yeni ekonomik, tek-
nolojik ve sosyal koşullara bağlı olarak yaygınlaşan ve çeşitlenen yeni 
istihdam türlerinin çalışma ilişkilerinde ortaya çıkardığı değişime uyum 
sağlanamamakta ve büyük güçlüklerle karşı karşıya kalınmaktadır134. 
 

2- Basın Đş Kanunu Bakımından Đşçi 
 
 5953 sayılı “Basın Mesleğinde Çalışanlarla Çalıştıranlar Arasın-
daki Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanun” hükümleri uyarınca, bir 
kimsenin işçi niteliğini kazanabilmesi için öncelikle bu kanun kapsa-
mında bulunan bir işte çalışması gerekmektedir135. Basın Đş Kanunu 
Türkiye’de yayınlanan gazete ve mevkutelerle haber ve fotoğraf ajans-

                                                           
130  Çelik , s.39 
131  Yargıtay 9.HD., 31.05.1984, E.84/5223, K.84/6053, Yasa Dergisi, Temmuz-84, s.1004-1005; Aynı 

şekilde, Yargıtay, bir Đçtihadı Birleştirme Kararıyla da bu hususu bir ilke haline getirmiştir. Yüksek 
mahkemeye göre; “başlangıçta ücretin belli edilmemiş olması, iş (hizmet) sözleşmesinin kurulmuş 
sayılmasını önlemez” (Yargıtay ĐBK., 18.11.1964, E.64/2, K.64/4, Çenberci , Şerh-86, s.131) 

132  Esener , s.49 ; Tunçoma ğ/Centel , s.51-52 ; Centel , s.57 
133  Arıcı, K.:  “Globalleşme Sürecinde Đş Hukukunda Esneklik Arayışları”, “Dünya ve Türkiye’deki Son 

Gelişmeler Işığında Yeni Endüstriyel Đlişkiler” Semineri, Öz Đplik-Đş Yayını, s.98-99 
134  Ayrıntılı bilgi için bkz.Kuban, A.:  “Yeni Đstihdam Türleri Bakımından Đşçi Kavramı”, Đş ve Sosyal 

Güvenlik Hukukunda Đşçi ve Đşveren Kavramları ve Uygulamada Ortaya Çıkan Sorunlar, Đş 
Hukukuna Đlişkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 1997 Yılı Toplantısı, Galatasaray Üniversitesi 
Yayınları, Đstanbul, 1997, s.47-73 ve ayrıca bkz.Güzel, A .: “Ekonomik ve Teknolojik Değişim 
Sürecinde Đşçi Kavramı ve Yeni Bir Ölçüt Arayışı”, Đş ve Sosyal Güvenlik Hukukunda Đşçi ve 
Đşveren Kavramları ve Uygulamada Ortaya Çıkan Sorunlar, Đş Hukukuna Đlişkin Sorunlar ve Çözüm 
Önerileri 1997 Yılı Toplantısı, Galatasaray Üniversitesi Yayınları, Đstanbul, 1997, s.15-46  

135  Reiso ğlu , Hizmet, s.27 



 

 

 

larında her türlü fikir ve sanat136 işlerinde çalışanlar ve bunların işveren-
leri hakkında uygulanır. Buna göre Türkiye dışında yayınlanan gazete ve 
mevkutelerin Türkiye’de görevli bulunan muhabirleri Türk vatandaşı bile 
olsalar gazeteci sayılamayacaklardır137. 
 
 Ayrıca, Basın Đş Kanununda “gazeteci” tanımı verilirken, bu kanun 
anlamında işçi sayılacak kişilerin, Đş Kanunundaki “işçi” tarifi dışında 
kalan kimseler olacağı ifade edilmektedir. Basın Đş Kanununun gönder-
mede bulunduğu Đş Kanunu, yürürlükten kalkmış olan 3008 sayılı Đş 
Kanunudur. 3008 sayılı kanun ise bedenen çalışan ve bedenen çalışması 
fikri çalışmasına üstün olan işçileri kapsamına almaktaydı. Bu nedenle 
sözkonusu göndermeye hak verilebilir. Ne var ki, 3008 sayılı kanun yü-
rürlükte değildir. Ancak, 3008 sayılı kanunun yürürlükten kalkmış olma-
sı bu yollamanın değerinin ortadan kalkmasına neden olmaz. Yollama 
yapılan hüküm yürürlükten kalkmış olsa dahi, yollama yapan kanunun 
bir hükmü haline gelerek yaşamını sürdürür138. Bu durumda, bu atfın 
amacı, fikir ve sanat işiyle iştigal eden ve Basın Đş Kanunu kapsamında 
bir işyerinde çalışan kişilere 5953 sayılı kanunun uygulanacağını, bunlar 
dışında kalıp hizmet sözleşmesiyle çalışan kişilere de 1475 sayılı kanun 
hükümlerinin uygulanacağını ifade etmektir139. 
 

3- Deniz Đş Kanunu Bakımından Đşçi 
 
 Deniz Đş Kanununa göre “bir hizmet akdine dayanarak gemide 
çalışan kaptan, zabit ve tayfalarla diğer kimselere gemi adamı denir”140. 
Sözkonusu “gemi” kavramından her türlü gemi anlaşılmamalıdır. Türk 
Ticaret Kanununun 816.maddesinde “tahsis edildiği gayeye uygun olarak 
kullanılması denizde hareket etmesi imkanına bağlı bulunan ve pek 
küçük olmayan her türlü tekne ...” şeklinde tanımlanan141 geminin; Deniz 
Đş Kanunu kapsamına girmesi için, Türk bayrağını taşıması ve yüz veya 
daha fazla grostonilatoluk olması gerekmektedir. Ancak, aynı işverene ait 
gemilerin toplam grostonilatosu yüz veya daha fazla olursa da bu kanun 
hükümleri uygulama alanı bulur. 
 

                                                           
136  Muhabirlik, karikatüristlik, yazarlık, ressamlık “fikir ve sanat işi” kavramına örnek olarak verilebilir. 
137  Tuncay , Basın, s.27  
138  Tuncay , Basın, s.38 
139  Nitekim, gazete işletmelerinin ilan, pazarlama, personel, muhasebe bölümleri gibi tali bölümlerinde 

çalışanlar ile örneğin matbaa işçileri, kapıcı, depo veya arşiv işçisi gibi bedeni çalışması üstün 
olan kişiler 5953 sayılı kanuna göre gazeteci sayılamayacaklardır. 

140 Ayrıntılı bilgi için bkz.Öktem, S.:  Deniz Đş Hukukunda Đşverenin Đaşe Sağlama Borcu, 
Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Đzmir, 2001, s.29 vd. 

141  Bu konuda ayrıntılı bilgi için bkz. Kender/Çetingil,  s.33 vd. 



 

 

 

 Gemide hizmet sözleşmesiyle çalışan kişiler Deniz Đş Kanunu bakı-
mından işçi sayılırlar. Kanunun kapsamına, kaptan, zabit, tayfa gibi de-
nizcilikle ilgili işlerle iştigal edenler girmekle birlikte, bunların yanında 
kanunun “diğer kimseler” şeklinde ifade ettiği, gemilerdeki aşçıbaşı, gar-
son, kamarot, müzisyen, berber, ütücü gibi kimseler de dahildir.  
 
 Yapılmakta olan işin bir kamu hizmeti olması kişinin gemi adamı 
sayılmasını engellemez142. Ancak kanunun 2.maddesinde de belirtildiği 
üzere “gemi adamı” bir hizmet sözleşmesine dayanarak çalışan kişidir. Bu 
anlamda, harp gemilerinde çalışan kimseler bir yükümlülüğü yerine 
getirdiklerinden ve bir hizmet sözleşmesiyle çalışmadıklarından gemi 
adamı sayılmazlar.  
 
 Nihayet, donatana bağlı olarak çalışan tüm işçiler değil, sadece 
“gemide çalışan” kişiler Deniz Đş Kanununa göre “gemi adamı” niteliği 
kazanırlar143. 
 

4- Sendikalar Kanunu Bakımından Đşçi 
 
 Sendikalar Kanununun 2/1.maddesinde, hizmet sözleşmesine da-
yanarak çalışanlara işçi denildiği ifade edilmektedir. Kanun, ayrım yap-
maksızın, Đş Kanunu, Deniz Đş Kanunu ya da Basın Đş Kanununa göre 
hizmet sözleşmesiyle çalışan kişilerin tümünün 2821 sayılı kanun bakı-
mından da “işçi” sayılacağını belirtmektedir. Hatta, sendikal haklardan 
yararlanacak olan “işçi” kavramının sınırlarını öylesine geniş tutmuştur 
ki, Borçlar Kanununa göre hizmet sözleşmesiyle çalışanlar da kapsam 
içindedir. Bu durumda, Đş Kanunu md.5’de sayılan istisnai işlerde çalı-
şanlar da, örneğin kalorifersiz konut kapıcıları, hava taşıma işçileri, 2821 
sayılı kanun anlamında işçi sayılabilirler. Bu anlamda, sayıları yüz bin-
lerle ifade edilen tarım işçileri de Sendikalar Kanunu bakımından işçi 
sayılıp, sendika kurma, sendikaya üye olma haklarına sahip olmakta-
dırlar144. 
 
 Sendikalar Kanunu, burada sadece hizmet sözleşmesinin kapsa-
mını genişletmekle kalmamış, hizmet ilişkisi dışında başka bir hukuki 
ilişki dahilinde çalışanları da kapsamına almıştır. Buna göre; nakliye söz-
leşmesine göre esas itibariyle bedenen çalışmayı meslek edinmiş bulunan 
kişiler, yayın sözleşmesine göre eserini naşire terk etmeyi meslek edinmiş 
                                                           
142  Bkz. Narmanlıo ğlu , s.99, dn.92 
143  Narmanlıo ğlu , s.99 
144  Demir, Sendikalar, s.18-19; Şahlanan , Sendikalar, Tuğ, s.53; Tuncay , s.59 



 

 

 

bulunanlar ve bir adi şirkette bedeni veya fikri çalışmasını sermaye 
olarak koyan kişiler de 2821 sayılı kanun bakımından “işçi” niteliği 
taşımaktadır. Böylece bu kişiler de, işçi sendikası kurabilme veya işçi 
sendikasına üye olabilme hakkına sahip olmuşlardır. Daha geniş kitlelere 
sendikalaşma yoluyla hak ve menfaatlerini koruma olanağı veren bu 
düzenleme son derece yerindedir145. 
 
 Sendikalar Kanunu md.2/2’de, “bu kanun bakımından araç sahi-
bi hariç nakliye mukavelesine göre esas itibariyle bedeni hizmet arzı su-
retiyle çalışmayı ... meslek edinmiş bulunanlar ... da işçi sayılırlar” hük-
mü yer almaktadır. Adı geçen nakliye mukavelesi TTK.md.762 vd.’da dü-
zenlenmiştir. Buna göre; taşıyıcı ücret karşılığında yolcu ve eşya taşıma 
işlerini üzerine alan kimsedir. Sendikalar Kanununda kastedilen ise 
“serbest hamallar”dır, çünkü burada önemli olan, taşıma işinin bedeni 
hizmet sunulması yoluyla yapılmasıdır. Görmekte olduğu iş, bu tanıma 
uygun olmakla birlikte, kendisine karşı iş gördüğü kimseye, konusu 
hamallık olan bir hizmet sözleşmesiyle bağlı olması durumunda, işin 
serbest olarak yapıldığından söz edilemeyecek, bu takdirde kişi hem Đş 
Kanunu hem de Sendikalar Kanununa göre işçi niteliği taşıyacaktır146. 
 
 Yine Sendikalar Kanunu md.2/2 uyarınca, yayın sözleşmesine 
göre eserini yayınlayana terk etmeyi meslek edinmiş bulunanlar da işçi 
sayılırlar. Yayın sözleşmesi de kaynağı iş hukukunda olan bir sözleşme 
tipi değildir. BK.md.372’ye göre; “neşir mukavelesi bir akiddir ki onunla 
edebi ve sınai bir eserin müellifi veya halefi o eseri bir naşire terk etmeyi 
taahhüt ve naşir de o eseri az çok teksir ile halk arasında neşretmeyi 
iltizam eder”. 2821 sayılı kanunda kastedilenler “serbest yazarlar”dır. 
Eğer yazar ile yayınlayan arasındaki ilişki bir yayın sözleşmesine değil de, 
hizmet sözleşmesine dayanıyorsa, bu durumda yayınlatan kişi Basın Đş 
Kanunu anlamında işçi olacak ve çalışması hizmet sözleşmesine dayanan 
bir kişi olarak Sendikalar Kanunundan yararlanacaktır147. Diğer yandan, 
yayınlayanın talebi üzerine bir eser hazırlanması durumunda ilişki, bir 
yayın sözleşmesine dayanmış olacaktır. Ne var ki, hazırlanacak eserin 
konusu ve yönetimi kesin bir şekilde yayınlayan tarafından planlanırsa, 
bu durumda ilişkinin dayanağının yayın sözleşmesi değil, eser sözleşmesi 
olduğu düşünülmelidir148. 
 
                                                           
145  Tunçoma ğ/Centel , s.241 
146  Şahlanan , Sendikalar, s.150-151; Tuğ, s.53-54 
147  Şahlanan , Sendikalar, s.151-152; Tuğ, s.54 
148  Şahlanan , Sendikalar, s.152 



 

 

 

 Eklemek gerekir ki; yukarıda açıklandığı şekilde nakliye veya neşir 
mukavelesine göre çalışanların, yaptıkları işi “meslek edinmiş” olmaları 
gerekir. Burada sözkonusu olan serbest hamalların ve serbest yazarların 
bu işi “az çok devamlı bir şekilde ve geçimini bu yoldan sağlama niye-
tiyle”149 yapmalarıdır. 
 
 Sendikalar Kanunu md.2/2’de nihayet, “adi şirket mukavelesine 
göre ortaklık payı esas itibariyle fiziki veya fikri emek arzı suretiyle bu 
mukavelenin aynı durumdaki herkese fiilen açık olması kaydıyla bir 
işyerinde çalışanların da” işçi sayılacağı belirtilmektedir. Bu kişilerin işçi 
sayılmalarının temel nedeni, şirket ile aralarında hizmet sözleşmesine 
benzer bir durumun ortaya çıkmasıdır. Böylece bazı işverenlerin, işçileri 
ortak olarak gösterip temel işçilik haklarından yararlanmalarını 
engellemeye yönelik amaçları sonuçsuz kalmaktadır. Öyle ki, bu kişilerin 
emekleri dışında ortaklığa az miktarda para koymuş olmaları da bunların 
işçi sayılmalarını engellemeyecektir150. 
 
 Kanun burada “... bu mukavelenin aynı durumdaki herkese fiilen 
açık olması kaydıyla ...” diyerek ikinci bir koşul öngörmektedir. Bundaki 
kasıt; bir işyerine esas itibariyle emeğini sunarak çalışmak üzere bir iş-
çinin girmesi, o çıktıktan sonra yerine başkasının girip çalışması olana-
ğının açık tutulmasıdır. Bir başka deyişle, ortaklardan birinin rızası olma-
dan dahi şirkete yeni bir ortağın alınabilmesidir. Oysa, Borçlar Kanunu 
hükümlerine göre bir adi şirkete yeni bir ortak alınması, mevcut or-
takların hepsinin bu hususta anlaşmalarına bağlıdır (BK.md.532/1)151. 
 
 Nihayet, adi şirketin fiziki veya fikri emek arzı suretiyle ortak 
olanların dışındaki ortakları Sendikalar Kanunu anlamında işveren sayı-
lacaklardır. 
 

5- Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu Bakımından 
Đşçi 
 
 2822 sayılı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanununda “işçi” 
tanımı bulunmamaktadır. Bu nedenle, 1475 sayılı Đş Kanununda yapılan 
“işçi” tanımı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu bakımından da 
geçerli olmalıdır. Bu durumda, hizmet sözleşmesiyle çalışan kişiler bu ka-
nun bakımından işçi sıfatını kazanırlar. Đşçi kavramı, Sendikalar Kanu-
                                                           
149  Tuncay , Üyelik, s.147; Demir , s.19 
150  Narmanlıo ğlu , s.101 
151  Demir,  Sendikalar, s.21 



 

 

 

nunda hizmet sözleşmesi yanında başka bazı sözleşmelere de yer veri-
lerek geniş olarak ele alınmasına karşılık, Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve 
Lokavt Kanununda sadece hizmet sözleşmesine yer verilerek dar bir şe-
kilde düzenlenmiştir152. Yukarıda belirtildiği üzere nakliye, neşir sözleş-
melerine dayalı olarak çalışan veya adi ortaklıkta emeğini sermaye olarak 
koyanlar her ne kadar 2821 sayılı kanun açısından “işçi” olarak kabul 
edilseler de, bir hizmet sözleşmesine dayanarak çalışmadıklarından, 2822 
sayılı kanun bakımından “işçi” sayılmayacaklar ve bu kanunda düzenlen-
miş bulunan gerek toplu iş sözleşmesi gerekse grev haklarından yararla-
namayacaklardır. Bu kişiler sendika kurabilecekler ve taleplerini örgütlü 
olarak duyurabilecekleri bir olanak yakalayarak, bir dernek gibi faaliyette 
bulunabileceklerdir. Bununla birlikte, sendika olarak derneklerden farklı 
bazı yetkileri kullanabilecekler; örneğin, üyelerinin haklarını korumak 
için dava açabilecekler, idari makamlara başvurabilecek-lerdir153. 
 

6- Sosyal Sigortalar Kanunu Bakımından Đşçi 
 
 506 sayılı kanunun 2.maddesine göre, “bir hizmet akdine dayana-
rak bir veya birkaç işveren tarafından çalıştırılanlar sigortalı sayılırlar.” 
Bu tanım 1475 sayılı Đş Kanunundaki “işçi” tanımına benzemektedir, 
zaten Sosyal Sigortalar Kanununun temel amacı da hizmet sözleşmesine 
dayalı olarak çalışan herkesi kapsamına dahil ederek sosyal güvenliğin 
kapsamını genişletmektir154. Ne var ki, bu iki kanun “işçi” tanımında 
neredeyse birleşmelerine rağmen birbirinden bağımsızdır. Zira 1475 sayılı 
kanuna göre işçi sayılan bir kişi bazen 506 sayılı kanun bakımından si-
gortalı sayılmayabilmekte ya da “sigortalı” sayılan bir kişi bazen Đş Kanu-
nu açısından bakıldığında “işçi” kabul edilmeyebilmektedir155. Nitekim, 
“ücret” hizmet sözleşmesinin esaslı unsurlarından biri olduğu halde, Sos-
yal Sigortalar Kanununun 78.maddesi uyarınca, bir kimsenin ücret alma-
dan çalışması, onun sigortalı sayılmasına engel teşkil etmeyecektir156. 
 
 506 sayılı kanun bakımından “sigortalı” niteliği kazanabilmek için 
şu üç koşulun birarada bulunması zorunludur: 
 

- Đş ilişkisi, kural olarak hizmet sözleşmesine dayanmalıdır. 
 

- Đş, işverene ait işyerinde yapılmalıdır. 
 

                                                           
152  Çelik , s.35 
153  Demir , Sendikalar, s.20 
154  Tuncay , Güvenlik, s.159 
155  Güzel/Okur , s.89  
156  Demircio ğlu/Güzel , s.22; Sözer,  s.37; Duygulu , s.3 



 

 

 

- Çalıştırılan, Sosyal Sigortalar Kanunu md.3’de sayılan “sigortalı 
sayılmayanlar” arasında yer almamalıdır. 

Yukarıda da ifade edildiği gibi iş, ücret ve bağımlılık, hizmet söz-
leşmesinin temel unsurlarıdır. Özellikle bağımlılık, hizmet sözleşmesini 
konusu iş görme olan istisna ya da vekalet gibi sözleşmelerden ayırmak 
açısından büyük önem taşımaktadır. Yargıtay da, istikrar kazanmış ka-
rarlarıyla, “sigortalı” niteliğinin kazanılabilmesi için işverene tabi olarak, 
onun gözetim ve denetimi altında, hatta “ona ait işyerinde” çalışmayı 
koşul olarak aramaktadır. Gerçekten, Yargıtay’a göre, hizmet sözleşme-
sinin öngördüğü iş görme edimini, işveren olduğu iddia olunan kişinin 
işyerinde görmeyen kimse “sigortalı” sayılamaz157. Bu durumda part-time 
olarak çalışan avukat, doktor ya da işverene ait defterleri kendi büro-
sunda tutan serbest muhasebeci 506 sayılı kanun bakımından sigortalı 
sayılmayacaktır158. Halbuki, günümüzde ödünç iş ilişkisi159, evde çalış-
ma160 gibi yeni çalışma şekilleri ortaya çıkmıştır ve bu yeni iş düzenleri ile 
işlerini bizzat işyerinde işverenin hizmetine sunmayan kişiler, Sosyal 
Sigortalar Kanunu kapsamı dışında bırakılmaktadırlar. Oysa, bugün bir 
gerçek haline gelen bu yeni çalışma şekilleriyle çalışan kişiler de sigorta 
kapsamı dahilinde bulunmalıdırlar161. 

 

Nihayet, sanatçılar ile genelev kadınları da özel kanun hükümleri 
ile kapsam dahiline alınmışlardır. 
 
III- Hizmet Sözleşmesi Kavramı 
 

1- Tanım 
 

 Türk Hukukunda hizmet sözleşmesinin tarifine Borçlar Kanunun-
da yer verilmesine rağmen 1475 sayılı Đş Kanununda böyle bir tanım 
bulunmamaktadır. Esasen Borçlar Kanunu hizmet sözleşmesini düzenle-
diğine ve Đş Kanunu da ancak belli bazı şartları haiz bulunan hizmet söz-
leşmelerine uygulandığına göre neredeyse bir tekrardan ibaret olabilecek 
ikinci bir tanıma gerek de yoktur162. 
 

                                                           
157  Yargıtay 10.HD., 25.05.1984, E.2729, K.2927; Yargıtay 10.HD., 09.06.1983, E.2938, K.3119; 

Yargıtay 10.HD., 18.06.1990, E.2951, K.6089, Demircio ğlu/Güzel , s.24 
158  Şakar, M.:  Sosyal Sigortalar Hukukunun Genel Hükümleri ve Primler Açısından Yargıtay’ın 1988 

Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, Yargıtay’ın 1988 Yılı Đş Hukukuna Đlişkin Kararlarının 
Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1990, s.208 

159  Ayrıntılı bilgi için bkz. Akyi ğit, E.:  Ödünç Đş Đlişkisi, Ankara, 1995, s.1 vd. 
160  Özdemir, B.:  “Ev Çalışması”, Prof. Dr. Kemal Oğuzman’a Armağan, Ankara, 1997, s.127 vd. 
161  Saraç, C.:  “506 Sayılı Yasaya Göre Sigortalı Sayılmada Hizmet Sözleşmesine Dayanarak 
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 Borçlar Kanununun 313.maddesine göre “hizmet akdi bir muka-
veledir ki onunla işçi muayyen veya gayrimuayyen bir zamanda hizmet 
görmeyi, iş sahibi dahi ona bir ücret vermeyi taahhüd eder”. Sözkonusu 
tanımdaki iş görme ve ücret unsurlarına Đş Kanunu md.1/1’deki tanımda 
da yer verilmesine rağmen, en önemli unsur olan “bağımlılık” unsurun-
dan her iki kanunda da bahsedilmemiştir. Oysa “bağımlılık” unsuru, aşa-
ğıda da görüleceği gibi, hizmet sözleşmesini konusu iş görme olan diğer 
sözleşmelerden ayıran en önemli unsurdur163. Nitekim, Anayasa Mahke-
mesi bir kararında hizmet sözleşmesini; “... bir kimsenin ücret karşılı-
ğında belirli veya belirsiz bir süre için hizmet görmeyi, hizmetini iş sahibi-
nin elinde bulundurmayı ve iş sahibinin de ona bir ücret vermeyi üstüne 
alması” şeklinde tarif etmiştir164. Yargıtay da bir kararında hizmet sözleş-
mesinin varlığından söz edebilmek için; ücret, bağımlılık ve devamlılık 
unsurlarının gerçekleşmesi gerektiğini ifade etmiştir165. 
 
 Bu çerçevede, hizmet sözleşmesini “işçinin belirli veya belirli ol-
mayan bir süre için işverene bağlı olarak çalışmayı, buna karşılık işve-
renin de ücret ödemeyi taahhüt ettiği bir özel hukuk sözleşmesi” şeklinde 
tanımlayabiliriz166. 
 
2- Hizmet Sözleşmesinin Unsurları 
 
2.1. Đş Görme  
 
 Hizmet sözleşmesi tanımından da anlaşılacağı üzere bir hizmet 
ilişkisinin167 doğması için taraflardan birinin diğerine bir iş ifasını taah-
hüt etmesi gerekmektedir. Bu, hizmet sözleşmesinin esaslı unsurlarından 
biridir. 
 

                                                           
163  Turan, s.14 ; Ekonomi, s.66 
164  AYM., 27.09.1967, 336/29; RG.19.10.1968, S.13031 
165  Yargıtay 9.HD., 08.11.1984, E.84/8455, K.84/9548, YKD. Kasım-1985, s.1642 
166  Ayrıntılı tanımlar ve açıklamalar için bkz.Kaplan, E.T.:  Đşverenin Fesih Hakkı, Ankara, 1987, s.1 

vd.; Jura Europae, Droit du Travail, T.I, Paris, s.30.10-2; Camerlynck, G.H.:  Le Contrat de 
Travail, Droit du Travail, T.I, éd.2, Paris, 1982, s.52 ; Couturier, G.:  Droit du Travail, Les Relations 
Individuelles de Travail, éd.2, Paris, 1993, s.94 ; Brun, A./ Galland, H .: Droit du Travail, T.I, Les 
Rapports Individuels de Travail, éd.2, Paris, 1978, s.287; Lyon-Caen, G./ Pélissier, J.:  Droit du 
Travail, éd.14, Paris, 1988, s.179 ; Durand, P./ Vitu, A .: Traité de Droit du Travail, T.II, Dalloz, 
1950, no.127; Ollier, P.D.:  Le Droit du Travail, Armand Collin, Paris, 1972, s.70 ; Ekonomi , s.66 
vd. ; Esener,  s.126; Turan , s.11 vd. ; Reiso ğlu , Hizmet, s.38 vd; Narmanlıo ğlu , s.132 vd.; Çelik,  
s.69 vd.; Centel,  s.79; Tunçoma ğ/Centel, s.65 vd.; Saymen , s.391 vd.; Mollamahmuto ğlu , s.12-
13  

167  “Hizmet Đlişkisi” kavramı hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. Çelik , s.70 vd. 



 

 

 

 Đş görme edimi işçinin olumlu bir hareketini gerektirmektedir. Bu 
anlamda sadece kaçınma ya da katlanmanın168 bir çalışma olarak 
nitelendirilebilmesi mümkün değildir169. Ancak, maddi anlamda bir hare-
ket olmaksızın modellik etmek gibi faaliyetler hukuki olarak “çalışma” 
kavramı içine girmektedir. Bu nedenle önemli olan maddi anlamda bir 
harekette bulunmak  değil, ekonomik anlamda “olumlu” bir faaliyette 
bulunmaktır170. Buna bağlı olarak ekonomik  bir önemi  bulunan iş gör-
me ediminin artistik, teknik ya da ilmi olması arasında bir fark bulunma-
maktadır171. Sözkonusu çalışma bedeni veya fikri olabilir. Önemli olan bu 
hizmetin bir ekonomik değer taşıyan insan faaliyeti olmasıdır. Bu ba-
kımdan işin mutlaka bir gerçek kişi tarafından ifa edilmesi gerekmekte-
dir172. Bir tüzel kişinin bir iş edimini taahhüdü ancak “hizmet temini 
sözleşmesi” olabilir, bir hizmet sözleşmesi olarak nitelendirilebilmesi  
mümkün değildir173.  
 
 Bunun yanında, hizmet sözleşmesinin oluşabilmesi için bir insan 
faaliyeti gerekli olmakla beraber, kişinin bu çalışmayı yaparken hayvan 
ya da makine yardımından yararlanabilmesi de mümkündür174. Ancak, 
edimin temelini insanın hareketi oluşturmalıdır. Zira, bir hayvanın ya da 
makinenin faaliyetinin sözleşmenin esaslı unsuru olması durumunda 
ancak bir kira sözleşmesi sözkonusu olabilecektir175. Dolayısıyla, hizmet 
sözleşmesinin oluşabilmesi için insan faaliyetinin temel unsur olması 
gerekmektedir. Başka bir sözleşmenin yerine getirilmesi amacıyla bir 
gerçek kişinin hizmetinden yararlanılması durumunda hizmet sözleşme-
sinden bahsedilemeyecektir176. Aslında bu durum, iş görme ediminin 
işverene karşı taahhüt edilmesinin doğal bir sonucudur. Đş görme edimi-
nin işveren dışında üçüncü bir kişinin ihtiyacının giderilmesine yönelik 
kullanılması halinde, üçüncü kişi ile işçi arasında hizmet sözleşmesi 
oluşmayacaktır177. 
                                                           
168  Örneğin; rekabet yapmama, sır saklama bir iş olarak nitelendirilmez. 
169  Mollamahmuto ğlu,  s.14 ; Güven/Aydın , s.34 
170  Zevkliler,  s.184; Esener , s.127  
171  Ekonomi , s.67; Reiso ğlu,  Hizmet, s.39; Turan , s.12 ; Narmanlıo ğlu , s.134; Camerlynck, 

Contrat, s.52 ; Lyon-Caen/Pélissier , Travail, s.179 ; Süral , s.7 
172  Turan , s.12 ; Reiso ğlu , Hizmet, s.40 
173  Reiso ğlu , Hizmet, s.40 
174  Reiso ğlu , Hizmet, s.39; Zevkliler , s.184; Centel , s.80 
175  Ekonomi, s.67 
176  Örneğin, bir mağazada çalışan satış elemanı her ne kadar bir hizmet ediminde bulunsa da 

buradaki maksat satım sözleşmesi hükümlerinin yerine getirilmesidir ve bu örnekteki insan faaliyeti 
yardımcı bir mahiyet taşımaktadır. Ancak, bu mağazanın sahibiyle satış elemanı arasındaki ilişki 
bir hizmet sözleşmesinin varlığının sonucudur.    

177  Mollamahmuto ğlu , s.15 



 

 

 

 
 Hizmet sözleşmelerinde genellikle işçi iş görme edimini bizzat ye-
rine getireceğini taahhüt eder. Ancak doktrinde, bazı durumlarda işçinin 
mutlaka kendisinin çalışmasının gerekmediği, zira, Borçlar Kanunu 
md.320/1’in “hilafı, mukaveleden veya hal icabından anlaşılmadıkça işçi 
taahhüt ettiği şeyi kendisi yapmaya mecbur olup başkasına devredemez” 
diyerek buna imkan tanıdığı ifade edilmektedir178. 
 
 Nihayet, işçi hizmet sözleşmesiyle bir sonuca ulaşmayı değil, bir 
hizmette bulunmayı taahhüt etmektedir. Bu anlamda işçinin iş görme 
edimi sonrasında bir sonuç ortaya çıksın ya da çıkmasın sözkonusu edim 
bir hizmet olarak algılanabilecek ve hukuki olarak değer kazanacaktır179. 
 
2.2. Đş Görme Ediminin Bir Süre Đçin Vaad Edilmesi 
 
 Hizmet sözleşmesinin BK. md.313’deki tanımından da anlaşılacağı 
üzere iş görme ediminin belirli ya da belirsiz bir zaman süreci için 
taahhüt edilmiş olması gerekmektedir180. Bu nedenle, hizmet sözleşmesi-
nin konusunun tek bir işin yapılması ya da belli bir sonucun ortaya çıka-
rılması olamayacağı açıktır. Önemli olan sözleşme konusu işin bir sü-
reklilik taşımasıdır181. 
 
 Gerçekten de hizmet sözleşmesi ifa ile sona ermez. Đşçinin temel 
borcu olan iş görme, bir süre boyunca, sürekli tekrarlanan edimlerden 
oluşur. Ancak, hizmet sözleşmesi, işçinin zamanının tümünü işverenin 
emrine sunmak zorunda kalmasını gerektirmez. Bu anlamda, işçinin tam 
ya da kısmi süreli çalışmasının bir önemi bulunmamaktadır. Yeter ki iş 
ve süre önceden bir esasa bağlanmış bulunsun182. 
 
 Hizmet sözleşmesinin belirli ya da belirsiz süreli olmasının yani 
zaman unsuruna yer verilmesinin nedeni aşağıda da ayrıntılı görüleceği 

                                                           
178 Aynı görüşte Süzek, S.:  Đş Akdini Fesih Hakkının Kötüye Kullanılması, Ankara, 1976, s.6 ve 

Centel , s.80; karşı görüşte Narmanlıo ğlu , s.134-135 ve Saymen , s.392 
179  Zevkliler , s.185 
180  Mehaz Đsviçre Borçlar Kanununun 319.maddesinde de bu husus “par le contrat individuel de 

travail, le travailleur s’engage pour une durée détérminée ou indétérminée...” (bireysel hizmet 
sözleşmesiyle, işçi belirli ya da belirli olmayan bir süre için bağlanır) denerek ifade edilmiştir. 
Mehaz kanun, sürekliliği hizmet sözleşmesinin ayırdedici bir unsuru olarak görmektedir. Đsviçre 
Federal Mahkemesinin içtihatları da bu yöndedir. Bkz.Vischer, F .: Le Contrat de Travail, Traité de 
Droit Privé Suisse, Vol.II, T.1.2 (Çev: M.Soudan), Ed.Universitaires, Fribourg, 1982, s.13 

181  Reiso ğlu , Hizmet, s.50; Zevkliler , s.185 ; Tunçoma ğ/Centel , s.66 
182  Vischer , s.13 



 

 

 

gibi kendisine benzeyen diğer bazı sözleşmelerden farkını ifade etmektir. 
Örneğin istisna sözleşmesinde183 önemli olan işin sonucudur yoksa za-
man belirlenmesi sadece vadeyi ifade etmektedir. Yine vekalet sözleş-
mesinde184 önemli olan vekilin çalışacağı zaman süreci değil, işin sonun-
da belli bir sonuca ulaşılmasıdır185. 
 
2.3. Tarafların Đradelerinin Uyuşması 
 
 Bir hizmet sözleşmesinin oluşabilmesi için tarafların sözleşmenin 
esaslı unsurlarında anlaşmış olmaları gerekmektedir. Gerek işçi gerekse 
işveren serbest iradeleriyle sözleşmenin kurulmasına yönelik iradelerini 
açıklamalıdırlar. Zira hiç kimse hizmet sözleşmesi imzalamaya, dolayı-
sıyla çalışmaya zorlanamaz. Zaten bu, hizmet sözleşmesinin bir özel 
hukuk sözleşmesi olmasının da neticesidir. Bu husus Anayasamızın 18. 
maddesinde “hiç kimse zorla çalıştırılamaz...” şeklinde ifade edilmiştir. 
 
 Hizmet sözleşmesinin oluşabilmesi için tarafların iradelerinin 
uyuşması açık olabileceği gibi zımni de olabilir. Đşçinin ne zaman işe 
başlamış sayılacağı hususunda kanunda bir açıklık bulunmamaktadır. 
Ancak, bu sorun işçinin haklarının hesabında ciddi bir önem taşımak-
tadır. Yargıtay’a göre “hizmet sözleşmesi daha önceki tarihi taşısa bile 
işçilikten doğan hakların fiilen çalışmaya başlanılan tarihten itibaren 
hesaplanması gerekir186. 
 
 Borçlar Kanununun 314/1. maddesine göre “hilafına bir hüküm 
bulunmadıkça hizmet akdi, hususi bir şekle tabi değildir”. Ancak, kural 
bu olmakla beraber süresi bir yıl ve daha uzun süreli belirli süreli hizmet 
sözleşmeleri Đş Kanunu md.9/1 uyarınca; takım sözleşmeleri de Đş 
Kanunu md.10/2 uyarınca yazılı olarak yapılmak mecburiyetindedir. 
 
 Ayrıca, gazetelere ilan verilerek eleman aranması halinde işverenin 
bu tasarrufu bir icap değil ancak icaba davettir. Fakat, müstakbel işveren 
ilanda aradığı işçinin tüm vasıflarını ve ödeyeceği ücreti belirtirse bu bir 
icaptır187. Bunun yanında işçinin gazeteye vereceği iş arama ilanları da 
bir “icaba davet” niteliği taşımaktadır188. 
 

                                                           
183  Bkz. aşağıda III-4-4.1 
184  Bkz. aşağıda III-4-4.2 
185  Reiso ğlu,  Hizmet, s.51 
186  Yargıtay 9.HD., 05.02.1988, E.87/11973, K.88/743, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1989, s.15 
187  Reiso ğlu , Hizmet, s.120 
188  Taraf iradelerinin yorumu hakkında ayrıntılı bilgi ve mahkeme kararları için bkz. Reiso ğlu , Hizmet, 
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 Nihayet, Borçlar Kanunu md.319’a göre “hizmet mukavelesinin 
şartları kanuna, ahlaka (adaba) mugayir olmamak üzere istenildiği gibi 
tayin olunabilir”. 
2.4. Bağımlılık 
 
 Hizmet sözleşmesinin unsurlarından en belirleyicisi olarak gözü-
ken “bağımlılık”, Borçlar Kanunumuzun 313/1 maddesindeki “hizmet 
sözleşmesi” tanımında bulunmamaktadır. Oysa bu kanuna kaynak teşkil 
eden Đsviçre Borçlar Kanununun 319/1 maddesinde sarih bir biçimde 
“işçinin işverenin hizmetinde çalışacağı” hususu belirtilmektedir. Halbuki 
“bağımlılık” unsuru hizmet sözleşmesini, konusu iş görme olan diğer 
sözleşmelerden ayırmaktadır189 ve bağımlılık unsurunun mevcudiyeti 
konusunda iş hukuku doktrininde görüş birliği bulunmaktadır190. 
 
 Gerçekten de işçi çalışması esnasında işverenin denetimi ve 
gözeti-mi altındadır. Đşveren işin yerine getirilmesiyle ilgili olarak işçiye 
emir verebilmektedir. Hatta doktrinde bazı yazarlar işverenin işçiyi 
“cezalan-dırma” yetkisiyle de donatılmış olduğunu belirterek, bu hususu 
da “ba-ğımlılık” unsuru çerçevesinde değerlendirmektedirler191. Hizmet 
sözleş-mesinde işçinin iş görme borcuna karşılık işveren ücret 
vermektedir. Bu-nunla birlikte, çoğu zaman ciddi bir miktarda parayı bir 
işin netice-lendirileceği ihtimali üzerine riske sokmaktadır. Oysa, bilindiği 
üzere hiz-met sözleşmesinde işçi işin sonucundan değil, sadece ifasından 
sorum-ludur. Esener’e göre bağımlılık unsurunun temeli işçinin 
işletmenin eko-nomik riskini üzerine almamasıdır. Gerçekten de, 
işverenin hizmet sözleş-mesinde üstün konumda bulunması, işçinin işi 
sebebiyle herhangi bir ekonomik riske girmemesinin doğal karşılığıdır. Bu 
şekilde, işverenin otoritesi meşrulaştırılırken, işçinin bağımlılığı da 
temellendirilmiş olmak-tadır192. Bir başka deyişle, işçi ve işveren 
arasındaki hukuki hiyerarşi meşruluk temelini, hizmet sözleşmesiyle 
bağımlı hale gelen işçinin bu hukuki durumu kendi özgür iradesiyle 

                                                           
189  Ekonomi , s.67 ; Zevkliler , s.186 
190  Boldt, G.:  Le Contrat de Travail, le Droit de la République Fédérale d’Allemagne, Le Contrat de 
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kabullenmesinde bulur193. Bu ne-denle böyle bir rizikoya giren kişinin, 
çalıştırdığı şahıslar üzerinde bir otoritesinin olması ve bu çerçevede 
gözetim-denetim yetkisi olup emir verebilmesi son derece doğal 
karşılanmalıdır. 
 

 Sözkonusu bağımlılık; işçinin işverene karşı “hukuki” bağımlılığı-
dır194. Zira, hizmet sözleşmesi işçi üzerinde işverenin egemenliğini kurar. 
Đşçi edim programını kendisi tayin etmemekte, tüm bunlar işveren 
tarafından belirlenmektedir195. Bir başka deyişle, hizmet sözleşmesinin 
temelinde otorite/bağımlılık ilişkisi vardır ve işveren, işçinin kişiliği üze-
rinde diğer sözleşmelerde bulunmayan bazı hak ve yetkilere sahiptir196. 
“Ekonomik” bir bağımlılık hizmet sözleşmesinin konusu iş görme olan 
diğer sözleşmelerden ayırdedilmesi için elverişli değildir197. Zira diğer 
sözleşmelerde de işçinin işverene iktisadi olarak bağlılığı bulunmaktadır. 
Ayrıca, ekonomik bağımlılık belirsiz, kesin sınırlardan yoksun bir kav-
ramdır ve hukuki bir ölçüt oluşturma özelliği taşımamaktadır198.  
 

 Dikkatle incelenmesi gereken bir husus da işçinin işverene olan 
bağımlılığının hangi aşamada ve hangi sınırlar dahilinde mevcut olaca-
ğıdır. Đşverenin işçiye genel olarak talimat vermesi bağımlılık unsurunu 
açıklamak için yeterli olmayabilir. Çünkü vekalet ya da istisna sözleş-
melerinde de iş sahibi veya müvekkil işin sonuçlandırılması için bazı emir 
ve talimatlar verebilmektedir. Bu nedenle hizmet sözleşmesinde işveren 
işçisine işin ifası aşamasında hangi yolu izlemesi konusunda emir 
verebilmelidir199. Ancak, bu kural mutlak değildir. Şöyle ki; sözkonusu 
“emir ve talimat verme” hususu yapılan işe ve işi yapan kişiye göre 

                                                           
193 Supiot, A.:  Critique du Droit du Travail, Paris, 1994, s.114-116; Despax, M .: “L’évolution du 

Rapport de Subordination”, Dr.Social, Janvier-1982, No.1, s.11-19; Güzel,  Đşçi, s.27 
194 Narmanlıoğlu hukuki bağımlılığı “işveren işin icrası sırasında işçiye bu işin icrası için emir 
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s.395 ve Orliac, C.:  Le Contrat de Travail, B.2, Que Sais-Je?, Paris, 1972, s.13 
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değişebilmektedir200. Đşçinin, işletme hiyerarşisinde işgal ettiği mevki 
yükseldiği oranda bağımlılığı azalır, aksi durumda bağımlılığı artar201. 
Vasıfsız bir işçinin çalışması esnasında işverenin çok geniş bir gözetim ve 
denetim yetkisi olduğu halde bir uzmanlığı gerektiren mesleklerde bu yet-
ki giderek zayıflamaktadır. Çünkü işverenin, doktor ya da mühendis olan 
işgörenden daha iyi olarak bu mesleği bilebilmesi mümkün değildir. Bu 
durumda işverene bağımlılık sadece genel birtakım talimatlar alma çer-
çevesinde kalacaktır202. Nitekim günümüzdeki teknolojik gelişmeler son-
rasında özellikle bilgisayar teknolojisine dayalı işlerde ve bazı yeni istih-
dam türlerinde sözkonusu teknik bağımlılık ölçütü daha güç savunulur 
duruma gelmiştir203. Ancak, bu durumda bağımlılığın hizmet sözleşmesi-
nin unsuru olarak önem kaybettiği sonucuna varılmamalıdır204.  
 
 Diğer önemli husus ise bağımlılığın sınırının tespitidir: Đşçi hizmet 
sözleşmesiyle bir iş görme borcu altına girerken sadece belli çeşitte bir işi 
yapma borcu altına girmektedir. Bu durumda işçiden kanun, sözleşme, 
mahalli adetler ya da dürüstlük kurallarının çerçevelediği çalışma şartları 
dışında kalan emirleri yerine getirmesinin istenmesi mümkün değildir205. 
 
 Đşçinin sözkonusu “bağımlılık” borcu karşısında işverenin de 
işçisini koruma borcu bulunmaktadır. Zira, işveren hizmet sözleşmesinin 
yürürlük süresince işçisinin menfaatlerine zarar verebilecek davranışlar-
dan sakınmalıdır. Ayrıca emir ve talimatlarıyla yönlendirmek durumunda 
olduğu işçinin sağlıklı çalışabilmesi için işçi sağlığı ve iş güvenliği ted-
birlerini almalı ve işçiye yapacağı iş konusunda ayrıntılı bilgi vermeli, 
gerektiğinde de uyarmalıdır206. 
 
 Hizmet sözleşmesinin unsurlarından “bağımlılık” unsurunun diğer 
unsurlardan daha önemli olduğu hususundaki görüş Yargıtay tarafından 
da doğrulanmıştır. Buna göre “bağımlılık” olgusunun gerçekleşmediği du-

                                                           
200  Poulain, G.:  Le Contrat de Travail, Polycopie, Strasbourg, 1981, s.25 
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202  Narmanlıo ğlu, s.138 
203  Ray, J.E.:  “Nouvelles Technologies et Nouvelles Formes de Subordination”, Dr.Social, Juin-1992, 
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204  Bu konu hakkında bkz.Teyssié,  s.218; Camerlynck , Contrat, s.59 ; Lyon-Caen/Pélissier , Travail, 
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rumlarda-ücret ödenmiş olsa bile- hizmet sözleşmesinin unsurları oluş-
mamış bulunmaktadır207. 
 Nihayet, Đş Hukukunda meydana gelen yeni gelişmeler sonrasında 
“bağımlılık” unsurunun çerçevesi tartışmaya açık bir hale gelmiştir. Zira, 
Yargıtay eski tarihli kararlarında “işin işverene ait işyerinde yapılması” 
şartını “bağımlılık” unsurunun mevcudiyeti için gerekli görüyordu208. An-
cak, günümüz şartlarında ortaya çıkan yeni çalışma şekilleriyle birlikte 
bu görüşü isabetli bulmak mümkün değildir. Zira, günümüzde klasik hiz-
met sözleşmesi tanımı değişmekte ve yukarıda açıklamaya çalıştığımız 
“bağımlılık” unsuru gün geçtikçe zayıflamakta, gevşekleşmektedir209. Öyle 
ki esnek süreli çalışma modelleri210 işyerindeki çalışma saatlerinin değiş-
mesiyle sınırlı kalmamakta işçinin işini evinde yapmasına kadar 
uzanmaktadır211. Evde çalışmayla, iş hukuku anlamında hizmet sözleş-
mesine dayalı olarak yapılan çalışmanın işyerinde değil, işçinin kendi 
ikametgahında yapılması sözkonusudur. Geleneksel “hizmet sözleşmesi” 
tanımı öylesine değişmiştir ki bazı yazarlar-dünyadaki örnekleri de dikka-
te alarak- aile üyelerinin de işgörme borcunun ifasında görev alabilecek-
lerini ifade etmektedirler212. 
 
 Gerçekten de günümüzde inanılmaz bir hızla ilerleyen teknolojik 
gelişmelere bakıldığında yeni çalışma şekillerinin ihdası ve özellikle 
bunların hukuki bir çerçeveye oturtulması gerektiği açıktır. Zira, bilgi 
toplumuna geçilmiş ancak “işçi” kavramını belirleyecek yeni bir kıstas 
ortaya çıkarılamamıştır. Bu nedenle değişen koşullara uyum sağlamak 
zaruri bir hale gelmiştir213. Đnsanların daha mutlu olabilmesi için yapılan 

                                                           
207  Yargıtay’ın kararına konu olan olayda sözü edilen kollektif şirket iki ortaktan meydana gelmekte ve 

şirket ana sözleşmesinde her ikisinin de fiilen ücretle çalışacakları belirtilmektedir. Ancak, Yüksek 
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vekalet ücreti niteliğindedir.Bkz.Yargıtay 10.HD., 14.09.1987, E.87/4115, K.87/4239, Tekstil 
Đşveren Dergisi, Kasım-1988, s.18 
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buluşlar eğer hukuken de düzenlenmezse pekala birtakım uygulayıcıların 
elinde kişinin çalışma ve insanca yaşama hakkına halel getirecek biçimde 
kullanılabilecektir214. 
 80’li yıllarla birlikte ortaya çıkan ve günümüzde çalışma haya-
tımıza iyice yerleşen yeni istihdam biçimleri Yargıtay’ın da kararlarında 
değişikliğe yol açmıştır. Yüksek Mahkeme eski tarihli kararlarında 
bağımlılık ilişkisinin mevcudiyeti için işin işverenin işyerinde yapılması 
şartını ararken215, daha yeni kararlarında, uzun yıllar her ay bordro mu-
cibince ücret aldığı sabit olan ve kendi bürosunda çalışan sigorta müşaviri 
davacı ile davalı taraf arasında bir hizmet sözleşmesi ilişkisinin mevcut 
olduğu kanısına varmıştır216. 
 
2.5. Ücret 
 
 Đşverenin işçiye ücret ödeme borcu, işçinin iş görme borcunun 
karşılığını teşkil etmektedir217. Ücret almadan bir hizmette bulunulması 
durumunda bir hizmet sözleşmesinden bahsetmek mümkün olmayacak-
tır218. Bu nedenle, hatır için ya da ahlaki bir maksatla ücretsiz çalışılması 
durumunda hizmet sözleşmesinin varlığından söz edilemeyecektir219. Zira 
ücret hizmet sözleşmesinin esaslı unsurlarından biridir220. Ücret kavra-
mının yalnız çıplak ücretten mi ibaret olduğu yoksa işçi lehine yapılan 
tüm ödemeleri mi kapsadığı konusu tartışmalıdır. Doktrinde bir görüş 
ücrete, işçiye yapılan bütün ödemelerin dahil olduğunu savunurken221, 
diğer taraftan bunu somut olayın özelliklerine göre  belirleme yanlısı olan 
ve bunun tartışmasını yapan yazarlar da vardır222. 
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 Đşçiye ödenecek ücret nakdi olabileceği gibi ayni de olabilir223. 
Nitekim, Borçlar Kanunu md.337/1 “hilafına mukavele ve adet yoksa, iş 
sahibi ile birlikte ikamet eden işçinin iaşe ve süknası, ücretten bir kısım 
teşkil eder” diyerek bunun mümkün olabileceğini belirtmektedir. Belirt-
mekte yarar var ki, ücret genellikle nakdi olmaktadır224. Zaten, Đş Kanunu 
md.26/1 dikkate alındığında asıl iş karşılığı olan ücretin “para” şeklinde 
ödenmesi zorunluluğu ortaya çıkmaktadır225. “Ancak, Đş Kanunu ayni 
ödemeyi, “para ile ölçülmesi mümkün” olması şartıyla istisnai hallerde 
(kıdem tazminatı ile ihbar tazminatında) ücret kavramına dahil etmek-
tedir”226.  Bunun dışında sadece “kazanç sağlama fırsatı”nın dahi işçinin 
iş görme edimine bir karşılık olarak kabul edilebileceği doktrinde kabul 
edilmektedir227.  
 
 Bundan başka, işçinin iş görme edimine karşılık işverenin bir 
edimde bulunmaması halinde bir hizmet sözleşmesinin kurulduğundan 
bahsedilemeyecek, böyle bir ilişkiyi ancak ücretsiz vekalet sözleşmesi 
olarak nitelendirmek mümkün olabilecektir228. Ancak, bu kesin değildir, 
zira genellikle vekalet sözleşmesinde de ücret kararlaştırılmaktadır229. 
 
 Nihayet, ücret taraflar arasında açıkça kararlaştırılabileceği gibi, 
durumun gereğinden de çıkarılabilir. Nitekim, Borçlar Kanunu md. 
323/1’de “iş sahibi mukavele edilen yahut adet olan yahut kendisinin 
bağlı bulunduğu umumi mukavelede tespit olunan ücreti tediye ile 
mükelleftir” denerek bu konuya açıklık getirilmekte, sözleşmede ücret 
belirlenmese bile yine de zımni olarak işverenin ücret ödeme borcunun 
mevcut olduğu kabul edilmektedir. Ancak, ücret hizmet sözleşmesinde 
tespit edilmemiş olsa bile yine de bir hizmet ilişkisinin doğduğunu kabul 
etmek için o işin karşılıksız yapılamayacağı konusunda bir “karine” 
mevcut olmalıdır230. Buna karşılık daha önce aynı işin karşılıksız 
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yapılması veya taraflar arasında akrabalık ilişkisinin bulunması halinde 
bu karine çürütülebilecektir231. 
3- Hizmet Sözleşmesinin Hukuki Özellikleri 
 

 Hizmet sözleşmesi iki tarafa da borç yükleyen, süreklilik niteliği 
olan bir özel hukuk sözleşmesidir. Aşağıda bu tanımın unsurları üzerinde 
durulacaktır. 
 

3.1. Hizmet Sözleşmesinin Özel Hukuk Sözleşmesi Olması 
 

 Hizmet sözleşmesi herşeyden önce bir borçlar hukuku sözleşme-
sidir232. Gerçekten, hizmet sözleşmesi tarafların serbest iradeleriyle 
oluşur ve işçi ile işveren arasında bir altlık-üstlük ilişkisi mevcut değildir. 
Öte yandan, tarafların hizmet sözleşmesinin içeriğini özgürce tespit ede-
bilmeleri de sözkonusu sözleşmenin özel hukuk karakterini gözler önüne 
sermektedir233. Nitekim, hizmet sözleşmesi tanımının Borçlar Kanunu 
md.313/1’de verilmiş ve hükümlerinin müteakip maddelerde düzenlen-
miş olması tesadüf değildir. Bu tanımdan da anlaşılacağı üzere hizmet 
ilişkisi ancak tarafların hür iradeleriyle kurulabilir. Bu iradenin her iki 
yan açısından da bir sözleşme yapıp belli bazı edimleri taahhüt etmek 
yönünde olmaması halinde bir hizmet sözleşmesinden söz edilemeyecek-
tir. Bu anlamda hizmet sözleşmesi bir özel hukuk sözleşmesidir234. Zira, 
ceza ve tutukevlerinde ya da askerlik görevi esnasında yapılan çalışmalar 
serbest irade sonucunda yapılmadığından bu durumlarda bir hizmet 
ilişkisi doğmayacaktır235. Ancak, işverenin bir kamu hukuku tüzel kişisi 
olması halinde, çalışmanın yine özel hukuka dahil olmasına bir engel 
olmayacaktır. Zira, kamu hukuku tüzel kişileri de özel hukuk sözleş-
mesinin tarafı olabilmektedirler236. 

 

Ancak, hizmet sözleşmesi diğer özel hukuk sözleşmelerine göre 
daha geniş birtakım sınırlamalara tabi tutulmuştur. Saymen’e göre ön-
celikle, hizmet sözleşmesinin konusu daralmakta ve tüzükler, yönetme-
likler ya da işyeri yönetmelikleri hatta örf ve adetler bu sınırlamaları ar-
tırmaktadır. Đkinci olarak ise; hizmet ilişkisine uygulanan kurallar git-
tikçe borçlar hukukundaki genel kurallardan uzaklaşmakta, örnek olarak 
işçinin ücret alacağı diğer alacaklara göre farklı bazı ayrıcalıklara tabi tu-
tulmakta, batıl olsa bile hizmet sözleşmesi bazı sonuçlar doğurmakta ve 
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nihayet borcun ifasını imkansız kılan mücbir sebep müessesesi özel bir 
anlam taşımaktadır237. 
3.2. Hizmet Sözleşmesinin Devamlı Sözleşme Olması 

 
Hizmet sözleşmesini niteleyen temel unsurlardan biri onun bir de-

vam arzetmesidir. Nitekim, hizmet sözleşmesi diğer bazı sözleşmelerde ol-
duğu gibi bir eserin meydana getirilmesi ya da herhangi bir sonuca ula-
şılması şartıyla yapılmamaktadır. Belirli ya da belirsiz süreli veya sürekli 
ya da süreksiz olması onun devamlı sözleşme olması niteliğini etkile-
mez238. Hizmet sözleşmesi ancak ölüm, tarafların anlaşması, belirli süre-
nin sona ermesi ya da fesih gibi nedenlerle ortadan kalkar. 

 
3.3. Hizmet Sözleşmesinin Karşılıklı Borç Doğurması 

 
Hizmet sözleşmesinde işçinin iş görme borcuna karşılık işverenin 

de ücret ödeme borcu bulunmaktadır. Bu nedenle hizmet sözleşmesi iki 
taraflı (sinallagmatik)  bir sözleşmedir. Doğal olarak, taraflardan birinin 
borcunu yerine getirmemesi durumunda, diğer tarafın tek yanlı bir irade 
beyanıyla sözleşmeyi feshetmesi mümkün olabilecektir. Fesih hakkı, asıl 
borca sıkı sıkıya bağlı fer’i borçların ihlali halinde de kullanılabilir239. 
Ancak, hizmet sözleşmesinin iki taraflı olma özelliği sosyal bazı düşün-
celer dolayısıyla zayıflamış ve işçiye çalışmadan ücret verilmesi240 (sosyal 
ücret) sözkonusu olmuştur241. 

 
3.4. Hizmet Sözleşmesinin Kişisellik Özelliği 

 
Hizmet sözleşmesinin diğer sözleşmelerden farklılık taşıyan unsur-

larından biri “kişisellik” özelliğidir. “Intuitus personae” niteliği olarak da 
tarif edilen bu özellik, daha çok işçi açısından önem taşımaktadır. Zira, 
“kişisellik”, işverenden ziyade işçinin kişiliğinin ve kişisel vasıflarının 
sözleşmenin her aşamasında belirleyici olmasını ifade eder242. Çağdaş iş 
hukukunun bu önemli işlevi, Borçlar Kanununda yapılan hizmet sözleş-
mesi tanımında vurgulanmamaktadır. Borçlar Kanunu hizmet sözleşme-
sini; işçinin belirli veya belirsiz bir zamanda hizmet görmeyi, işverenin de 
                                                           
237  Saymen,  s.389-390 
238  Çelik,  s.73; Saymen, s.397 ; Centel , s.84-85 
239  Mollamahmuto ğlu , s.24 
240 Yıllık izin, hafta tatili, milli bayram ve genel tatil günlerinde ödenen ücret bu çerçevede değer-

lendirilmelidir. 
241  Bu nedenle, Ekonomi’nin de isabetle belirttiği gibi “borçlar hukukunun iki tarafa borç yükleyen 

akitlere ait hükümleri, iş hukukunda özel hüküm bulunmayan hallerde ve iş ilişkilerinin niteliğine 
uygun düştüğü ölçüde hizmet akdi hakkında da uygulanır”.Bkz. Ekonomi , s.71 

242  Ollier , s.71 



 

 

 

ona bir ücret ödemeyi taahhüt ettiği bir sözleşme olarak tanımlamaktadır. 
Görüldüğü üzere işçi ile işveren arasındaki ilişkinin malvarlıksal nitelikte 
olduğu kabul edilmiş ve sözleşmenin; işçinin belirli bir hizmette bulun-
ması, bunun karşılığında işverenin ücret ödemesi şeklindeki karşılıklı 
edimlerden ibaret olduğu düşünülmüştür. Belirtmek gerekir ki bu mantık 
hem Roma’da klasik hukuk çağında243 hem de liberal iktisat ve hukuk gö-
rüşünün egemen olduğu dönemlerde uygulama alanı bulmuş-tur. Ancak, 
hizmet ilişkisinin “intuitus personae” niteliği önemlidir ve bu unsur söz-
konusu ilişkinin ortaya çıkmasında da belirleyicidir. Bu anlamda, günü-
müzde hizmet sözleşmesi, 19. yüzyılın “hizmetin kiralanması” şeklindeki 
anlayışından çok uzaktadır. 

 
Gerçekten de, işveren hizmet sözleşmesini yaparken doğal olarak 

işçinin yeteneklerini ve mesleki vasıflarını inceleyecek, ancak bunun ya-
nında fiziki görünüş, davranışlar, tepkiler, konuşmalar gibi birtakım süb-
jektif değerlendirmeler de yapacaktır244. Bu nedenle BK.md.320/1’de de 
belirtildiği gibi, işçi taahhüt ettiği iş edimini, kural olarak kendisi ifa et-
melidir245. Zira, hizmet sözleşmesinin kişisellik özelliği işçinin kişiliği çer-
çevesinde ele alınır. Bu anlamda, çalışmasını başkasının hizmetine sunan 
işçi, kişilik özelliklerini işyerine taşımaktadır. Đşveren ise, işçinin kişisel 
özelliklerinin işyeri ya da işletmenin yapısıyla uyum göstermesini ister ve 
işe alırken işçinin cinsiyet, fiziki görünüm, sağlık durumu gibi fiziki un-
surlarının yanısıra düşünce, inanç, karakter yapısı gibi moral değerlerini 

                                                           
243  Gerçekten de “klasik hukuk çağında iş görme yükümlülüğü doğuran hukuki işlemlerin hemen 

hemen tümü contractus kategorisine girmektedir. Roma’da işi konu edinen borç ilişkilerinin 
Iustinianus dönemine değin, büyük bir bölümünün hukuki bakımdan locatio-conductio biçiminde 
düzenlendiği görülmektedir”.Bkz.Karadeniz, Ö.:  Iustinianus Dönemine Kadar Roma’da Đş Đlişkileri, 
Ankara, 1976, s.117 

244  Güzel, A.:  “Ekonomik ve Teknolojik Gelişmelerin Işığında Hizmet Sözleşmesinin “Intuitus 
Personae” Niteliği Üzerinde Yeniden Düşünmek”, Prof.Dr.Halid Kemal Elbir’e Armağan, Đstanbul, 
1996, s.185 

245  Peano, M.A.:  “L’Intuitus Personae Dans Le Contrat de Travail”, Dr.Soc., Février-1995, s.130; 
Mollamahmuto ğlu , s.23 ; Turan,  s.18 ; Ayrıca, Roma hukukunda hizmet sözleşmesini karşılayan 
locatio-conductio operarum uyarınca “iş, kişisel niteliği nedeniyle misli olmayan res olarak gö-
rüldüğünden, bir kişinin kendi vaadettiği bir işi, bir başkasına gördürmesi olanağı yoktu. Iustinianus 
zamanında ise, factum niteliğinin vurgulanmasına rağmen, işin belli ölçüde misliliğinin kabul edil-
mesi nedeniyle, vaadedilen bir işin, vaadeden kişi tarafından ifası zorunluluğu yoktu. Böylece, 
Iustinianus zamanında iş görme vaadinde bulunan kişinin, mesleki yeteneklerinin ve özel bilgi-
lerinin önem taşımadığı durumlarda, vaadettiği işi kendisi yerine bir başkasına gördürmesi olanağı 
doğmuştur. Buna karşılık, işverenin, iş vaadinde bulunan kişinin işi doğrudan doğruya görmesinde 
özel bir yararı varsa ve bu durum sözleşmede açıkça belirtilmişse, Iustinianus zamanında bile, bir 
kişinin kendisi yerine bir başkasına, vaadettiği işi gördürme olanağı yoktu”. Bkz.Karadeniz,  s.159 



 

 

 

ve vatandaşlık, aile durumu gibi sosyal hususları da gözönünde bulundu-
rur246. 

Hizmet sözleşmesinde işçi, hem sözleşmenin konusunu teşkil 
eder, hem de sözleşmenin taraflarındandır247. Borçlar Kanunu sistemin-
de, tarafların edimlerini karşılıklı olarak yerine getirmeleri sözkonusudur, 
bu nedenle sözleşmenin malvarlıksal yönü ağırlık kazanmakta ve işçi ta-
raf olmaktan ziyade, konu olarak ön plana çıkmaktadır. Đşçi hukukun sü-
jesi olduğu halde, çalışması, pazarlık konusu yapılabilen bir nesne gibi 
algılanmaktadır. Oysa, insan vücudu ticari bir nesne gibi algılanamaz248. 
Bu nedenle, iş hukuku, borçlar hukuku uygulamasından farklılık göster-
mekte ve tarafların iş görme ve ücret ödeme borçları yanında, kişisellik 
gereği işçinin sadakat, işvereninse eşit işlem yapma ve işçinin sağlığını 
koruma gibi borçları ortaya çıkmıştır249. Gerçekten de, “işçiyi koruma 
ilkesi” üzerine bina edilmiş olan iş hukuku, “intuitus personae” kavramı 
ile işçiyi bir birey olarak dikkate almakta ve onu koruyucu birçok 
düzenleme getirmektedir. Örneğin, işçinin şahsına bağlı olan ve işverenle 
ilişkilerde ya da işyeri yapısı çerçevesinde uygun karşılanamayacak bazı 
nedenler dolayısıyla, işverenin hizmet sözleşmesini haklı sebeple fesih 
hakkı bulunmaktadır. Đş Kanunu md.17/II uyarınca “ahlak ve iyiniyet 
kurallarına uymayan haller ve benzerleri” dolayısıyla yapılacak bu tür 
fesihlerde her ne kadar hizmet sözleşmesi her halükarda sona erse ve 
dolayısıyla “işe iade” müessesesi sözkonusu olmasa da, işveren haklı 
sebep  bulunduğunu ispat edemezse, fesih haksız sayılacak ve bunun so-
nuçları doğacaktır. Đşte, buna karar verecek olan hakim, intuitus per-
sonae kavramı ile işverenin sübjektif işlem ve davranışlarını denetleyecek, 
objektif olmayan keyfi davranışlara karşı işçiyi koruyucu hükümler 
verebilecektir. Hakim, burada işverenin “süresiz fesih bildirimi” esnasında 
“objektif iyiniyet kuralları”na uygun davranıp davranmadığını tespit eder-
ken, işçinin kişisel konumunu gözönüne alacaktır. Nitekim, bu husus 
bazı ülkelerde pozitif düzenlemelere de konu olmuştur250. 
                                                           
246  Güzel , Intuitus Personae, s.180-181 
247  Elbir,  s.62 
248  Güzel , Intuitus Personae, s.181-182 
249  Ekonomi , s.71; Çelik , s.73 
250  “Örneğin Fransız hukukunda, 2 Ağustos 1989 tarihli bir yasa, hizmet sözleşmesinin ekonomik ne-

denlere dayalı olarak işverence feshinde, işçinin kişisel konumunun da dikkate alınmasını ön-
görmektedir. Buna göre, toplu iş sözleşmesinin mevcut olmaması halinde, işten çıkarılacak işçile-
rin sıralaması yapılırken, işveren, işçinin aile yükümlülüklerini, özellikle yalnız başına yaşayan an-
ne veya babaların durumunu, işyerindeki kıdem süresini, yeniden bir işe yerleştirme konusunda 
güçlük yaratabilecek işçilerin bu niteliklerini, özellikle sakat ve yaşlı işçilerin konumlarını da dikkate 
almak zorundadır.(Art.L.321-1-1C.Trav.). Ayrıca işveren, hizmet sözleşmelerinin feshinin önlene-
meyeceği bazı işçi grupları, özellikle yaşlı ve mesleki açıdan yeniden işe yerleştirme konusunda 
durumları güçlük arzedenler için bir sosyal plan hazırlayıp, uygulamaya koymak zorundadır 



 

 

 

Eklemek gerekir ki; hizmet sözleşmesinin kişisellik özelliği nede-
niyle, tüzel kişilerin işçi olarak nitelendirilebilmeleri mümkün değildir251. 
Ayrıca, yine bu özellik nedeniyle, işçinin ölümü neticesinde hizmet sözleş-
mesi sona ermektedir. Oysa, hizmet sözleşmesi işverenin ölümü ile sona 
ermemekte, ancak işverenin kişiliği dikkate alınarak yapılmışsa neticelen-
mektedir. 

 

Görüldüğü üzere, hizmet sözleşmesinde “intuitus personae” niteli-
ği tek yönlüdür. Her ne kadar hizmet sözleşmesi kişisel özellik taşıyan bir 
sözleşmeyse de bu husus sadece işçi yönünden mevcuttur. Bu anlamda, 
BK.md.320’de işçinin bizzat ifa yükümlülüğü ile işverenin bu konudaki 
durumu arasında paralellik kurulması, günümüz sosyo-ekonomik geliş-
meleri açısından anlamsız kalmaktadır. Zira, işçi için artık, işverenin şah-
sından çok işyeri ve işin niteliği önem arzetmektedir252. Bu anlamda, yu-
karıda da ifade edildiği üzere BK.md.347/2 uyarınca, eğer sözleşme işve-
renin şahsı dikkate alınarak yapılmamışsa, işverenin ölümü halinde bu 
sözleşme mirasçılarla devam edecektir. Günümüzde hizmet sözleşmele-
rinde genellikle işverenin kişiliği gözönüne alınmamaktadır, bu nedenle 
işverenin ölümüyle birlikte hizmet sözleşmesi sona ermemektedir253. Bi-
reyler artık, sözleşmeyi yaptıkları kişiden çok, sözleşmenin konusunu 
oluşturan edime dikkat ederek sözleşme yapmakta, bu durumda da 
“intuitus personae” unsurunun uygulama alanı daralmaktadır. 1475 sa-
yılı kanunun bazı maddeleri de bu tespiti doğrular niteliktedir. Örneğin, 
md.14/3 uyarınca işyerinin devri halinde kıdem tazminatı, hizmet süre-
lerinin toplamı üzerinden hesaplanır. Yine aynı şekilde, md.53/1’e göre 
işyerinin devri, bu işyerinde çalışan işçilerin yıllık ücretli izin haklarının 
ortadan kalkmasına sebep olamaz254. Yine TĐSGLK.md.8 uyarınca, işvere-
nin değişmesi toplu iş sözleşmesini sona erdirmemektedir. Nihayet SSK. 
md.82’ye göre, sigortalıların çalıştırıldığı işyeri devredilir veya intikal eder-
se eski işverenin kuruma olan borçlarından yeni işveren de müteselsilen 
sorumlu olur255. 

                                                                                                                                                 
(Art.L.321-4-1 C.Trav.). Öte yandan, Fransız Danıştayı, kaçak yabancı işçilerin sınır dışı edilmeleri 
sırasında, bu konudaki idari işlemin objektif nedenlere dayanması yanında, ilgili idari makamın 
(valilik), sınır dışı edilecek işçinin kişisel ve ailevi durumunu ayrıca değerlendirmesi gerektiğine ak-
si halde sınır dışı etme işleminin sakat olacağına hükmetmiştir”.Bkz.Güzel , Intuitus Personae, 
s.193 

251  Mollamahmuto ğlu , s.24 ; Odaman , s.1 
252  Güzel, A.:  Đşverenin Değişmesi-Đşyerinin Devri ve Hizmet Akitlerine Etkisi, Đstanbul, 1987, s.288-289 
253  Güzel, Đşyerinin Devri, s.290-291 ; Engin,  Đşveren kavramı, s.110 
254  Güzel , Đşyerinin Devri, s.293-294 
255  Engin, Đşveren Kavramı, s.110-111 



 

 

 

 

4- Hizmet Sözleşmesinin, Konusu Đş Görme Olan Diğer 
Sözleşmelerden  Farkı 

 

Hizmet sözleşmesini konusu iş görme olan diğer benzer sözleşme-
lerden ayırmak ve farklarını ortaya koymak bir zorunluluktur, aksi tak-
dirde somut bir olayda hangi hükümlerin uygulanacağını belirlemek son 
derece zor olabilir256. Bu nedenle aşağıda sözkonusu ayrımlar incelene-
cektir. 

 
4.1. Hizmet Sözleşmesi - Đstisna Sözleşmesi 

 
Borçlar Kanununun 355.maddesi istisna sözleşmesinin tanımını 

vermektedir. Buna göre “istisna, bir akiddir ki, onunla bir taraf 
(müteahhit), diğer tarafın (iş sahibi) vermeyi taahhüt eylediği semen 
mukabilinde bir şey imalini iltizam eder”. Đstisna sözleşmesi ile iş sahibi 
bir ücret ödemek, müteahhit ise bir eser ortaya çıkarıp teslim etmek 
yükümü altına girmektedir. Görüldüğü gibi istisna sözleşmesinde de bir 
taraf ücret karşılığında bir eser meydana getirmektedir. Gerçekten de, 
hizmet sözleşmesiyle istisna sözleşmesi birçok açıdan büyük benzerlikler 
göstermektedir257. Ancak, her ne kadar hizmet sözleşmesiyle benzer gibi 
gözükse de bazı farklar da bulunmaktadır. Bu farkları birkaç noktada 
toplayabiliriz258. 

 
Her ne kadar istisna sözleşmesinde de zaman unsuru kurucu bir 

unsur ise de, müteahhit işçiden farklı olarak zamanı serbestçe kulla-
nır259. Müteahhit ile iş sahibi arasında bir tarih kararlaştırılması sadece 
vadeyi ifade eder. Vadenin sona ermesi tek başına ücret talebi için yeterli 
değildir. Ayrıca, hizmet sözleşmesinde zaman doğrudan borçlanılan edi-
min kapsamına girmekte, istisna sözleşmesinde ise zaman edimin konu-
suna dahil olmamaktadır260. Müteahhit bu sözleşme ile bir eserin ortaya 
çıkarılmasını taahhüt etmektedir. Oysa hizmet sözleşmesinde işçi belirli 
ya da belirsiz bir süre için iş görme taahhüdünde bulunmaktadır. Bu 
hizmeti sonucunda bir eserin meydana gelip gelmemesi önemli değildir. 
                                                           
256  Atabek,  s.19 
257 Örneğin, BK.md.356/1’e göre müteahhit genel olarak işçinin hizmet sözleşmesinde göstermek 

zorunda olduğu özenin aynısını göstermekle yükümlüdür. “Genel olarak” denerek işçinin özen 
borcuna atıfta bulunulmuştur ; Ayrıntılı bilgi için bkz.Baygın, C.:  Türk Hukukuna Göre Đstisna 
Sözleşmesinde Ücret ve Tabi Olduğu Hükümler, Đstanbul, 1999, s.25 vd. 

258  Ayrıntılı bilgi için bkz. Esener,  s.130-131; Zevkliler , s.187; Çelik,  s.75; Narmanlıo ğlu , s.143-145 ; 
Atabek,  s.22 ; Reiso ğlu,  Hizmet, s.56-58  

259  Mollamahmuto ğlu,  s.28 
260  Engin , Đşveren Kavramı, s.113-114 



 

 

 

 
Hizmet sözleşmesinde işçi işverenine “bağımlı” olarak, yani onun 

gözetim ve denetimi altında, onun emir ve talimatları uyarınca çalış-
maktadır. Oysa, istisna sözleşmesinde müteahhit iş sahibine tabi olarak 
çalışmaz. Đş sahibinin müteahhide bazı talimatlar vermesi mümkün ise de 
bu, elde edilecek sonucun kendi arzusuna uygun olması bakımındandır, 
yoksa işin ifası esnasında müteahhit tümüyle serbesttir, istenen neticeye 
dilediği yoldan gidebilir261. 

 
Gerçekten de, istisna sözleşmesi hukuki bağımlılık unsurunu kap-

samında barındırmaz. Müteahhit iş sahibine karşı geniş bir hareket ala-
nına sahiptir. Đş sahibinin vermiş olduğu emir ve talimatlar sonuca yöne-
liktir. Müteahhit işin yürütümünde temelde bağımsızdır, üretim ve iş 
riskini üstlenir, kendi üretim araçlarıyla işin gözetimini de yapar262. 

 
Ayrıca, müteahhit istisna sözleşmesinde, hizmet sözleşmelerindeki 

işçinin durumundan farklı olarak kaza halinden263 de sorumludur264. 
 

Tüm bu ayrımlara rağmen muhtelif ücret sistemlerinin (parça 
başına-akort) uygulandığı işlerde265 belli bir süre çalışmanın mı yoksa so-
nucun mu daha ön planda olduğu hususunun şüphe edildiği hallerde 
sözkonusu ayrımın zor olacağı doktrinde iddia edilmiştir266. Nitekim, par-
ça başına yapılan işlerdeki bu belirsizlik yasa koyucunun BK.md.322 
hükmünü düzenlemesine dahi yol açmıştır. Buna göre; “işçi, parça üze-
rine yahut götürü çalışıp da iş sahibinin nezareti altında bulunmazsa iş-
lenen madde ve işin akit mucibince icrası noktasından mesuliyeti hakkın-
da istisna akdine dair hükümler kıyasen tatbik olunur”. Görülmektedir ki 
yasa koyucu sözkonusu iki sözleşmeyi ayırdetmede “bağımlılık” unsuru-
nu kıstas olarak kabul etmektedir. Reisoğlu’na göre ise belirsizlik duru-

                                                           
261  Reiso ğlu , Hizmet, s.57 
262  Vischer,  s.34 
263  Bu konuda ayrıntılı bilgi için bkz. Kaplan, Sorumluluk, s.80 vd. 
264  Reiso ğlu,  Hizmet, s.57 
265  Bu işler hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. Narmanlıo ğlu , s.221 vd. 
266  Gerçekten de bu şüphe haksız değildir. Zira, ücretin verime göre belirlendiği hallerde sürenin 

önemli olmadığı, sadece elde edilen sonuca göre tespit yapılan durumlar mevcuttur. Örneğin, bir 
konfeksiyon atölyesinde çalışan işçi için önemli olan kaç tane pantolon diktiğidir, bu pantolonu ne 
kadar bir sürede diktiğinin elde edeceği ücret açısından önemi yoktur. Ancak, bu kural mutlak 
değildir, ücretin hem üretilen mal hem de çalışılan süre dikkate alınarak belirlendiği haller de 
mevcuttur. Nitekim, ücretin parça başına tespit edilmesi halinde eğer işveren işçiye yapabileceği 
miktardan daha az iş verirse, aradaki ücret farkını zaman esasına göre ödemek zorundadır. Aksi 
halde, işçi hizmet sözleşmesini Đş Kanunu md.16/II’ye göre haklı sebeple feshedebilecektir.  



 

 

 

munda tarafların iradesi, somut olayın özellikleri dikkate alınarak ortaya 
çıkarılabilir267. 

 

4.2. Hizmet Sözleşmesi - Vekalet Sözleşmesi 
 

Vekalet sözleşmesi Borçlar Kanununun 386.maddesinde tarif edil-
miştir. Buna göre “vekalet, bir akiddir ki onunla vekil, mukavele dai-
resinde kendisine tahmil olunan işin idaresini veya takabbül eylediği hiz-
metin ifasını iltizam eyler”. Vekalet sözleşmesi hizmet sözleşmesiyle ciddi 
bir benzerlik göstermektedir, bu husus Borçlar Kanunu md. 390/1’de 
“vekilin mesuliyeti, umumi surette işçinin mesuliyetine ait hükümlere ta-
bidir” denerek ifade edilmektedir. Ancak, genel hatlarıyla bakıldığında 
benzer olmasına rağmen önemli farklılıklar da mevcuttur.  

 
Öncelikle BK. md.386/son’a göre eğer mukavele veya teamül varsa 

vekil ücrete hak kazanabilmektedir. Oysa, yukarıda da ifade edildiği üzere 
ücret hizmet sözleşmesinin esaslı unsurlarından biridir. Ne var ki, vekalet 
sözleşmelerinin büyük çoğunluğunda ücret kararlaştırıldığından, bu 
husus ayrımı net olarak açıklayamamaktadır268. 

 
Diğer ayrım, zaman esasına göre yapılmaktadır. Buna göre eğer 

kişi tek veya belli sayıda işin meydana getirilmesini yani bir sonucun 
ortaya çıkmasını taahhüt ediyorsa bir vekalet sözleşmesinden bahse-
dilecektir. Ancak, işlerin zamanla sınırlandırılması halindeyse hizmet söz-
leşmesi sözkonusu olacaktır269. Eğer iki sözleşmenin ayrımı yapılamıyorsa 
ilişkiye BK. md.386/2 uyarınca vekalet sözleşmesi hükümleri uygulana-
caktır270. 

 
Bununla birlikte, vekalet ilişkisinin de sürekli olması mümkün-

dür. Vekilin yöneticilik görevini yürütmesi ya da bağımsız çalışan bir 
avukata müvekkil tarafından muhtelif davalar için sürekli vekalet 
verilmesi halinde ilişki süreklilik kazanacaktır. Dolayısıyla, zaman kıstası 
iki sözleşmeyi ayırdetmede kesin bir ölçü olamayacaktır271.  

                                                           
267  Reiso ğlu,  Hizmet, s.58 
268  Esener , s.131; Çelik,  s.76 ; Zevkliler , s.188 
269  Buna örnek olarak; bir mimarın bina yapımı yönetimini üstüne alması halinde hizmet sözleş-

mesinin, bina yapımına ait maliyetin hesaplanması işini üstlenmesi halinde de vekalet sözleş-
mesinin sözkonusu olacağı belirtilmektedir.Bkz. Reiso ğlu , Hizmet, s.59 ; Çelik,  s.76) 

270 Engin’e göre; BK.md.386/2 hükmü emredici değildir ve işçinin korunması ilkesine istisna 
oluşturmaz. Şöyle ki, BK.md.396/1 gereğince vekaletten azlin her zaman ve bir önel gerekmeden 
veya haklı neden aramadan mümkün olması karşısında, ilişkinin hizmet sözleşmesi olarak 
nitelendirilmesi daha uygundur. Bkz.Engin , Đşveren Kavramı, s.115 

271  Zevkliler,  s.188 



 

 

 

 
Doktrinde bir başka ayrım “bağımlılık” unsuru dikkate alınarak 

yapılmaktadır272. Hatta bu iki sözleşmenin farklarının belirlenmesinde 
temel ölçünün bağımlılık unsuru olduğunu ileri süren yazarlar da mev-
cuttur273. Fransız Yargıtayı ve Đsviçre Federal Mahkemesi de kararlarında 
hukuki bağımlılığa öncelik vermektedir274. Gerçekten de vekil, işçiye göre 
daha geniş bir hareket serbestisine sahiptir. Vekalet sözleşmesinde veki-
lin “temsil etme” niteliği önem kazanır. Hizmet sözleşmesindeyse işçinin 
böyle bir niteliği yoktur275. Vekil işini genellikle kendisi tarafından uygun 
görülen zamanda ve yerde ifa etmektedir ancak işçi işverene adeta hiye-
rarşik olarak bağlıdır. Aslında vekil de işçi gibi, müvekkilden emir ve tali-
mat almaktadır. Ne var ki, bu ilişki işçi-işveren ilişkisine göre çok daha 
zayıftır ve vekil şartları oluşmuşsa müvekkilin talimatı dışına çıkabilir. 
Vekilin bağımlılığı işçininkine göre son derece gevşek gözükse de yeni ça-
lışma şekilleriyle işçi de işi işyeri dışında ifa etmeye başlayarak, hatta 
evine taşıyarak bu açıdan vekilin durumuna yakınlaşmıştır. Bu nedenle 
somut olayın özellikleri incelenmeli ve tarafların konumu, işin görülmesi-
nin koşulları ve ücret ödeme şekli üzerinde hassasiyetle durulmalıdır276. 

 
Gerçekten de, hizmet ve vekalet sözleşmelerinin bu benzerliği 

karşısında, bir hukuki ilişkinin her iki sözleşmeden de bazı unsurları 
taşıması halinde karma bir sözleşmeden bahsedilmektedir277. Ne var ki, 
hukukumuzda konusu iş görme olan sözleşmeler sınırlı sayıda düzenlen-
miş ve ayrımın mümkün olmadığı durumlarda vekalet sözleşmesi hüküm-
lerinin uygulanması kabul edilmiştir. Ancak, Yargıtay kararlarında 
“karma sözleşme” yaklaşımının benimsendiği de görülmektedir278. 

 
Yargıtay  hizmet sözleşmesiyle vekalet sözleşmesinin ayrımında ge-

nellikle bağımlılık unsurunu dikkate alan kararlar vermiştir. Yargıtay 
1985 tarihli bir kararında limited şirket ortağı ve aynı zamanda şirket 
müdürü olan kişinin, kendi işini yapıyor sayılması ve bağımsız çalışan-
larla aynı konumda kabul edilmesi gerektiğini ve şirketle arasındaki iliş-
kinin hizmet sözleşmesine dayanmadığını belirtmektedir. Gerçekten de 

                                                           
272  Turan , s.23; Narmanlıo ğlu , s.142 ; Reiso ğlu,  Hizmet, s.59 
273  Esener,  s.131; Engin , Đşveren Kavramı, s.115 ; Mollamahmuto ğlu , s.32 
274  Ollier,  s.74; Vischer,  s.38 
275  Atabek , s.21 
276  Ollier , s.74; Vischer , s.38 
277  Vischer , s.39 vd. 
278  “Tarafların arasındaki sözleşme vekalet akdini içerdiği gibi hizmet akdini de içermektedir. Bu yönü 

itibariyle bir karma sözleşme niteliğindedir” (Yargıtay 9.HD., 26.04.1991, E.91/211, K.91/7612, 
Mollamahmuto ğlu , s.33, dn.115) 



 

 

 

olayda bir tabiiyet ilişkisi kurulmamıştır ve yine kararda belirtildiği üzere 
Borçlar Kanunu md.530 uyarınca ortaklığı yöneten ortak ile diğer ortak 
arasındaki ilişki kural olarak “vekalet” hükümlerine bağlıdır279. 

 
Yargıtay daha yakın tarihli bir kararında ise kendilerine görev 

karşılığı belirli bir para sürekli olarak ödenen Anonim Şirket’in kurucu 
üyeleri ile işyeri arasındaki ilişkinin hizmet sözleşmesine dayalı bir ilişki 
olduğu sonucuna varmıştır280. 

 
Nihayet, sözleşmenin feshi konusunda da hizmet sözleşmesi- ve-

kalet sözleşmesi ayrımı önemlidir. Zira, iş sahibi vekili vekaletten azle-
debildiği halde, işçi, hizmet sözleşmesi işverence feshedilirse kendisini ko-
ruyucu birtakım haklara sahiptir281. 

 
4.3. Hizmet Sözleşmesi - Şirket Sözleşmesi 

 
Adi şirket Borçlar Kanunu md.520/1’de tanımlanmaktadır. Buna 

göre “şirket, bir akiddir ki onunla iki veya ziyade kimseler, saylerini ve 
mallarını müşterek bir gayeye erişmek için birleştirmeyi iltizam ederler”. 
Görüldüğü üzere ortağın emeğini sermaye olarak koyabilmesi mümkün-
dür282. Nitekim, hizmet sözleşmesiyle şirket sözleşmesi ayrımı gereği de 
bu noktada ortaya çıkmaktadır. Zira, kardan pay alarak çalışan bir işçi 
ile emeğini sermaye olarak koyan ortağın durumu karıştırılabilmektedir. 
Ortak kara olduğu kadar zarara da katılacaktır, oysa işçinin kara katı-
labileceği halde zarara katılması düşünülemez. Đki sözleşme tipi arasında 
başka temel ayrımlar da mevcuttur. 

 
Öncelikle, ortaklar eşit bir durumda oldukları halde işçi ile işveren 

arasında neredeyse hiyerarşik bir ilişki vardır. Đşçi işverene tabi olarak 
çalışmaktadır. Oysa şirket ortakları kesinlikle birbirine tabi değildir283. 
Nitekim Yargıtay Hukuk Genel Kurulu da tarafların ortak olmaları duru-

                                                           
279  Yargıtay 10.HD., 12.10.1984, E.84/4197, K.84/4672, Đşveren Dergisi, Haziran-1985, s.20 
280  “Davacılar, A.Ş.’nin kurucu üyeleri olmakla birlikte aynı zamanda bunlardan Y.P’nin şirket genel 

müdürü, E.M.’nin de genel müdür muavini olarak görev yaptıkları, bu görev karşılığı kendilerine 
belirli bir ücret ödendiği ve bu ücret ödeme şeklinin süreklilik arzettiği, böylece taraflar arasında 
hizmet akdi ilişkisi koşullarının gerçekleşmiş olduğu görülmektedir...” (Yargıtay 9.HD., 12.05.1989, 
E.89/1686, K.89/4265, Tekstil Đşveren Dergisi, Ağustos-1989, s.15) 

281  Esener,  s.130; Turan , s.24 
282  Ayrıntılı bilgi için bkz. Đmregün, s.160-161 
283  Đş hukukunda olduğu gibi ticaret hukuku doktrini de bu ayrımdan sözetmektedir.Bkz. Đmregün . 

s.162 



 

 

 

munda tabiiyet ve dolayısıyla hizmet ilişkisi bulunamayacağı sonucuna 
varmıştır284. 

 
Bundan başka, şirket sözleşmesi ile ortaklar belli bir amaca ulaş-

mak için sermayelerini birleştirmekte ve aynı istikamette çalışmak-
tadırlar. Oysa hizmet sözleşmesinde taraflar edimlerini birbirlerine karşı 
yönlendirmektedirler285. 

Nihayet, adi şirket ortaklarının idare ve temsil yetkisi bulunduğu 
halde işçi bu çeşit bir yetkiyi haiz değildir286. 

 

4.4. Hizmet Sözleşmesi - Çıraklık Sözleşmesi 
 

Çıraklık sözleşmesi, Borçlar Kanununun hizmet sözleşmesini dü-
zenleyen 10. babında md.318’de yer almasına rağmen iki sözleşme ara-
sında çok önemli farklar bulunmaktadır287. 

 

05.06.1986 tarih ve 3308 sayılı kanunda, md.1’de de belirtildiği 
üzere “...çırak, kalfa ve ustaların eğitimi ile okullarda ve işletmelerde ya-
pılacak mesleki eğitime ilişkin esaslar düzenlenmektedir”. Bu kanunda 
“çıraklık sözleşmesi” tanımına yer verilmemekle birlikte md.3/c’de “çırak” 
kavramı tanımlanmıştır. Buna göre “çırak, çıraklık sözleşmesi esaslarına 
göre bir meslek alanında mesleğin gerektirdiği bilgi, beceri ve iş alış-
kanlıkları iş içerisinde geliştirilen kişiyi ifade eder”. Hizmet sözleşmesi ve 
çıraklık sözleşmelerine göre yapılan çalışmaların farkları da zaten bu 
tanım ile ortaya çıkmaktadır. 

 

Öncelikle hizmet sözleşmesinde işçinin üstlendiği edim “iş görme” 
olduğu halde, çıraklık sözleşmesinde çırak teorik ve pratik bilgi edinmek 
amacıyla çalışmaktadır, temel maksat bir meslek ve sanatın öğrenil-
mesidir. 

 

Bundan başka, işçinin iş görme borcuna karşılık işverenin ücret 
ödeme borcu bulunurken, çıraklık sözleşmesinde işyeri sahibinin böyle 
bir borcu mevcut değildir288.  

 

Nihayet, süre konusu da ayrım yapılırken dikkate alınması gere-
ken bir husustur. Çünkü, çıraklık sözleşmesinde sürenin gerekenden 
uzun tutulması bu müessesenin suistimaline neden olabilecektir. Nite-
                                                           
284  Yargıtay HGK., 30.10.1985, E.84/9-246, K.85/861, YKD. Mart-1987, s.367 vd. 
285  Atabek , s.20; Narmanlıo ğlu,  s.146 
286  Narmanlıo ğlu,  s.146; Zevkliler , s.188-189 
287  Bkz. Uşan, F.:  Çıraklık Sözleşmesi, Konya, 1994, s.53-54; Turan , s.24-25; Reiso ğlu , Hizmet, 

s.54-56; Zevkliler , s.189 ; Esener , s.132-133  
288  Arslan, A.:  Çıraklık Hukuku ve Mevzuatı, Đzmir, 1988, s.47-48 



 

 

 

kim, son dönemlerde tüm dünyada sürelerin geriye çekildiği gözlenmek-
tedir289. Yargıtay isabetli bir kararında290 “çıraklık, belli bir sanatı 
öğrenebilmek için teorik ve pratik bilgilerin alındığı ve az çok sanat bece-
risinin kazanıldığı bir süre ile sınırlı olmak gerekir. Bu süre hayat görgü 
ve bilgisiyle çelişkili olmamalıdır. Sanatı öğrenme becerisinin kazanılacağı 
çıraklık döneminin ne olduğu uzman bilirkişi aracılığı ile tespit edilme-
lidir” diyerek bir çözüm yolu göstermiştir. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
289  Arslan, A.:  Çıraklık Eğitimi, Đzmir, 1996, s.105 
290  Yargıtay 9.HD., 14.09.1977, E.9778, K.13293, Arslan , s.48, dn.42 



 

 

 

 
ĐKĐNCĐ BÖLÜM 

 
AHLAK VE ĐYĐNĐYET KAVRAMLARI 

 
 
1475 sayılı Đş Kanununun gerek 16.maddesinin gerekse 17. mad-

desinin II.bentlerinde sırasıyla işçinin ve işverenin “ahlak ve iyiniyet 
kurallarına uymayan haller ve benzerleri” dolayısıyla hizmet sözleşmesini 
haklı sebeple (bildirimsiz) fesih hakları düzenlenmektedir. Öncelikle ifade 
etmek gerekir ki, 16.maddede altı adet, 17.maddede ise dokuz adet başlık 
altında düzenlenen sözkonusu haller, çalışma disiplin ve düzeninin top-
lum hayatının birtakım gereklerine uygun bir şekilde gelişebilmesini sağ-
lamaya yöneliktir. Bu çalışma düzeni içinde işçi ve işveren birbirlerine 
karşı duydukları güven ortamı içinde üretim faaliyetine katılmakta ve 
bundan paylarına düşen gelirleri elde etmektedirler.  

 
Gerçekten de sayılan hallere bakıldığında, herbirinin tarafların 

huzur içinde ve birbirine güvenerek çalışma yaşamını sürdürebilmelerine 
olanak tanıyan hususları düzenlediği görülmektedir. Ne var ki, sözkonusu 
durumlar sınırlayıcı (tahdidi) bir mantıkla hazırlanmamış; aksine, ka-
nunun her durumu öngöremeyeceği düşüncesinden hareketle örnekle-
yici ve yol gösterici bir şekilde düzenlenmiştir. Gerçekten de Yargıtay ka-
rarlarına bakıldığında birçok ilginç olay Yüksek Mahkeme içtihatlarına 
konu olmuştur. Zaten, bent başlığında “... ve benzerleri” denerek bu du-
rum açıkça belirtilmiştir. 

 
Kanunun düzenlemesinde, toplum hayatını bozmayacak bir çalış-

ma hayatı amaçlanırken, uyulması gereken kurallar açısından “ahlak” ve 
“iyiniyet” kavramları hareket noktası olarak kabul edilmiştir291. Her iki 
kavram da “soyut” olduğundan, somut olaylara uygulayabileceğimiz açık 
ve net bir ölçü bulmak kolay değildir. Ancak, gerek “ahlak” gerekse “iyi-
niyet” kavramları hukukun gerçekleştirmeye çalıştığı “adalete uygun bir 
sistemin elde edilmesi” yolunda önemli  unsurlardır. “Ahlak-hukuk” iliş-
kisi öteden beri tartışılmış, “ahlaka aykırılık” durumunun aynı zamanda 
“hukuka ayrılık”ın da konusunu oluşturup oluşturmayacağı sürekli dokt-
rini meşgul etmiştir. Üstelik, Türk Medeni Kanunu henüz 2.maddesinde 
“herkes, haklarını kullanırken ve borçlarını yerine getirirken dürüstlük 
kuralına uymak zorundadır” diyerek, herkesin haklarını kullanırken ve 
                                                           
291 Sözkonusu kavramların Belçika hukukundaki görünümü için bkz.Jamoulle, M./ Jadot, F.:  

Licenciement et Démission Pour Motif Grave, Liège, 1977, s.97-98 



 

 

 

borçlarını yerine getirirken doğruluk ve güven kurallarına uygun (ahlaki) 
davranması gerektiğini belirtmektedir.  

 
Tüm bu açıklamalar ışığında, Đş Kanunu md.17/II’de düzenlenen 

“ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller” incelenirken, öncelikle “ah-
lak” ve “iyiniyet” kavramlarını irdelemek bir zorunluluk olarak karşımıza 
çıkmaktadır. 

 
I- Ahlak Kavramı  

 
1- Đş Kanunu Bakımından Ahlak 
 
1.1. Genel Olarak 
 
Đş Kanunu md.17/II’de sayılan ve işverenin hizmet sözleşmesini 

haklı sebeple feshine yol açacak durumlar, kanun koyucu tarafından 
“ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller” şeklinde tanımlanmıştır. 
17.maddenin II.bendiyle aynı doğrultuda düzenlenmiş olan ancak işve-
renin ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan davranışlarını düzenleyen 
md.16/II ile birlikte md.17/II’nin düzenlenmesindeki maksat; hizmet 
sözleşmesinin taraflarının, sözleşmeden doğan borçlarını yerine getirir-
ken, karşılıklı barış ve güven gereksinimini karşılamaları ve her iki tarafı 
akıl yoluyla kurulmuş genelde toplumsal düzen, özelde ise çalışma hayatı 
içinde birarada yaşamaya zorlamaktır292. Taraflar doğal olarak hizmet 
sözleşmesinden doğan borçlarını ifa edecek ve karşı taraftan da bir bek-
lentide bulunacaklardır. Burada tarafların temel amaçları, bireysel olarak 
elde etmek istediklerine ulaşmak olmakla birlikte, önemli olan bireysel 
mutlulukla toplumun genel iyiliğini bağdaştırabilmektir293. Bu anlamda, 
tarafların gerek toplumun hayatı gerekse çalışma yaşamı içindeki davra-
nış özgürlükleri kural olarak mevcut olmakla birlikte “mutlak” değildir. 
Bu özgürlüğün sınırlarını ise hukuka ve ahlaka aykırı davranmama yü-
kümü çizer ve belirler. Serbestinin hangi etkenlerden etkilendiğini felsefe, 
psikoloji ve sosyoloji kendi açılarından incelerler. Pozitif hukuk ise insana 
davranış ve eylem özgürlüğünü tanır ve akabinde bu özgürlüğün sınır-
larını belirterek, sınırlara uyulmasını talep eder294. Kişinin davranış öz-
gürlüğü, özel hukukta “başkasına zarar vermeme” yükümü ile sınırlıdır. 

                                                           
292  Keser, H./ Zengingönül, O.:  “Ahlak-Đşletme Ahlakı ve Sosyal Sorumluluk Đlişkisi”, Kamu-Đş 

Dergisi, Temmuz-1994, C.3, S.4, s.84 
293  Özlem, D.:  Ethik (Ahlak Felsefesi), Đzmir, 1982, s.16 
294  Hatemi, H.:  Hukuka ve Ahlaka Aykırılık Kavramı ve Sonuçları, Đstanbul, 1976, s.3 vd. 



 

 

 

Bu yüküm aslında hukuk düzeninin mevcudiyet nedenidir ve bu nedenle 
de iş hukuku açısından da geçerliliği bulunmaktadır. Nitekim bu husus 
1982 Anayasasının 12.maddesinde “herkes, kişiliğine bağlı, dokunulmaz, 
devredilmez, vazgeçilmez temel hak ve hürriyetlere sahiptir” denerek ifade 
edilmiş, hemen arkasından “temel hak ve özgürlüklerin kişinin topluma, 
ailesine ve diğer kişilere karşı ödev ve sorumluluklarını da ihtiva ettiği” 
belirtilmiştir. Sözkonusu dokunulmazlık herkes için bağlayıcıdır. Nitekim 
MK.md.2’nin varlık amacı da buradadır. Kanun koyucu MK.md.2 hük-
müyle, kişilerin hukuki alanındaki davranışlarının başkalarına zarar ver-
mesini önlemek istemiştir. Bu anlamda, hukuk düzeni davranış özgürlü-
ğünü tanır, ancak başkasına “zarar” verildiğinde bu özgürlüğün sınırı da 
aşılmış olur295. 

 
Đş Kanunu sözkonusu özgürlüğün sınırının hangi hallerde aşılmış 

olacağını belirlerken kıstas olarak “ahlak ve iyiniyet” kurallarını tespit 
etmiştir. Kanun md.17/II ile ahlak kurallarına atıf yapmakta ve böylece 
onları yazılı olmayan hukuk kuralı haline getirip hukuk düzeni içine dahil 
etmektedir. Ancak, “ahlak” kelimesinin konumuz bakımından ne anlama 
geldiğini incelemekte yarar vardır. “Ahlak” en genel şekliyle “iyi” ve “kötü” 
davranışı ayırt eden bir kurallar bütünü ve bilimi olarak tanımlanmak-
tadır296. Diğer yandan ahlak, “bir halkın, bir toplumsal sınıfın, bir ulusun 
belli bir tarihsel dönemde yaşamına girmiş olan inanç, değer, yönerge, 
buyruk, yasak ve tasarımlar topluluğu ve ağı” olarak da tanımlanmakta-
dır297. Gerçekten de ahlak bireysel değil sosyal bir nitelik taşımaktadır. 
Bu yüzden de her toplumun kendisine özgü farklı ahlak anlayışı vardır ve 
bu anlayışın beraberinde getirdiği kurallar toplumun emniyet ve barış 
içinde, bireylerin de özgürce ve huzur içinde  yaşamasını sağlar298. Bu 
durumda, neyin ahlaki olduğu, neyin olmadığı hususunda net bir sonuca 
ulaşmak mümkün olmamakla birlikte, bireylerin doğal ihtiyaçlarına uy-
gun bir şekilde yaşamasına engel olmayan, toplum içinde sosyal bağlılığı 
artıran, bireyleri birbirine yaklaştıran, barış ve güvenceyi kuvvetlendiren, 
toplumun dağılmasına engel olan hareketler ahlakidir. Bunun aksine, 
bireylerin doğal ihtiyaç ve eğilimlerine uygun olarak yaşamalarına engel 
olan, bireyleri birbirleriyle çatıştıran, toplumda nefret ve husumet doğu-
ran, sosyal barışı bozan hareketler sosyal ahlaka aykırıdır299. 

 
                                                           
295  Hatemi , s.15 vd. 
296  Hançerlio ğlu, O.:  Felsefe Sözlüğü, Đstanbul, 1970 
297  Özlem , s.4 vd. 
298  Arsal, S.M.:  Hukukun Umumi Esasları-Hukukun Pozitif Felsefesi, C.I, Ankara, 1937, s.44 
299  Arsal,  s.48 



 

 

 

1.2. Ahlak ve Hukuk Kurallarının Karşılıklı Đlişkisi 
 
Ahlak kuralları, tümüyle hukuk haline dönüşebilen kurallardır300. 

Örneğin, MK.md.2 kuralı, “etik” temellere dayanmış genel bir kuraldır301. 
Madde, hakların kullanılmasında ve borçların yerine getirilmesinde 
hüsnüniyet kaidelerine uyulmasını zorunlu saymıştır. Bu maddede sözü 
edilen hüsnüniyet, daha çok “ahlak” alanını ilgilendiren “doğruluk ve 
içtenliği” ifade eder. Bu madde hükmü ile Türk Medeni Kanunu ahlakın 
hukuk üzerindeki etkisini bir ilke olarak kabul etmiş bulunmaktadır302. 
Ahlak kurallarının bu şekilde hukuki düzenleme konusu yapılması ve 
hatta hukuk düzeni tarafından bir müeyyideye bağlanmasıyla, ahlak 
kuralları müeyyideli birer hukuk kuralı haline gelmektedir. Şu halde, 
davranış özgürlüğünün sınırlarını aşarak, ahlak kurallarının müeyyideye 
bağlanmış yansıması olan hukuki düzenlemelere aykırı davranmak, gerek 
topluma gerekse bireye zarar vermek veya zarar tehlikesi yaratmak de-
mek olacağından, aynı zamanda ahlaka da aykırı olacaktır303. Bu sonuç 
gayet doğal karşılanmalıdır, zira ahlak düzeninin gücü, hukuk düzeninin 
manevi içeriği ve  desteğidir304. Bu nedenle, zaten bir hukuk düzeni ahlak 
ilkeleriyle uyum içinde olmalıdır, aksi halde sadece maddesel yaptırıma 
dayanan ve kendini ahlaktan soyutlamış bir hukuk düzeninin uzun süreli 
uygulama olanağı yoktur305. 

 
Gerçekten de, hukuk, zorunlu olarak, ahlak ile sürekli ilişki içinde 

bulunur. Hukukun tarihi gelişimi, hukuki müesseselerin ahlaki fikirlerle 
bağlantılı olarak geliştiğini göstermektedir. Bu kuralların bir kısmı ahlak, 
diğer kısmı ise hukuk alanına dahil bulunmaktadır. Bu iki alana dahil 
bulunan kuralların, birbirleriyle ahenkli olmaları, birbirlerine zıt ve aykırı 
olmamaları zorunludur, çünkü insan hareketini düzenlemeye elverişli bir 
niteliğe sahip oldukları için, birbirlerine aykırı emirler vermemeleri gere-
kir306. Zaten hukukun ideali, ahlakın ideali olan “hayrın” bir başka görü-
nümüdür307. “Hayır” fikri, hukuk ve ahlakın müşterek esasıdır. “Etik” ise 
hayrın genel bilimidir. Bu bilim sayesinde bütün hayırların birbirleriyle 
ahenkli olacak şekilde oluşumunu sağlamak mümkün olur. “Hayır” genel 
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olarak bütün insan fiilleri için objektif, genel bir prensiptir ve insanın her 
fiili hayra yönelik olmalıdır308. Hayır, objektif ve sübjektif olmak üzere iki 
şekilde meydana gelir, bu anlamda “etik” prensibi de uygulama biçimine 
göre iki kategoriyle açıklanabilir: Fiilin sübjektif olarak düzenlenmesi eti-
ğin ahlak sahasını, objektif olarak düzenlenmesi ise etiğin hukuk sahasını 
teşkil eder. 

 
Etiğin sübjektif değerlendirmesinde fiil, bizzat fiili işleyen insana 

göre incelenir. Faili harekete sevketmiş olan etkenler, faildeki niyet 
dikkate alınır. Herhangi bir durumda, bir fail yapılması mümkün olan şu 
veya bu fiilden birisini yapar. Sözkonusu fiillerden yalnız bir tanesi hayır 
prensibine uygun, diğerleri ise prensibe kısmen veya tamamen yabancı 
veya aykırıdırlar. Đnsan, çeşitli fiillerden herhangi birisini, kendi zihni 
uğraşısı sonucunda, işlemek üzere tercih eder. Eğer bu tercihte, prensi-
bin olumlu ya da olumsuz, yapmak veya yapmamak gibi verdiği emre 
uygun hareket edilmiş ise, ahlaki vazife yerine getirilmiştir309. Buradaki 
temel sorun “yapılmak lazım gelen” ile “yapılmamak lazım gelen” arasın-
dadır310.  

 
Etiğin objektif değerlendirmesinde ise; herhangi bir hareket, aynı 

failin diğer hareketleriyle değil, başka faillerin hareketleriyle karşılaştırılır. 
Đnsanların meşru ve makul amaçlarını elde etmeleri için uygun hareket 
etmeleri gereken şartları tespit eden ve düzenleyen bir prensibin mevcu-
diyeti zorunludur. Đnsanın ilişki içinde bulunduğu diğer insanların özel-
likleri ve durumları değiştikçe, kişinin hareket şeklinin içeriği de değişir. 
Đnsanın fiili, kendisiyle değil, başka insanlarla karşılaştığı bu alanda, ah-
laki sahada olduğundan başka bir görünüşle ortaya çıkar. Fiili yapıp yap-
mamak tercihi insan için, yalnız içinde bulunulan zihni muhakemeler 
neticesindeki tercihlerle belirmez, bir başkasının durumu veya talebi de 
tercihi etkiler. Gerçekten de, hukuki sahada özgürlük, bir başkasının öz-
gürlüğüyle sınırlanmıştır. Sözkonusu sınırın aşılmasını da hukuk düzeni-
nin korumayacağı açıktır. Burada, sınırı aşmamak, sadece insanın vicda-
nının telkin ettiği bir vazife olmaktan daha fazla bir şeyi ifade etmektedir. 
Bu anlamda, herhangi bir fiilin objektif bakımdan “etik” esasa uygun ol-
duğu söylendiğinde, bir başka kişi tarafından bu fiil ile uzlaşamayacak, 
bu fiile engel olacak herhangi bir fiilin yapılmaması gerektiği ifade edil-
mektedir311.  
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Görüldüğü üzere, ahlaki değerlendirmeler sübjektif ve tek taraflı 
iken, hukuki değerlendirmeler objektif ve iki taraflıdır. Bir başka deyişle, 
birinci anlamda etik kural sadece özneye ilişkindir, yani ahlaki kuralın, 
failin başkaları üzerindeki hareketlerine bir etkisi olsa bile, sözü geçen 
kuralda bu başka şahısların hareket tarzlarına ilişkin hiçbir hüküm mev-
cut değildir. Oysa hukuki anlamda “çalışma”, daima iki taraflı ve birbirine 
bağlı bir şekilde düzenlenir312. Bu anlamda, hukuk, insanın davranış öz-
gürlüğünün “imkan saha”sından ibaretken, ahlak mümkün olan herşeyi 
değil, yapılması gerekeni belirler313. Hukukun sağladığı imkan, bir talep 
ve iddia yetkisi verir. Bu yetki, hukukun tamamlayıcı unsuru olmaktan 
ziyade, onu ahlaktan ayırdeden noktadır, yani hukuku hukuk yapan 
budur. Şüphesiz, ahlakın yapılmasını emrettiği vazife, yapan için olduğu 
kadar başkaları için de etkide bulunur, fakat ahlaki emir başkaları için 
bir kural teşkil etmez. Ahlaki vazifeyi yapması gereken kimsenin hareketi 
ahlaki kanunla tayin edilmiştir ve ahlaki emrin yerine getirilip getirilme-
mesinden etkilenen kişiler, bu kanuna dayanarak bir talep ve iddia 
yetkisini kazanmazlar. Oysa, bir kişinin hareketini diğer bir kişiyle ilişki 
halinde dikkate alan hukuk, bir tarafa bir iddia yetkisi, bir talep hakkı 
tanırken, diğer tarafa da bir borç, bir mükellefiyet yüklemiştir. Aynı kural, 
bir tarafın yetkisini oluştururken, diğer tarafın da mecburiyetini göster-
miştir314. Ahlaki bir kural ihlal edildiği zaman ortaya çıkan, hukuki ma-
nada bir tazmin, bir tamir ve telafi değildir. Bu ihlal, fiilin hesabını kişinin 
hem kendi vicdanına hem de birlikte yaşamakta olduğu insanların 
vicdanına vermekle mükellef olmasını beraberinde getirir. Oysa, objektif 
görünümü olan hukuk ihlal edildiği zaman, kişi, vicdanına yönelik 
tesirleri olduğu kadar, maddi tesirleri de hissetmek durumunda kalır315. 

 
Ancak ifade etmek gerekir ki; etiğin sübjektif yani ahlaki ve 

objektif yani hukuki olan iki görünümü arasında zorunlu olarak bir 
uygunluk, bir ahenk vardır. Bu ahenk ve ilişki mantıken bulunmalıdır. 
Şöyle ki; “ahlaken vazife olan şey daima hukuki bakımdan caiz olmalıdır, 
hukuken yapılması mümkün olmayan şey bir vazife olamaz, yani ahlakın 
vazife olarak emrettiği fiili hukuken yapabilmek yetkisi mevcuttur, insan 
için ahlaken zorunlu olan şey objektif sahada da mümkün olmalıdır”316. 
Her etik sistemde, hukuki düzen ahlaki düzenin bir kısmına tekabül 
eder, her ikisi arasında zorunlu bir bağlılık vardır. Eğer yürürlükteki 
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hukuki sisteme aykırı olan yeni bir ahlaki vazife duygusu belirirse, bu 
vazife duygusu ortaya yeni bir hak çıkmasını gerektirir. Ahlak zaruret, 
hukuk imkan sahası olduğundan ahlaken zorunlu olan şey, hukuken 
evleviyetle mümkündür. Bu anlamda, ahlaki bakımdan mecburi olduğu 
ileri sürülen bir şeyin, aynı zamanda hukuka aykırı, yani etik bakımdan 
imkansız olduğu iddia edilemez317. Bir imkan sahası olması sebebiyle, 
hukuk, çalışma düzenini tanzime tek başına yeterli olmayıp, ahlak 
tarafından tamamlanmalıdır.  

 
Nihayet,  “etik”in sübjektif ve objektif görünümleri olan ahlak “içe 

dönük”, hukuk ise “dışa dönük” bir karakter taşımaktadır318. Fiillerin 
takdirinde ahlakın ruhi ve iç tezahürden, hukukun ise maddi ve dış teza-
hürden hareket ettikleri düşünüldüğünde; ahlak herşeyden önce failin 
kast ve niyetini dikkate almak, hukuk ise öncelikle fiilin dış dünyadaki 
tezahürüne önem vermek durumundadır. Ahlak alanında, sübjektif vic-
dan muhtelif seçenekler arasında bir karşılaştırma yapmakta ve adeta 
içiçe giren imkanlardan birini seçmektedir. Ahlak alanında maksat, 
ahlaken “iyi”nin gerçekleştirilmesi olduğundan, özellikle fiillerin iç yanı, 
ruhi öğesi değerlendirmeye tabi tutulur. Bu alanda, muhtevaları dış dün-
yada ortaya çıkmayan, herhangi bir biçimde açığa vurulmayan düşün-
celer bile, hukuken değerlendirilmemesine rağmen ahlaki değer hükmüne 
tabidir319. Buna karşılık, hukuk birarada yaşamanın objektif kıstasını 
oluşturmak amacını taşır; bu nedenle herşeyden önce hareketlerin dış 
cephelerini dikkate almak zorundadır, çünkü dış alemde, çeşitli kişilerin 
hareket  tarzları arasında bir karşılaştırma ve içiçe girme vuku bulmakta 
ve netice itibariyle “sınırlama zorunluluğu” bu alanda ortaya çıkmakta-
dır320. Hukuk, “adalet” adı verilen toplumsal değerden beslenmesinden, 
bir başka deyişle, onu gerçekleştirmeye yönelmiş olmasından dolayı, bir 
toplum düzeni meydana getirmek ve onun sürekliliğini sağlamak zorun-
dadır321. Bu nedenle, insanlar arasındaki ilişkileri biçimlendiren hukuk, 
bir bütün olan insan davranış ve fiillerinin iç yanı ile değil, dış yanı ile, 
yani onların dış dünyadaki görünümleri ile ilgilenir322. Zaten, fiillerin iç 
yanı, her zaman bilinmeye ve kanıtlanmaya da elverişli değildir. Đşte bu 
nedenle, pratik ve güvenilir olması gereken hukuk, fiillerin dış yanını 
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düzenlemekte, insanı içinde bulunduğu ortama zarar vermeyen bir kişi 
yapmayı amaçlamaktadır. Bir başka deyişle, hukuk, ferdi, muayyen bir 
topluluğun üyesi olarak ele alır. Hukuk, bu amacına doğru yol alırken, 
bireyin dışında ve üstünde, ona yabancı bir iradenin ürünü olan birtakım 
buyrukları kullanır, bunu yaparken de, sosyal hayrı ele alır ve sözkonusu 
kaideleri sosyal düzeni muhafaza etmek için formüle eder323. Bu kanun 
koyma işini yapan da devlettir. Hukuk bir dış otoritenin ürünü olduğu 
için, hukuki ödevlerin yerine getirilmesini isteyen, bireyin dışında bir 
makam vardır ve birey; davranışlarda bulunurken bu makama karşı so-
rumludur. Bir davranışın hukuka, yani objektif etiğe uygun olup olma-
dığına bu makam karar verecektir324.  

 
1.3. Ahlak (Sosyal Ahlak) ve Đş Kanununun 17/II.Maddesi 
 
1475 sayılı Đş Kanununun 17/II.maddesi ile, işçinin ahlak ve iyini-

yet kurallarına uymayan haller ve benzerlerine örnek teşkil eden davranış 
ve fiillerin süjesi olması halinde işveren tarafından hizmet sözleşmesinin 
haklı sebeple feshedilebileceği düzenlenirken, işçinin niyeti ve kasdı değil, 
bizzat dışa dönük iradesi madde kapsamında incelenmiştir. Bir başka 
deyişle, md.17/II’ye göre işveren süresiz fesih bildirimi yoluyla hizmet 
sözleşmesini feshederken, onu bu yola iten unsur, işçinin açığa vurulmuş 
söz ve davranışlarıdır. Bu anlamda, md.17/II’nin başlığında yer alan 
“ahlak kuralları” deyiminden “objektif etik” yani “hukuk” anlaşılmalıdır. 
Zira, “sübjektif etik”in yani “ahlak”ın dayanağı, insanın söz ve eylemle-
rinin dış normlar düzeninden bağımsız olarak, kişinin vicdanıdır. Bu du-
rumda, “sübjektif etik”ten, insan gruplarının “genel davranış modeli” 
olabilecek bir yükümlülük düzeninin oluşturulması beklenemez325. Buna 
karşılık, “grup ahlakı” şeklinde ifade edilen sosyal ahlak ile, örneğin 
çalışma ortamı gibi bir insan topluluğunda, o topluluğa dahil olan birey-
lerden yerine getirilmesi istenen ahlaki davranış yükümlülüklerinin tümü 
anlatılmak istenir326. “Sosyal ahlak” deyimi ise “hukuk” kavramını karşı-
lar nitelikte kullanılmaktadır. Bu anlamda, “sosyal ahlak kuralları” her 
zaman bir bireyin diğer bireylere karşı olan ilişkilerine dairdir. “Sosyal 
ahlak” insanların kendilerine karşı olan vazifelerine karışmaz. Tümüyle 
bireysel olan, başka insanlar için sonuç doğurmayan bireysel hareketlere 
karşı, “sosyal ahlak” kayıtsızdır. “Sosyal ahlak”, toplumun bireyden talep 
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ettiği hareket tarzlarına dair kurallardır327. Nitekim, hukukun tanımı ile, 
“insanların ve insan gruplarının toplum içindeki yahut toplumsal 
kurumlardaki veya bu kurumlar vasıtasıyla olan sorumlu tutum ve 
davranışlarını saptayan ilke ve kuralların tümü”328 şeklinde özetlenebile-
cek “sosyal ahlak” kavramının tanımı birbiriyle benzeşmektedir. “Sosyal 
ahlak” düzeninin kaynağı ve dayanağı ise, sosyal bilince dönüşen ortak 
ahlaki düşüncenin içeriği olan ve sosyal ilişkilerde güvenilirlik, başkala-
rına ve topluma karşı olan yükümlülüklerin ifasında basiret, sosyal daya-
nışma ve yardım vb. şeklinde örneklendirilebilecek olan temel ahlaki de-
ğerlerdir. Bu değerlerin tümü, toplumsal yaşantının çalışma alanında, be-
lirli zaman süreçlerindeki uygulamalarla davranış kuralı niteliğini kazan-
makta ve sosyal ahlakın normatif düzenini oluşturmaktadır329. Gerçekten 
de, “sosyal ahlak” kurallarının etkinliği, toplumsal yaşamın, çalışma ha-
yatı gibi belirli alanlarında yazılı hukuk kurallarının dışında ayrı bir "sos-
yal değerler” düzeninin  oluşumunu zorunlu kılar330. Đşte bu sözkonusu 
düzen, Đş Kanunu md.17/II’de yazılı hukuk kuralı haline getirilmiş ve 
müeyyideye bağlanmıştır. Şu halde, pozitif hukukun atfı ile desteklenmiş 
olan yasaklayıcı ahlak kuralları ile, yine yasaklayıcı pozitif hukuk ku-
ralları arasında bir fark kalmamaktadır331. Bu anlamda, madde başlığın-
daki “ahlak kuralları” deyimi yerine “sosyal ahlak kurallarına aykırılık” ya 
da “hukuka aykırılık” terimi kullanılabilirdi. Burada adı geçen “sosyal de-
ğer” kavramını herhangi bir kıstasa göre sınırlandırmak da mümkün 
olmadığı için, bu durum madde metnine de yansımış ve madde başlığı 
“ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri” şeklinde 
kurgulanmıştır. Gerçekten de, md.17/II dahilinde örnekleyici olarak sayı-
lan ve kanun koyucu tarafından fesih için “haklı sebep” olarak nitelenen 
durumlara bakıldığında, maddenin çalışma hayatında işçinin uygun 
görülemeyecek söz ve eylemlerini müeyyideye bağladığı görülmektedir. Ne 
var ki, sözkonusu durumlar aslında muğlak kavramlar çerçevesinde dü-
zenlenmiştir, zaten maddenin başlığının “ve benzerleri” ile sona ermesi de 
bir tesadüften ibaret değildir, zira maddede belirtilen hususların açık bir 
hale gelmesi büyük ölçüde uygulamacıların eline bırakılmıştır. Nitekim, 
aşağıda görüleceği üzere, Yargıtayın vermiş olduğu muhtelif kararlar 
                                                           
327  Arsal,  s.46 
328  Đzveren,  Sosyal Ahlak, s.3 
329  Đzveren , Sosyal Ahlak, s.60 vd. 
330  “Bu toplumsal olgunun tipik örnekleri, bizde eski Osmanlı dönemindeki meslek (ticaret ve zenaat) 

teşekküllerinden olan “lonca” ve “ahilik” gibi ilginç meslek teşekküllerinde görülür”.Bkz.Đzveren, A.:  
Hukuk Sosyolojisi, Ankara, 1993, s.81 ; “Örneğin lonca ve ahilik teşkilatında “ahde vefa” yani 
verilen sözü yerine getirmek ve tutmak, yapılan sözleşmeye riayet etme ilkesine uymayan meslek 
erbabının o teşekküllerde barınmaları mümkün değildi...”.Bkz.Đzveren , Sosyoloji, s.81, dn.156 

331  Hatemi , s.30 



 

 

 

maddenin anlamına yön vermektedir. Sözkonusu madde öylesine tartış-
maya açık bir karakter taşımaktadır ki, yüksek mahkeme birçok konuda 
istikrarlı kararlar verememektedir.   

 
Aslında, doğrudan işçi ile işveren arasındaki en özel ve hassas du-

rumları düzenleme amacıyla oluşturulan md.17/II’nin “sosyal ahlak” kav-
ramından soyut bir şekilde kurgulanması da düşünülemezdi. Zira, “sos-
yal ahlak”ın etkinliği, gerçekte, tam da bu noktada, yani mevzuatın oluşu-
munda ve uygulanışında kendini göstermektedir. Çalışma hayatının ya-
şamsal alanlarında uygulanan mevzuat, ancak sosyal ahlakın normlarıyla 
bağdaştırıldığı ölçüde gerçek uygulama olanağı bulmaktadır. Bu anlamda, 
sosyal ahlak normları, uygulanan hukuk düzeninin manevi özünü ve 
içeriğini oluşturmaktadır332. Bu manevi içerikten yoksun bir hukuk ku-
ralı ise, doğal olarak tarafların gönül rahatlığıyla benimsemesi sözkonusu 
olamayacağından, uygulama olanağı bulamayacaktır ya da bir baskı aracı 
haline dönüşecektir. Bu nedenle, md.17/II hazırlanırken, kanun koyucu-
ya dayanak olan husus, çalışma hayatındaki sosyal ilişkiler alanında 
“mesleki örf”ün içeriğidir. Ancak bu sayede, yani sözkonusu mesleki gele-
neklere ve normal düşünen ve ortalama bir ahlak (sübjektif etik) anlayışı-
na sahip bir insandan beklenebilecek davranışlara uygun olarak oluştu-
rulan bir hukuk düzeni ve “pratik anlayışı”, md.17/II’yi uygulanabilir 
hale getirmektedir. 

 
1.4. Hakimin Uygulayacağı Ahlak Kuralı 
 
Görülmektedir ki, pozitif hukukun atıfta bulunduğu “ahlak” kav-

ramı, “objektif etik”, bir başka deyişle, toplumsal değer yargısıdır. Ancak, 
hakim bunu yaparken de gerekli ölçüyü, toplumsal yaşayışın doğurduğu 
davranış kurallarının, “iyi” olanlarında bulacaktır. “Đyi”yi bulmak için de 
yine bir “ahlaki yargı”ya sahip olmak mecburiyeti vardır. Sorun özellikle 
hakim açısından büyük önem taşımaktadır. Zira, hakimin uygulayacağı 
pozitif hukuk kuralı belli olmakla birlikte, bu hukuk kuralının atıfta 
bulunduğu “ahlaki değer yargısı”nın ne olduğunu aynı pozitif düzenleme 
içinde bulamayacaktır. 

 
Hakimin, somut olayın çözümlenmesinde uygulayacağı “ahlaki de-

ğer yargısı”nı nerede bulacağı hususunda farklı seçenekler mevcuttur. 
Örneğin, devletin belirli bir dine göre örgütlendiği toplumlarda, hakim, 

                                                           
332  Đzveren , Sosyoloji, s.82 



 

 

 

değer yargısını “devlet dini”nin ahlak öğretisinden elde edecektir333. 
Türkiye açısından, Anayasanın 2.maddesi devletin “laik” olduğunu belirt-
tiğinden, pozitif hukukun md.17/II’de olduğu gibi, bir değer yargısına 
muhtaç olduğu durumlarda bu değer yargısının islam ahlakından elde 
edilemeyeceği açıktır. Bu gibi hallerde hakim, pozitif hukuka henüz 
intikal etmiş olmasa bile, Türkiye’nin de taraf olduğu uluslararası 
anlaşma ve sözleşmelerde yer alan evrensel insan hakları idealine bağlı 
kalarak bir hükme varabilecektir.  

 
Diğer yandan, belirli bir ideoloji, devletin resmi ideolojisi haline 

gelmedikçe, hakim o ideolojinin ahlak öğretisi ile de bağlı değildir. 
Bununla birlikte, kendi dünya görüşüne uygunluk taşıyan herhangi bir 
ahlak öğretisinden elde ettiği değer yargısına göre de hüküm vermesi 
mümkün değildir. Hakim, herhangi bir ahlak öğretisinden yola çıkarsa, 
somut olaya uygulayacağı pozitif hukuk kuralını da doğal olarak herhangi 
bir hukuk sisteminden serbestçe seçebilecektir. Oysa, hakimin, somut 
olayın çözümünde dikkate alacağı değer yargısının Türk pozitif huku-
kunun temel ilkeleri ile çelişmemesi gerekir. Nitekim, Anayasanın 
138.maddesinde, hakimlerin sırasıyla Anayasaya, kanuna ve hukuka uy-
gun olarak vicdani kanaatlerine göre hüküm verecekleri belirtilmektedir. 
Dolayısıyla, hakim, Anayasa md.138’deki sırayı takip etmeyerek karar 
verme yoluna giderse, sözkonusu kural ihlal edilmiş ve hakim de yetki 
sınırları dışına çıkmış olur334.  

 
Bir görüşe göre ise, hakim çoğunluğun benimsediği ahlak kural-

larına değer vermek durumundadır335. Ne var ki özellikle sosyal dönü-
şümlerin olduğu bazı hassas dönemlerde kanun koyucunun ahlak anla-
yışı ile toplumdaki çoğunluğun ahlak anlayışları farklı olabilir. Bu du-
rumda doğal olarak, kanun koyucunun kendi ahlak anlayışından tü-
müyle farklı bir sonuca ulaşacağı açıktır ve bunun kabul edilebilmesi de 
mümkün değildir336.  

 
Netice itibariyle, ahlak felsefesi açısından bakıldığında herkesin 

kendi dünya görüşü çerçevesinde şekillendirdiği bir ahlak anlayışı vardır. 
Fakat hukukun uygulamacısı olan hakimin pozitif hukukun dışına çık-
                                                           
333  “Đslam ahlakı, islam hukuku kuralları ile sıkı ve organik bir bağlantı içindedir. Đslam ahlakı, islam 

hukukundan başka bir hukuku tamamlamaya ve onunla bütünlenmeye elverişli 
değildir”.Bkz.Hatemi,  s.87 

334  Hatemi,  s.89 
335 “Cemiyet dahilinde yaşayanların mühim bir ekseriyetinin o andaki telakkisine değer verir”. 

Bkz.Oğuzoğlu , H.C.: Medeni Hukuk, Şahsın Hukuku-Aile Hukuku, 5.Bası, Ankara, 1963, s.296 
336  Hatemi , s.103 



 

 

 

ması düşünülemez, aksi bir durumun hukuki güvenliği sarsacağı da 
açıktır. Bu anlamda, hakim hüküm verirken şahsi kanaati ne olursa 
olsun “pozitivist” olmak zorundadır. “Anayasanın üstünlüğü ilkesi” gere-
ğince, Anayasanın yargı organını da bağladığını ve hakimin Anayasayı 
gözönünde bulundurması gerektiğini dikkate alırsak, hakimin somut 
olaya uygulayacağı “ahlaki değer  yargısı”nı tespit ederken kullanacağı 
kıstas “Anayasanın sözü ve ruhu”dur337. Karşılaşılan somut olayda, 
md.17/II’de atıfta bulunulan “ahlaki değer yargısı”, pozitif hukukun temel 
ilkeleri ile bağdaşabilen, ülkenin338 pozitif hukuk bütünü içinde 
yadırganmadan benimsenebilen ve bu bütün ile çelişmeyen “ahlaki değer 
yargısı” olmalıdır339. Böylece, pozitif hukukun atıfta bulunduğu ve hukuk 
düzenine dahil olan ahlak kuralları, geniş anlamı ile “hukuk kuralı” 
haline gelmiştir340. 
 

2- Borçlar Kanunu Bakımından “Ahlak” 
 
2.1. Genel Olarak 
 
Yukarıda da ifade edildiği üzere, ahlak kuralları, pozitif hukukun 

atıf yaptığı durumlarda “yazılı olmayan hukuk kuralı” niteliği kazanır. Po-
zitif hukuk da, “ahlak”ın uygun görmediği bazı davranışları bir yazılı 
hukuk kuralı vasıtasıyla müeyyidelendirir. Nitekim, Đş Kanunu 
md.17/II’de hizmet sözleşmesi yapıldıktan sonra işçinin, md.16/II’de de 
işverenin ahlak kurallarına uymayan söz ya da eylemleri müeyyidelen-
dirilmiştir. Oysa, Borçlar Kanununda “ahlak” kavramı, sözleşmenin muh-
tevası, bizzat yapılması ya da amacı bakımından inceleme konusu ol-
                                                           
337  Zaten, toplumsal değer yargısının ne olduğunu tespit ederken, devlet örgütlenmesindeki erklerden 

bağımsız olarak sonuca ulaşmak mümkün değildir. Burada, yargıya, kıstas kabul edebilmesi için 
olanak sağlayan husus farklı bir nokta değil, yine Anayasa olmaktadır. Zira, “toplumsal ahlak, 
ancak bir devletçe karakteristik kılınmış bir halk içinde vardır”. Ayrıntılı bilgi için 
bkz.Yenişehirlio ğlu, Ş.: Hegel Felsefesinde Birey, Toplum, Devlet Đlişkileri, Ankara, 1985, s.198 
vd. 

338  Her ülke toplumunun farklı ahlak anlayışları olması doğaldır ve her ülkenin pozitif hukuk düzeni de 
bu muhtelif “toplumsal değer yargıları” çerçevesinde şekillenmiştir. Zira, her toplumda bir iyi-kötü 
ayrımının varlığı asıl olmakla beraber, bu değer ölçülerinin muhtevaları farklıdır. Hukuk üzerinde 
etkili olan ahlaki değerler işte bu somut toplum tipleri içinde birbirinden farklı karakterler arz eden 
ahlaki değer yargılarıdır.Bkz.Topçuo ğlu, H .: Hukuk Sosyolojisi, Ankara, 1955, s.203 

339  Hatemi , s.109 ; Ayrıca doğal olarak, “bir ülkede toplumsal değişmeler pozitif hukukun temel 
ilkelerini değiştirmiş ise, bunların atıf yaptığı ahlak kuralları da hukuk düzeninden çıkarılmış ve 
başka ahlak kuralları iktibas edilmiş olur”.Bkz.Hatemi , s.114 

340  “... Yasama organı Anayasaya aykırı bir kanun çıkardığı takdirde, nasıl bir kanun Anayasa 
Mahkemesi tarafından, başvurma üzerine iptal edilebiliyorsa, Anayasa ilkeleri hakimi de 
bağladığından, “temel hukuk kuralları” ile çelişen, onlarla bağdaşmayan bir ahlak kuralına 
dayanılarak hüküm verildiği takdirde, temyiz edilen hüküm Yargıtay’ca bozulabilir”.Bkz.Hatemi , 
s.112 



 

 

 

maktadır. Borçlar Kanunu md.19/2 ve 20/1’de yer alan ahlak kavramıyla 
amaçlanan genel ahlaktır. Nitekim, md.19/2 ahlaka aykırı bulunmadıkça 
iki tarafın yaptığı sözleşmelerin muteber olduğunu, md.20/1 ise bir söz-
leşmenin mevzuunun ahlaka aykırı olması halinde o sözleşmenin batıl ol-
duğunu ifade etmektedir. Pozitif hukuk, hukuki muamelenin konusu açı-
sından yazılı olmayan ahlak kurallarına atıf yapmış bulunduğu için, hu-
kuki muamelenin konusunu düzenleyen ahlak kurallarına aykırılık, 
BK.md.20’nin uygulanması için gereken şartları gerçekleştirecektir341. 
Hizmet sözleşmesi de temelde iki taraflı bir özel hukuk sözleşmesi oldu-
ğundan, hizmet sözleşmesi için de, BK.md.20 uygulama alanı bula-
bilecektir. Örneğin, konusu uyuşturucu madde imal etmek, fuhuş 
yapmak olan hizmet sözleşmeleri ahlaka aykırı nitelik taşıdıklarından 
BK.md.20/1 uyarınca bu sözleşmeler batıl olacaktır. 

 
“Ahlak” kavramı Borçlar Kanunu bakımından da yukarıda izah 

edilenlerden çok farklı bir anlam taşımamaktadır. Şöyle ki, bir toplumda 
belli bir dönemde orta zekada, dürüst ve makul kişilerin düşünce ve te-
lakkileri, o toplumun genel ahlakını meydana getirmektedir. Bu anlamda, 
sözleşme, aydın, vicdanlı ve namuslu kişilerin doğruluk ve insaf duygula-
rını inciten edimler ihtiva ediyorsa, ahlaka aykırı olduğundan söz 
edilebilecektir342. “Ahlaka aykırılık”, borçlar hukukunun karakteristik 
özelliklerinden biri olan “sözleşme serbestisi”nin sınırını teşkil etmektedir. 
Nitekim, kanun koyucu, konusu ya da amacı ahlaka aykırı olan sözleş-
meler yapılmasını yasaklayarak, ahlaka hukuki bir değer vermekte, in-
sanların toplum halinde yaşamalarında toplumun tanıdığı temel değerleri 
korumakta, tarafların ahlaka aykırı işlemlerden uzak durmalarını amaç-
lamaktadır343. Yukarıda da ifade ettiğimiz gibi, burada genel ahlak344 kav-
ramı kastedilmektedir, çünkü “ahlaka aykırılık” denirken sübjektif değil, 
objektif etik anlayışı yani “toplumsal ahlaki değer yargıları” ifade edilmek-
tedir. Đş Kanunu md.17/II uygulamasından farklı olarak, sözleşmenin 
yapıldığı anda dikkate alınacak “ahlaka aykırılık”ı, hakim re’sen nazara 
alacaktır. Oysa md.17/II’de sözleşme yapıldıktan sonra doğan ya da 
öğrenilen bir sebep olarak ortaya çıkan “ahlaka aykırılık”, ancak mağdur 
olan tarafın karşı tarafa yönelteceği fesih beyanı sonrasında, olayın yar-
gıya intikal etmesiyle hakim açısından dikkate alınır olacaktır. 
                                                           
341  Hatemi , s.152-153 
342  Eren , C.I, s.395 ; “Bu hususta belli ve sınırlı bir toplum kesiminin değil, tüm aydın kişiler çevresinin 

ahlaki eğilim ve kanaatini esas almak zaruridir”.Bkz.Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.534 
343  Eren , C.I, s.395 
344  Oğuzman’a göre; bu “genel ahlak anlayışı bir kanun hükmünde ifadesini bulmuş ise, esasen ahlaki 

esasa dayanan bir emredici hukuk kaidesi sözkonusu olur ve bu halde akdin bu ahlaki esasa 
aykırılığı, emredici hukuk kaidesine aykırılık kavramı içinde yer alır”.Bkz.Oğuzman,  Borçlar, s.66 



 

 

 

Mehaz kanun olan Đsviçre Borçlar Kanununun 20.madesinde, 
Borçlar Kanunumuzdan farklı olarak, sadece konusu ahlaka aykırı sözleş-
melerin değil, daha geniş bir ifadeyle “ahlaka aykırı sözleşmelerin” batıl 
olacağı ifade edilmektedir. Böylece, hizmet sözleşmeleri de dahil, gerek 
konusu, gerek amacı, gerekse bizzat yapılması ahlaka aykırı olan sözleş-
meler md.20 kapsamına girmektedir. Kanunun ruhuna uygun olduğu 
için Borçlar Kanunumuzun da 20.maddesinin bu şekilde yorumlan-
masında fayda vardır345. Bu anlamda, “ahlaka aykırılık” hallerini üç baş-
lık altında inceleme yolunu seçiyoruz. 

 
2.2. Sözleşmenin Muhtevasının Ahlaka Aykırı Olması 
 
Taraflardan birinin edimi, yani borçlunun taahhüt ettiği davranış 

ahlaka aykırı ise, hukuki işlemin dar anlamda “konu”su ahlaka aykırı 
olduğundan BK.md.20’nin uygulanması gerekebilecektir346. Bu anlamda, 
örneğin bir randevu evi işletmek için yapılan şirket sözleşmesi, bir me-
mura, müstahdeme, vasiye ya da karşı tarafın tellalına rüşvet vaad edil-
mesi yahut evlilik dışı ilişki kurmak için birisine ücret ödeme vaadi, muh-
teva açısından ahlaka aykırı nitelik taşımaktadır. Đş hukuku açısından da 
bakıldığında işçinin ediminin örneğin uyuşturucu madde temini, yalan 
yere şahitlik yapmak, kanuni hükümler hilafına defter tutmak ya da 
fuhuş yapmak olması durumunda muhteva bakımından ahlaka aykırılık 
sözkonusu olacaktır ve bu konularda yapılmış bir sözleşme batıl olacak-
tır. Bununla beraber, sözleşmede bu hususlar bulunmamakla birlikte 
işveren daha sonra işçiyi bu tarz eylemlere sevk ederse, işçi Đş Kanunu 
md.16/II-ç uyarınca hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedip kıdem 
tazminatı da alabilecektir347. Muhtevanın ahlaka aykırılığını tespite 
yarayan kıstas müşterek inançlardır, bu inançlar da zamanla değişebile-
ceği için burada kesinlik yoktur. Sözleşme konusu olan edim, belli bir 
dönemde toplumsal ahlaki değer yargılarına ters düştüğü halde, bu hu-
sustaki telakkiler başka bir durumda farklı değerlendirilebilmektedir348. 

 
2.3. Sözleşmenin Bizzat Yapılmasının Ahlaka Aykırı Olması 
 
Bazı durumlarda, sadece sözleşmenin yapılmış olması (inikadı) ah-

laka aykırılık için yeterli olabilir. Örneğin, borçlunun şahsi ve iktisadi 
hürriyetini aşırı derecede sınırlandıran uzun süreli bir sözleşme yapmak 

                                                           
345  Oğuzman , Borçlar, s.66 
346  Hatemi,  s.153 
347  Ayrıntılı bilgi için bkz.Odaman , s.82 vd. 
348  Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.535 



 

 

 

ya da ağır edim yükümleri getirmek, ahlaka aykırı bir nitelik taşımak-
tadır349. Nitekim, BK.md.349’a göre; rekabet yasağı ancak işçinin iktisadi 
geleceğinin hakkaniyete uygun olmayarak tehlikeye girmesini engel-
leyecek şekilde zaman, yer ve işin türü noktasından durumun gereğine 
göre uygun bir sınır içinde şart edilmişse geçerlidir. Yine aynı şekilde, 
Borçlar Kanununun 343.maddesine göre; bir hizmet sözleşmesi, bir tara-
fın yaşamı süresince ya da on yıldan fazla bir süre için yapılmışsa, işçi, 
bunu on yıl geçtikten sonra her zaman ve bir aylık bir ihbar süresine uy-
mak şartıyla tazminat ödemeksizin feshedebilir. Ancak, sözkonusu 
örneklerde dikkati çeken bir husus bulunmaktadır. Şöyle ki, kural ola-
rak, ahlak kurallarının ihlali BK.md.20’nin uygulanmasına yol açacaktır, 
çünkü hukuk düzeni, ahlak kurallarının -kendi bünyesine yabancı olan- 
müeyyidelerine atıf yapmış değildir. Atıf sadece kuralın kendisinedir ve 
müeyyideye BK.md.20 ile bağlanmıştır. Bu durumda, yazılı olmayan ah-
lak kurallarının özel bir hukuki müeyyide gerektirmeleri sözkonusu ola-
maz350. Ne var ki, BK.md.343 ve md.349 gibi bazı durumlarda, ahlaki 
temele dayanan bir yazılı hukuk kuralı konmuş ve bu yazılı hukuk kuralı 
kendi içinde bir müeyyide getirmiştir. Gerçekten de, örneğin 
BK.md.343’de zaman itibariyle çok uzun süreli veya süresiz edim yü-
kümünü ihtiva eden sözleşmelerin işçi tarafından on yıl geçtikten sonra 
her zaman ve bir aylık ihbar süresine uyarak tazminat ödemeden 
feshedilebileceği hükme bağlanmıştır. BK.md.349’da da rekabet yasağının 
ancak maddede belirtilen şartlarla geçerli olacağı, aksi halde geçerli 
olmadığı aynı madde içinde belirtilmiştir. Đşte pozitif hukukun ahlaka 
aykırılıklara müeyyide bağlamış olduğu durumlarda, pozitif hukuk kura-
lının getirdiği özel müeyyide uygulanmalıdır. Esasen, ahlaki bir temel 
dayandırılabilecek olan kurallar, birer pozitif hukuk kuralı olduklarından, 
bu kurallara aykırılık halinde, BK.md.20 karşısında özel kural olarak, bu 
kuralların getirdiği müeyyidelerin uygulanması gerekecektir. Bu özel 
kurallar bulunmasaydı, BK.md.20’deki müeyyidenin uygulanması düşü-
nülebilirdi351. 

 
Bunlar gibi, hizmet sözleşmeleri de dahil, fahiş bir cezai şart ihtiva 

eden sözleşmelerde de ahlaka aykırı bir nitelik bulunabilir. Hakim, 
BK.md.161/3’e göre, bu gibi hallerde aşırı gördüğü cezaları indirmekle 
yükümlüdür. Hakimin, cezanın aşırı olup olmadığını tespit ederken dik-
kate alacağı ölçüt, miktarın hakkaniyet ölçülerini aşıp aşmadığıdır352. 
                                                           
349  Oğuzman , Borçlar, s.67 ; Eren , C.I, s.397 
350  Hatemi,  s.173 
351  Hatemi , s.173-174 
352  Reiso ğlu , Borçlar Genel, s.367-368 



 

 

 

2.4. Sözleşmenin Amacının Ahlaka Aykırı Olması 
 

Yukarıda da ifade ettiğimiz üzere, her ne kadar BK.md.20/1 sade-
ce sözleşmenin konusunun ahlaka aykırılığından bahsetse de, bunu 
mehaz kanun Đsviçre Borçlar Kanununu dikkate alarak geniş yorumla-
malı ve konusunda ahlaka aykırılık tespit edilemeyen sözleşmelerin ah-
laka aykırı bir amaca yönelik olmaları halinde de yine batıl olduklarına 
hükmedilmelidir. Zira, konuyu amaçtan bağımsız ele almak, hatalı bir 
noktaya ulaşılmasına yol açacaktır. Örneğin, kürtaj yapmak üzere alet 
satılmasını, otomobil kiralanmasını ya da bir gayrimenkul satışını konu 
alan sözleşmelerin hiçbir hukuk kuralına aykırı olmadıkları açıktır. Ne 
var ki, sözkonusu örneklerde eğer alet hukuka aykırı kürtaj yapmak için 
satılmışsa, otomobil adam kaçırmak için kiralanmışsa ya da gayrimenkul 
satışı bir genelev işletmesinin devri amacını taşıyorsa, bu sözleşmelerin 
amacının ahlaka aykırı olması sebebiyle batıl sayılacağını belirtebiliriz353. 

 

Amacın ahlaka aykırı olduğunu ise her iki tarafın da bilmesi, bu 
amacı gütmesi, hiç değilse bir tarafın güttüğü amacın diğer tarafça bilin-
mesi gereklidir354. 

 

Nihayet, taraflardan birine, diğeri aleyhine aşırı derecede menfaat 
sağlayan sözleşmelerin de ahlaka aykırı olduğu söylenebilir. Özellikle, ta-
rafların edimleri arasında önemli sayılabilecek bir oransızlık varsa durum 
böyledir. Ne var ki, Borçlar Kanununda bu durum, “gabin” müessesesi ile 
düzenlenmiştir ve BK.md.20/1’in böyle bir durumda uygulanabilmesi 
mümkün değildir355. Hemen ifade etmek gerekir ki, kanuna göre söz-
konusu oransızlığın, zarar görenin müzayaka halinde bulunmasından 
veya hiffetinden yahut tecrübesizliğinden istifade suretiyle vukua gelmiş 
olması halinde BK.md.21 uygulanabilecektir. 

 
II- Đyiniyet Kavramı 

 
1- Doğruluk ve Güven Kuralları  

 

Đşverenin işçisinin hizmet sözleşmesini feshine olanak tanıyan 
haklı sebeplerden biri de yine II.bentte düzenlenen “iyiniyet kurallarına 
                                                           
353  Eren , C.I, s.398 ; Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.537-538 
354  Oğuzman , Borçlar, s.67 ; Eren , C.I, s.398 ; Örneğin, “... evli bir adam olan (A), metresi (B)’ye 

hediye etmek için mücevheratçı (C)’den bir kolye satın alırken, ahlaka aykırı bir (saik) amaç 
gütmektedir. Fakat bu amacın (saikin) ahlaka aykırılığı (A) ile (C) arasındaki sözleşmeyi batıl 
kılmaz. Fakat (C), (A)’yı böyle bir hediye için ikna etmiş ve satım sözleşmesi yapılırken güdülen 
amaçta onunla birleşmişse durum değişir ve artık böyle bir sözleşme ahlaka aykırılık sebebiyle 
batıl sayılır”.Bkz.Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.538 

355  Eren , C.I, s.398-399 



 

 

 

uymayan haller ve benzerleri”dir. Maddenin düzenleniş amacının, çalışma 
hayatında tarafların güven içerisinde birbirlerine karşı olan taahhütlerini 
yerine getirmeleri olduğu gözönüne alındığında, somut olayların incelen-
mesinde hakim, tarafların iradelerinin yöneldiği ortak amacı araştırırken 
ona yol gösterecek ilkelerin başında “dürüstlük kuralı”nın geleceği ortaya 
çıkacaktır356. Nitekim, hizmet sözleşmesi de temelde bir özel hukuk söz-
leşmesi olduğundan, gerek işçi gerekse işveren taraflarından herbiri, 
taahhütlere bağlı kalınacağı, “ahde vefa” (pacta sunt servanda) ilkesine 
uygun olarak sözleşmeyle üstlenilen yükümlülüklere uygun davranılıp 
onların yerine getirileceği ve karşı tarafın da bu söze güvenebileceği inan-
cında olacağından taraflar arasında bir karşılıklı güven ilişkisi kurulur357. 
Doğal olarak bu çerçevede, her hukuki ilişkide olduğu gibi hizmet ilişki-
sinde de tarafların birbirlerinden beklemeye haklı oldukları hususlarda 
birbirlerini yanıltmamaları, doğruluk ve güven kurallarına uygun hareket 
etmeleri beklenir358.  

 
Đş Kanunu md.17/II’de sayılan ve ayrıca “... ve benzerleri” 

ibaresinden hareketle benzer durumlar dikkate alındığında işçinin iyini-
yet kurallarına aykırı olabilecek davranışlarının neler olabileceğinin önce-
den görülemeyeceği açıktır. Bu nedenle gerçekten de somut olayların 
değerlendirilip sonuca ulaşılmasında temelde Medeni Kanun md.2’de 
ifadesini bulan “doğruluk ve güven ilkesi”nin asıl yol gösterici olacağı 
açıktır. Nitekim Đsviçre hukukunda da, çalışma ilişkisinin devamına izin 
vermeyeceği kabul edilen bütün durumların fesih için birer “haklı” sebep 
olarak nitelendirilmesi gerektiği belirtilirken, somut olaydaki mevcut 
halin böyle olup olmadığının iyiniyet kuralları çerçevesinde değerlendirile-
ceğine işaret edilmektedir359. 

 
Medeni Kanunun “başlangıç hükümleri” arasında düzenlenen 

“doğruluk ve güven ilkesi”nin bir tanımı yapılmamıştır. Đlkenin özellik-
lerinin belirlenmesi ve somut olaylarda uygulama yerleri ve şekillerinin 
                                                           
356  Özsunay, E.:  Medeni Hukuka Giriş, Đstanbul, 1986, s.310; Oğuzman, K.:  Medeni Hukuk Dersleri, 

Giriş-Kaynaklar-Temel Kavramlar, Đstanbul, 1987, s.178; Kaplan, Đ.: Hakimin Sözleşmeye 
Müdahalesi, Ankara, 1987, s.59 

357  Đmre, Z.:  Medeni Hukuka Giriş, Medeni Kanunun Temel Kavramları ve Medeni Kanunun 
Başlangıç Hükümleri, Đstanbul, 1971, s.309 

358 Egger/ Çernis  bu hususu “... karşı taraf itimadında aldatılmamalı, haklı ümitleri boşa 
çıkarılmamalıdır. Hak sahibi ile borçlu hukuken birbirine bağlıdır. Onlar bir birlik teşkil ederler. 
Herbiri ötekinin de menfaatlerini düşünmeli ve diğerinin haklı olarak bekleyebileceği şeyleri 
gözönünde tutmalıdır” şeklinde ifade etmektedir.Bkz.Egger, A./ Çernis, V : Đsviçre Medeni Kanunu 
Şerhi, Giriş ve Kişinin Hukuku, md.2, No:2, Ankara, 1947 

359  Schweingruber, E.: Commentaire du Contrat de Travail Selon le Code Fédéral des Obligations, 
Berne, 1975, s.192 



 

 

 

tespiti bilimsel içtihatlara ve yargı içtihatlarına bırakılmıştır. Esasen bu 
durum Türk-Đsviçre kanun koyucularının kazuistik yöntemden ve belirli 
bir tanıma bağlı kalmaktan hoşlanmayan eğilimlerine de uygundur360. 
Nitekim, Đş Kanunu md.17/II’de de iyiniyet kurallarına uymayan haller 
için birkaç örnek verilmiş, “... ve benzerleri” ibaresiyle de kavramı 
sınırlandırmak yolu seçilmeyip yargı organlarına geniş hareket kabiliyeti 
sağlanmıştır. 

 
1.1. Doğruluk ve Güven Kurallarının Özellikleri 

 
“Doğruluk ve güven ilkesi”, Medeni Kanunun 2.maddesinde “dü-

rüstlük kuralı” terimi ile ifade edilmiştir. Buna göre; “herkes haklarını 
kullanırken ve borçlarını yerine getirirken dürüstlük kuralına uymak 
zorundadır” (MK.md.2/1). Özel hukukun bütününde uygulanmaya elve-
rişli bir şekilde öngörülmüş bulunan361 “doğruluk ve güven ilkesi”nin 
mevcudiyetindeki amaç; kişilerin haklarını kullanırken ya da borçlarını 
yerine getirirken dürüst, namuslu, içten, iyiniyetle, diğer tarafın güvenini 
sarsmayacak şekilde davranmalarıdır362. Nitekim, çalışma hayatının yapı-
sına bakıldığında da, tarafların birbirlerine karşı toplumsal değer yar-
gıları, çalışma yaşamındaki gelenekler ve ahlak düşüncesine uygun 
şekilde davranmaları gerektiği açıktır. Gerçekten de MK.md.2’de ifadesini 
bulan “doğruluk ve güven ilkesi” hukuk kurallarının işleyişinde etik birta-
kım kaygıları bertaraf etmek amacıyla mevcuttur363. Nitekim, Đsviçre 
Federal Mahkemesi de MK.md.2’deki ilkeyi, “türlü hukuki ilişkileri düzen-
leyen kurallara onları tamamlamak, yorumlanmasına katkıda bulunmak 
için eklenen etik mülahazalardan çıkarılmış temel bir norm” olarak nite-
lendirmektedir364.  

 
Taraflar, hizmet sözleşmesinden doğan borçlarını yerine getirirken 

ya da karşı tarafın edimini ifa etmesini beklerken toplumun değer yar-
gılarını, ahlak düşüncesini ve iş yaşamındaki gelenekleri de gözardı etme-
melidirler365, tarafların kendi inançları, anlayışları, kişisel düşünceleri 

                                                           
360  Edis, S.:  Medeni Hukuka Giriş ve Başlangıç Hükümleri, Ankara, 1987, s.291 
361  “Bunun sonucu olarak Medeni Kanunca yapılmış genel yollama dolayısıyla doğruluk ve güven 

ilkesi yalnız yazılı hukuk kurallarının uygulanmasında değil; fakat örf ve adet hukuku kurallarının 
ve hatta yargıç tarafından yaratılmış hukukun uygulanmasında da etkili ve geçerli bir role 
sahiptir.”Bkz.Edis,  s.301 

362  Đmre,  s.310 
363  Deschenaux, H.:  Traité de Droit Civil Suisse, T.II/1-Le Titre Préliminaire du Code Civil, Fribourg, 

1969, s.147 
364  Jdt 1 1958 I 196 vd.(Edis ’ten naklen) 
365  Akipek, J.:  Türk Medeni Hukuku, Başlangıç Hükümleri, Ankara, 1973, s.161; Đmre , s.310 



 

 

 

önem taşımaz. Sözkonusu unsurlar tarafların haklarını kullanırken "hak-
kın amacına uygun davranmaları” gerektiğini göstermektedir366. Amacına 
uygun olarak kullanmamayı hukukun koruması mümkün değildir ve bu 
tür hareketlerin müeyyidelendirilmesi doğaldır367. Nitekim, “doğruluk ve 
güven kuralları” maddi hukuka dahil kurallardır ve “jura novit curia” ku-
ralı uyarınca hakim Mk.md.2/1’i re’sen uygulamak durumundadır368. 
MK.md.2/1 hakime yönelik bir direktif niteliği taşımaktadır369. Bu 
durum, “doğruluk ve güven kuralları”nın hukuk kurallarının bir tamam-
layıcısı ve açıklayıcısı olmasının370 bir sonucudur. Şöyle ki; Đş Kanunu 
md.17/II’deki durumlarda olduğu üzere hayatta karşılaşılan birçok 
sayıda ve değişik ihtimalde takınılacak tutum ve davranışların önceden ve 
peşin olarak tespit edilmesi olanaksızdır371. 

 
1.2. Doğruluk ve Güven Kurallarının Sözleşme Öncesi 

Đlişkilerdeki Etkisi 
 
“Doğruluk ve güven ilkesi”nin uygulanması, tarafların karşılıklı 

güven içerisinde birbirlerinden, yüklendikleri edimlerini yerine getirme-
lerini gerektirir. Ancak, sözkonusu güven ilişkisi sadece sözleşmeden 
değil, sözleşme öncesi ilişkilerden veya kanundan da doğabilir372. Nite-
kim, bir hizmet sözleşmesi yapmak üzere karşılıklı görüşmelere başla-
dıkları dönemde de, gerek işçi gerekse işveren birbirlerine karşı “dürüst-
lük kuralı”nın gerektirdiği biçimde davranmalıdırlar. Zira, sözleşmeden 
doğan bir ilişki kurmak amacıyla görüşmelere başlayan kişiler arasında 
dürüstlük kuralından kaynaklanan bir güven ilişkisi doğmakta ve taraflar 
için özel davranış mükellefiyetleri ortaya çıkmaktadır373. Bu dönemde, 
taraflar birbirlerini sözleşme yapmaya sevkedecek yanlış bir izlenim uyan-
dırmaktan kaçınmalı ve gerekli bazı hususları karşı tarafa bildirme-
lidirler. Hatta karşı tarafın yanlış bir kanıya sahip olmaması için, bu 
durumu farkeden taraf diğerini uyarmalı, yanılmaması için yardımcı ol-
malıdır. Tarafların açıklamak durumunda olduğu hususlar ise sözleş-
                                                           
366  Doğruluk ve güven kuralları sadece hakların kullanılması değil, borçların yerine getirilmesinde de, 

borçlunun tutumunun değerlendirilmesini sağlayan birer dayanak teşkil ederler.Bkz.Köprülü, B.:  
Medeni Hukuk, Genel Prensipler-Kişinin Hukuku-Aile Hukuku, Đstanbul, 1970-1971, s.105 

367  Ataay, A.:  Medeni Hukukun Genel Teorisi, Đstanbul, 1980, s.345 ; Zevkliler, A.:  Medeni Hukuk, 
Ankara, 1989, s.143 ; Akipek , s.164 

368  Akipek , s.209 ; Edis , s.292 
369  Akipek , s.160 ; Edis , s.292 ; Ayrıca bkz.Egger/ Çernis , md.2, no:7 
370  Schwarz, A.B.:  Medeni Hukuka Giriş (Çev:H.V.Velidedeo ğlu ), Đstanbul, 1946, s.225 ve 227 
371  Edis , s.293 
372  Deschenaux,  s.137 
373  Baygın, C.:  “Culpa in Contrahendo Sorumluluğu ve Amerikan Hukukundaki Uygulaması”, Atatürk 

Üniversitesi Erzincan Hukuk Fakültesi Dergisi, C.IV, S.1-2, Erzincan-2000, s.345 



 

 

 

menin niteliği, görüşmelerin gelişme biçimi, tarafların amaçları ve bilgileri 
gözönünde bulundurularak, somut olayın şartlarına göre değerlendirile-
cektir. Đşte, taraflardan birinin sözleşmenin hazırlık döneminde veya 
görüşmeleri esnasında, bu görevleri kusurlu olarak ihlal etmesini ifade 
etmek üzere “culpa in contrahendo” deyimi kullanılmaktadır374. Sözko-
nusu hususa dikkat etmeyen, bu konuda ihmalkar bir tutum içine giren 
tarafın, sözleşme yapmak üzere müzakerelere başlamasına rağmen bazı 
noktaları karşı taraftan saklamasından doğan zararı giderme yükümlü-
lüğü bulunmaktadır375.  

 
Sözleşme öncesi kusurlu davranışıyla iyiniyet kurallarına aykırı 

bir şekilde hareket eden taraf, bu kusurlu davranışından doğan “menfi 
zarar”ı ödemek zorundadır. Gerçekten de doktrinde, sözleşmenin ihlali 
kural olarak müspet zararın tazminini gerektirdiği halde, sözleşme öncesi 
sorumluluk yalnız menfi zararların tazminini zorunlu kılmaktadır. Çünkü 
burada, güven uyandırmaktan doğan bir zarar sözkonusudur376. BK. 
md.26 bunun tipik bir örneğidir. Sözkonusu maddeye göre “akdin hük-
münden kurtulmak için hata ettiğini iddia eden taraf eğer hata kendi ku-
surundan ileri gelmiş ise mukavelenin bu suretle feshinden mütevellit za-
rarı tazmine mecburdur...”. Ayrıca, yine Borçlar Kanununun 28. ve 29. 
maddelerine göre hile veya ikrah altında yapılan sözleşmenin iptali du-
rumlarında, aldatan veya korkutanın BK.md.31/2 gereğince ödemek zo-
runda olduğu tazminat borcu da bir culpa in contrahendo sorumluluğu 
niteliğindedir377. Đleride görüleceği üzere Đş Kanunu md.17/II-a’da da ben-
zer bir duruma rastlanmaktadır. 

 
Menfi zarar, hüküm ifade edeceğine güvenilen bir sözleşmenin hü-

küm ifade etmemesi ya da kurulacağına güvenilen bir sözleşmenin kurul-
maması nedeniyle uğranılan zarardır. Menfi zararın tazminiyle, zarara uğ-
rayan taraf, zarar verici olay meydana gelmeseydi, yani Đş Kanunu 
md.17/II-a açısından bakıldığında işçi işvereni yanıltmasaydı, hangi du-
rumda olunacak idiyse, o duruma getirilir378.Bu itibarla, bir hizmet iliş-
                                                           
374  Tekinay/ Akman/ Burcuo ğlu/ Altop,  s.1306 
375  Kocayusufpa şaoğlu, N.:  Borçlar Hukuku, Giriş, Đstanbul, 1978, s.11 vd.; Yung, W.:  “Devoirs et 

Obligations”, Festschrift Schönenberger, Freiburg, 1968, s.138 vd.; Piotet, P .: Responsabilité 
Précontractuelle en Droit Privé Suisse, Berne, 1963; Deschenaux , s.138 vd. ; Ulusan, Đ.: “Culpa 
in Contrahendo Üstüne”, Prof.Dr.Ümit Doğanay’ın Anısına Armağan, Đstanbul, 1982, s.287 vd. ; 
Yılmaz, H .: “Sözleşme Görüşmelerinde Kusur”, Yargıtay Dergisi, C.XI, S.3, Temmuz-1985, s.234 
vd.; Ataay, A.:  Borçlar Hukukunun Genel Teorisi, 5.Basım, Đstanbul, 1995, s.244 

376  Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.592 ; Baygın , Culpa, s.362 
377  Oğuzman, K. /Öz, T.:  Borçlar Hukuku Genel Hükümler, 2.Bası, Đstanbul, 1998, s.95, 97 
378  Rehbinder, M:  “Đşverenin Hizmetine Girmek Üzere Başvuran Kişilerle Đlgili Hukuki Sorunlar”, 

(Çev:Ö.Teoman), ĐÜHFM, C.XLV-XLVII, S.1-4, Đstanbul, 1982, s.757 ; Eyrenci, Ö.:  “Đşe Girişte 



 

 

 

kisinde, bir taraf diğer tarafın borcunu ifa etmemesi halinde ifadaki men-
faatinin kaybını (müspet zarar) isteyebilirken, sözkonusu sözleşmenin hü-
kümsüzlüğü veya kurulmaması sonucunu doğuran culpa in contrahendo 
durumunda ise artık ifadaki menfaatinin değil, sözleşmeye güvenmesi 
yüzünden uğradığı zararın (menfi zarar) tazminini talep edebilir379.  

 
“Menfi zarar” kapsamına dahil olacak kalemler ise doktrinde şu 

şekilde sayılmaktadır: 
 
- Yerine getirilmiş olan edim 

 

- Zarar görenin yerine getirdiği edimden elde edecek olduğu 
menfaatler 
 

- Sözleşme kurma giderleri 
 

- Sözleşmenin ifası ya da edimin kabulü için yapılan harcamalar 
 

- Edimin hazırlanmış ya da yerine getirilmiş olması dolayısıyla 
uğranılan zarar 
 

- Geçersiz kalan sözleşmeyi gözönünde tutarak yapılmış olup da 
bu sözleşmenin sonuçsuz kalması yüzünden yerine getirilemeyen 
sözleşmelerden ileri gelen tazminat ya da cezai şart yükümü 
 

- Sözleşmenin geçerliliğine güvenerek başka bir sözleşme yapma 
fırsatını kaçırmak yüzünden uğranılan zarar380.  

 
Ancak, hemen eklemek gerekir ki istisnai hallerde, hakkaniyet ge-

rekli kılıyorsa, müspet zararın tazmini de mümkündür. Bu durum BK. 
md.26/2’de “eğer hakkaniyet icap ederse, hakim mutazarrır olan ta-rafın 
lehine daha fazla tazminat hükmedebilir” şeklinde ifade edilmektedir381.  

                                                                                                                                                 
Personel Seçimi Đle Đlgili Hukuki Sorunlar”, Đş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli 
Komitesi 15.Yıl Armağanı, Đstanbul, 1991, s.247; Baygın , Culpa, s.362 

379  Oğuzman/Öz , s.326 vd. 
380  Sungurbey, A.K.:  Yetkisiz Temsil-Özellikle Culpa in Contrahendo (Sözleşmenin Görüşülmesinde 

Kusur) ve Olumsuz Zarar, Đstanbul, 1988, s.146-148 ; Baygın , Culpa, s.363-364 
381  Gerçekten de, “yargıç, hakkaniyete uygun düştüğü zaman, müspet zararın kısmen veya tamamen 

tazminine karar verebilecektir. Özellikle hata edenin ihmali, az çok ağır, ekonomik durumu ise 
kuvvetli bulunduğu takdirde veya diğer tarafın zayıf olması halinde, bu hüküm işletilecektir. 
Sözleşmenin hükümsüz kalması yüzünden hata edene diğer tarafın müspet zararının tamamını 
ödetmek, pratik bakımdan bu sözleşmeyi geçerli saymakla aynı sonuca varır. Bununla beraber 
arada önemli bir fark vardır: Sözleşme geçerli sayılsaydı, diğer taraf hataya düşenden tazminat 
yerine aynen ifayı isteyebilirdi. Oysa hata sebebiyle sözleşme hükümsüz sayılınca, aynen ifayı 
istemek imkanı ortadan kalkar”.Bkz.Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop,  s.592 



 

 

 

Sözleşmenin yapılması öncesindeki görüşmeler esnasında ortaya 
çıkan “culpa in contrahendo sorumluluğu”nun hukuki niteliği doktrinde 
tartışmalara neden olmuştur. Ancak, öncelikle ifade etmek gerekir ki; 
sorumluluk hangi temele oturtulursa oturtulsun, esası oluşturan ilke 
MK.md.2’de ifadesini bulan “dürüstlük kuralı”dır382. 

 
Bir görüşe göre; sözleşme öncesi kusurlu davranıştan doğan so-

rumluluk, bir haksız fiil sorumluluğudur. Zira, sözleşme henüz meydana 
gelmemiştir ve  oluşmamış bir sözleşmenin ihlal edilmesi de doğal olarak 
sözkonusu olmayacaktır. Burada, sözleşmenin içerdiği bir yükümlülüğün 
ihlali değil, ancak “kimseye zarar vermeme, davranışlarda gerekli özeni 
gösterme ve güveni sarsmamaya yönelik genel bir yükümlülüğün” ihlali 
mevcuttur. Sözleşme öncesinde karşı tarafla görüşmelere başlayan ta-
rafın, diğer tarafa gerçeğe uygun olmayan bilgiler vererek veya sözler söy-
leyerek kendisini yanıltmaması, herkesten beklenebilecek soyut özen yü-
kümünün gereğidir. Doğal olarak, haksız fiil kuramı gereğince, sözko-
nusu soyut ve genel yükümlülüklerin sözleşme öncesi görüşmeler esna-
sında ihlali neticesinde BK.md.41 vd. maddeleri uygulama alanı bula-
caktır. Ne var ki, “genel bir özen gösterme ve zarar vermeme” çerçevesinde 
yapılan sözkonusu yorum yetersiz kalmaktadır. Zira, sözleşme öncesinde 
yapılan görüşmeler esnasında artık genel ve soyut ilkeler değil, özel ve 
somut bir zarardan koruma yükümü sözkonusudur383. 

 
Bir diğer görüş ise “culpa in contrahendo sorumluluğu”nu akdi bir 

sorumluluk olarak nitelendirmektedir. Buna göre, bir sözleşmenin yapıl-
ması öncesindeki görüşmeler esnasında, iki tarafça da ihlal edilmemesi 
gereken ve tarafların birbirlerini korumaları, aydınlatmaları ve birbirlerine 
özen göstermeleri etrafında şekillenen ve taraflara birtakım yükümlü-
lükler yükleyen, güvene dayalı bir hukuki ilişki doğar. Bu yükümlü-
lüklerin ihlali, borca aykırılığa neden olur ve akdi sorumluluğa ilişkin 
hükümler, sözleşme öncesi sorumluluk için de kıyasen uygulanır. Zira, 
buradaki hukuki ilişki akdi mahiyette olmasa bile, sözleşme benzeri 
(quasi contractus) bir güven ilişkisidir.  

 
Đsviçre Federal Mahkemesi önceki kararlarında, sözleşme öncesi 

sorumluluğun akdi sorumluluk esaslarına tabi olacağını belirtmekteydi, 
ancak daha sonra verdiği kararlarında görüş değiştirerek haksız fiile dair 

                                                           
382  Zevkliler , s.150 
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hükümlerin uygulanması gerektiğine hükmetmiştir384. Yargıtayımız ise, 
doktrinde de çoğunlukla kabul edilen “akdi sorumluluk” görüşünü be-
nimsemiş ve bu yönde kararlar vermiştir385. 

 
“Culpa in contrahendo sorumluluğu”nun akdi bir sorumluluk 

olarak nitelendirilmesinin doğal bir sonucu olarak da, taraf sözleşme 
öncesi ve sözleşmenin müzakeresi esnasındaki kusurlarının neticesi olan 
bir ifa etmeme halinde de BK.md.96 uyarınca sorumlu olacaktır386. 
Bundan başka, akdi sorumluluk esasının kabul edilmesi halinde, zarar 
veren taraf kusurun yokluğunu ispat etmek durumunda olacak, yoksa 
kusuru ispat yükü haksız fiil sorumluluğuna göre BK.md.41’de olduğu 
gibi zarar gören tarafa ait olmayacaktır387.  

 
Akdi sorumluluk görüşünün Türk hukuku tarafından çoğunlukla 

benimsenen bir diğer yansımasına göre ise; sözleşme öncesi görüşmelere 
başlayan kişiler arasında daha bu ilişkinin başladığı anda, asli ve tali 
edim yükümlerinden bağımsız birtakım davranış yükümleri doğar ve 
“culpa in contrahendo sorumluluğu” da işte bu davranış yükümlerinin 
ihlali neticesinde ortaya çıkmaktadır388. Serozan, sözkonusu davranış yü-
kümlerini “edim yükümlerinden bağımsız borç ilişkisi” olarak nitelen-
dirirken389, Akyol, bu davranış yükümlerine “koruma yükümleri” adını 
vermektedir390. Bahsedilen bu davranış yükümleri ile belirli bir sosyal te-
masa girişen taraflar birbirlerine doğru bilgi vermeli, birbirlerini aydın-
latmalı ve karşı tarafın canını ve malını zarardan koruyacak önlemleri 
almak durumundadırlar. Asli ve tali edim yükümlerinin dayanağı somut 
edim ilişkisi iken, davranış yükümlerinin kaynağı MK.md.2/1’de ifadesini 
bulan güven ilkesidir391.  
                                                           
384  Reiso ğlu , Borçlar Genel, s.274; Oğuzman, K.:  Borçlar Hukuku Dersleri, C.I, Đstanbul, 1987, s.267 
385  Yargıtay 15.HD., 17.03.1977, E.535, K.653, Yargıtay Dergisi, 1977, No:18, s.31; Ayrıca Yargıtay 

çok daha yakın tarihli bir kararında da “sözleşme görüşmelerinden doğan sorumluluğun” bir akdi 
sorumluluk olduğu kanaatine varmıştır. Karara göre; “devlet memurlarının ticaret yapması 
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dürüstlük kuralına uygun davranmamış olan memurun sözleşmenin yerine getirilmemesi nedeniyle 
doğan zararlardan sorumlu tutulması gerekir”.Bkz.Yargıtay 13.HD., 13.11.1995, E.95/9375, 
K.95/9860, YKD., C.22, Nisan-1996, s.569-571 
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387  Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.1311-1312 ; Baygın,  Culpa, s.353 
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389  Serozan , s.117 
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Bizim de katıldığımız bu görüşe göre; bir sözleşme henüz meydana 
gelmediği halde, taraflar arasında asli ve tali edim yükümlerinden bağım-
sız bir borç ilişkisi mevcut olmaktadır392 ve buna bağlı olarak da 
BK.md.96  uygulama alanı bulacak, dava zamanaşımı da BK.md.125’e 
göre on yıl olacaktır. 

 
Bazı hallerde ise, sözleşme öncesi sorumluluk akdi nitelikte oldu-

ğu halde, yükümlülüğe aykırı davranış durumunda, haksız fiil sorum-
luluğuna ilişkin unsurlar da gerçekleşmiş bulunabilir393. Gerçekten de, 
bir davranış kuralının ihlaliyle hem haksız fiilin işlenmesi hem de 
sözleşme ilişkisine aykırı hareket edilmesi sözkonusu olabilir. Böyle bir 
durumda, gerek Đsviçre gerekse Türk mahkeme içtihatlarının da kabul 
ettiği şekilde, davacı ister akdi sorumluluğa isterse haksız fiil sorumlu-
luğuna dayanabilir. Ancak, akdi sorumluluğu tercih etmek davacının 
lehinedir394. Zira, yukarıda da belirtildiği üzere, akdi sorumlulukta dava 
zamanaşımı BK.md.125’e göre on yıl, haksız fiil sorumluluğunda ise 
BK.md.60 uyarınca bir yıldır. Diğer yandan, akdi sorumlulukta davacı 
davalının kusurunu ispatlamak zorunda olmadığı halde, haksız fiil 
sorumluluğunda ispat külfeti davacının üzerindedir. 

 
1.3. Doğruluk ve Güven Kurallarının Sözleşmelerin Tamamlan-

masındaki  Etkisi 
 
Sözleşmelerin tamamlanabilmesi için tarafların esaslı unsurlar 

üzerinde anlaşmış olmaları gerekmektedir. BK.md.2/1 uyarınca “iki taraf 
akdin esaslı noktalarında uyuşurlar ise ikinci derecedeki noktalar 
sükutla geçilmiş olsa bile akde münakit olmuş nazariyle bakılır”. Temel 
noktalar dışındaki ikinci derecede önemli noktalar üzerinde bir anlaşma 
olmaması sözleşmenin geçerliliğini etkilemez. Ancak, bu ikinci derecedeki 
noktalar hakkında tarafların ayrıca sözleşme yapmayı kararlaştırmaları 
tabidir. Đşte bu ikincil hususlarda ortaya çıkabilecek uyuşmazlıkları 
gidermek görevi hakime aittir.  

 
Doktrinde, sözleşmelerdeki ikincil unsurların tamamlayıcı hukuk 

kuralları ile doldurulması gerektiği ileri sürülmekle beraber, böyle bir 
emredici hüküm bulunmamaktadır. Bu nedenle, sözleşmelerdeki açığa 
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kavuşturulmamış hususların somut bir hüküm haline gelmesinde taraf-
ların farazi iradelerinin mi, yoksa tamamlayıcı hukuk kurallarının mı 
araştırılıp öncelikle uygulanacağı probleminin çözümünün hakime bıra-
kılması kanımızca en doğru neticeye ulaşma yolu olarak tercih edil-
melidir. Bizim de katıldığımız görüşe göre; sözleşmelerin tamamlan-
masında, zaten “zayıfların korunması ilkesi” ile çelişmeyen bir yapısı olan 
tamamlayıcı hukuk kuralları uygulanırken, “objektif iyiniyet esasları” dik-
kate alınmalı ve çalışma hayatının teamülleri rol oynamalıdır395. Ancak, 
sözleşmenin tamamlanabilmesi için elverişli bir kanun hükmü yoksa, fa-
kat örf ve adet hukukunda uygulanabilir bir kural varsa, hakim sözleş-
meyi bu kuralla tamamlayacaktır. Örf ve adet hukukunun da bu konuda 
yardımcı olamaması durumunda ise hakim işin mahiyetine bakarak çö-
züme ulaşacaktır396. “Doğruluk ve güven kuralları”nın önemi de bu nok-
tada ortaya çıkmaktadır. Zira hakim BK.md.2/2 uyarınca, işin mahiyetine 
göre ikincil noktaları tayin ederken MK.md.2 hükmünü dikkate almalı ve 
sözleşmelerin tamamlanmasında bunun gayesini, anlamını, iktisadi öne-
mini gözönünde tutarak, kendisini namuslu ve akla uygun bir kimsenin 
yerine koymalı, sözleşmenin amacını araştırmalı ve bu mantık çerçeve-
sinde sonuca ulaşmalıdır. Hakim bunları yaparken kendisine ışık tutacak 
en önemli dayanak “doğruluk ve güven kuralları”dır. Şu halde, hakim, 
tarafların oluşması muhtemel (farazi) iradelerine göre akıl yürütmeli, yani 
tarafların, böyle bir durumu öngörebilselerdi nasıl bir hüküm koyabile-
ceklerini düşünmeli, ulaştığı çözümün tarafların ortak amaçlarına uygun 
düşüp düşmediğini tespit etmeli ve “doğruluk ve güven kuralları” ışığında 
çözüme ulaşmalıdır397.  

 
Đş hukuku gibi “işçiyi koruma ilkesi” çerçevesinde şekillenen ve ta-

raflar arasında kişisel bağlar doğuran hizmet sözleşmesini içinde barın-
dıran bir hukuk dalında, sözleşmelerin tamamlanmasında “dürüst-lük 
kuralları” büyük önem arz eder. Şöyle ki, hizmet sözleşmesinde taraflar 
“objektif iyiniyet kuralları” ışığında edimlerini yerine getirirken ellerinden 
gelen her gayreti göstermek durumundadırlar. Sözkonusu gayret, asıl 
edim yükümlerinin olduğu kadar yan yükümlerin yerine getirilmesinde 
de, mevcut olmalıdır. Bahsedilen yan yükümler, kanunda ya da sözleş-
mede öngörülmekte, ayrıca bunların yanında pekçok başka yan yükümler 
de bulunmaktadır398. Eren’in yapmış olduğu ayrıma göre, yan yükümler, 
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“ifaya yardımcı yan yükümler” ve “koruyucu yan yükümler” şeklinde ikiye 
ayrılmaktadır399.  

 
Đşçinin hizmet sözleşmesinden doğan yükümlülüklerine baktığı-

mızda örneğin talimatlara uyma borcu “ifaya yardımcı yan yükümler” 
içinde değerlendirilebilir. Zira, yardımcı yan yükümler özellikle asli edi-
min yani konumuz bakımından iş görme borcunun ifası esnasında önem 
arzeder. Bunun yanında, diğer tarafa açıklama yapma ve bilgi verme 
borcu da yardımcı yan yükümler çerçevesinde incelenmelidir. Şöyle ki, 
her hukuki ilişkide olduğu gibi hizmet ilişkisinde de, muhatabın soru-
larına karşı tatmin edici cevaplar verilmelidir. Hatta, sadece sorulan soru-
lara değil, konuyla ilgili tüm muğlak hususlara da açıklık getirilmelidir. 
Ancak, aydınlatma yükümlülüğü yerine getirilirken sözleşmenin niteliği 
ve tarafların özellikleri de dikkate alınmalıdır. Örneğin, hizmet sözleşmesi 
gibi kişi unsurunun önemli olduğu sözleşmelerde açıklama yapma yü-
kümlülüğü daha belirgin olduğu halde, rekabet durumunda olan ve 
tecrübeli kişiler arasındaki sözleşmelerde bu husus böylesine belirgin 
değildir. 

 
Diğer yandan, sözleşme yapmak maksadıyla biraraya gelen kişiler 

birbirlerine zarar vermemek için her türlü çabayı göstermelidirler. Ta-
rafların asli edimleriyle ilgili menfaatleri dışındaki diğer mal ve kişi varlığı 
değerlerine zarar vermemeleri kapsamına giren bu yükümlülüklere ise 
“koruyucu yan yükümler” adı verilmektedir400. Koruyucu yükümlerin içe-
riği edim yükümlerinden farklı olduğu için, bunlarla aynı anda doğa-
bildiği gibi, daha önce ya da daha sonra da doğabilir. Koruyucu yüküm-
lerin sözleşme öncesi görünümünün ihlali neticesinde “culpa in 
contrahendo sorumluluğu” doğacağı yukarıda ifade edilmişti. Ancak, 
hizmet ilişkisi örneğinde olduğu gibi, taraflar arasında oluşan kişisel 
ilişki, herbirinin diğerinin menfaatlerini sözleşme sonrasında dahi koru-
ması zorunluluğunu beraberinde getirir. Đşçinin hizmet sözleşmesinden 
doğan borçlarından sadakat borcu ve rekabet etmeme borcunu da bu 
kapsamda değerlendirmek gerekir.  

 
Gerek “ifaya yardımcı yan yükümler” gerekse “koruyucu yüküm-

ler” kaynağını MK.md.2/1’deki dürüstlük kuralından alırlar. Madde 
metninde kullanılan “borç” kelimesi sadece edim yükümlerini değil, aynı 
zamanda “yan yükümleri” de içermektedir. Bu nedenle, taraflar sözleşme-
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de bulunan ya da bulunmayan “yan yükümleri”ni yerine getirirken 
“doğruluk ve güven kuralları”na uygun hareket etmek mecburiyetinde-
dirler.  

 
Đş Kanunu md.17/II’de işçinin “ahlak ve iyiniyet kurallarına 

uymayan halleri ve benzerleri”nden bahsederken gerek temel borcu olan 
iş görme, gerekse yan yükümlülükleri olan talimatlara uyma borcu, 
sadakat borcu ve rekabet etmeme borcunun ihlalinin müeyyidelendirildiği 
görülmektedir. Yan yükümler, asli yükümler karşısında bağımsız olma-
dıkları için, bunlara aykırı davranılması halinde müstakil bir ifa davası 
açılamayacak, ancak bundan doğan zararın tazmini istenebilecektir401. 
Bu anlamda, işçinin almış olduğu talimatları yerine getirmemesi, Đş 
Kanunu md.17/II çerçevesinde “iyiniyet kuralları benzeri” olarak, sadakat 
ve rekabet etmeme borçları ise md.17/II-d kapsamında değerlendiri-
lecektir. Ayrıca, ifade etmek gerekir ki; uygulamada emir ve talimatlara 
uyma borcunun “içki yasağı”nda sözkonusu olduğu görülmektedir402. 
Kanun da md.17/II-ç’de bu yasağa aykırı davranmayı müeyyideye bağla-
mıştır. Sözkonusu hükümlere riayet edilmemesi halinde de Đş Kanunu 
md.18/2 uyarınca işverenin genel hükümler uyarınca işçiden tazminat 
isteme hakkı saklıdır. Elbette, iş hukukunun, borçlar hukukundan farklı-
lık gösteren yapısı birtakım başka yaptırımları da beraberinde getirmekte 
ve sözkonusu yan yükümleri ihlal etmenin neticesi hizmet sözleşmesinin 
haklı sebeple feshi de olmaktadır. 

 
2- Hakkın Kötüye Kullanılması Yasağı 
 
Kişilerin hukuk tarafından kendilerine tanınan hakları sınırsız bir 

biçimde kullanabilmeleri mümkün değildir. Zira, sözkonusu haklar aslın-
da kişinin sadece kendisi için değil, tüm toplumun yararı için kullanmak 
üzere kendisine verilmiştir. Her hak sosyal bir amaca hizmet eder ve kişi 
de haklarını kanunun açıkça ya da zımnen amaçladığı neticelerin ortaya 
çıkması için kullanmalıdır403. Buradaki amaç; toplumda çatışan çıkarlar 
arasında bir denge kurulması ve kimsenin diğerine göre farklı bir koru-
maya alınmamasıdır. Đsviçre Medeni Kanunundaki düzenlemenin parale-
lindeki Medeni Kanunumuz, bir hakkın açıkça kötüye kullanılmasının 
hukuken korunamayacağını md.2/2’de düzenlemiş bulunmaktadır. 
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Hangi durumlarda, hakkın kötüye kullanılmış sayılacağı hususunda ise 
üç değişik görüş göze çarpmaktadır. Đlk görüş sahipleri; hakkın meşru bir 
amacın elde edilmesi için kullanılıp kullanılmadığına bakılması gerek-
tiği404, ikinci görüştekiler; hakkın sosyal ve ekonomik amaca uygun 
kullanılıp kullanılmadığı üzerinde durmakta405, nihayet üçüncü görüşte-
kiler ise, hakkın ahlak kuralları veya doğruluk ve güven kurallarına 
uygun olarak kullanılıp kullanılmadığı sorusuna cevap arayarak, hakkın 
kötüye kullanımının objektif kıstasını belirlemeye çalışmaktadırlar406. Ka-
nımızca da, hakkın MK.md.2/1’de ifadesini bulan dürüstlük kuralına ay-
kırı kullanımı halinde, hakkın kötüye kullanılmış olacağını kabul etmek 
gereklidir.  

 
2.1. Hakkın Kötüye Kullanılmasının Unsurları 
 
2.1.1. Hukuken Tanınmış Bir Hakkın Varlığı 
 
Hakkın kötüye kullanılabilmesi için öncelikle kişiye hukuken 

tanınmış ve onun kullanımına bırakılmış bir hakkın varlığı gereklidir. Kişi 
hakkı olmadığı halde varmış gibi kullanmaya kalkışırsa ve bu davra-
nışıyla bir başkasına zarar verirse, bu bir haksız fiil olmaktadır, yoksa bu 
durum hakkın kötüye kullanılması olarak değerlendirilemez407. 

 
Đş Kanunu md.17/II’de işçinin, hizmet sözleşmesini haklı sebeple 

işveren tarafından feshine yol açacak davranışları da bir hakkın kötüye 
kullanılmasıdır. Đşçi burada kendisine birçok uluslararası belge ve 
anayasa tarafından tanınmış olan “çalışma hakkı”nı kötüye kullanmakta-
dır. Gerçekten de, bugün işçinin en temel hakkının “çalışma hakkı” 
olduğu ve bu hakkın artık sadece bir işçilik hakkı değil, aynı zamanda bir 
insan hakkı olduğu genel kabul görmektedir408. Nitekim, çalışma hakkı, 
diğer sosyal, iktisadi ve kültürel haklarla birlikte “ikinci kuşak insan 
hakları” arasında yer almaktadır409. 1948 tarihli Birleşmiş Milletler Đnsan 
Hakları Evrensel Bildirgesinin 23.maddesinin “herkesin çalışma, işini 
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serbestçe seçme, adaletli ve elverişli koşullarda çalışma ve işsizliğe karşı 
korunmaya hakkı vardır” şeklinde ifade ettiği bu husus, Avrupa Sosyal 
Şartının II.Bölümünde madde 1’de âkit tarafların çalışma hakkının etkin 
bir biçimde kullanılmasını sağlamak üzere, çalışanların özgürce edindik-
leri bir işle yaşamlarını sağlama haklarını etkin biçimde korumayı taah-
hüt ettikleri ifadesiyle belirtilmektedir410. Yine aynı şekilde, Uluslararası 
Çalışma Örgütünün amaç ve hedeflerini açıklayan ILO metinlerinde de 
çalışmaya ilişkin temel hakların ve ilkelerin güvenceye bağlanmasının özel 
bir önem ve anlam taşıdığı saptamasıyla bu konuya değinilmektedir411. 
Ancak, bugün “çalışma hakkı”nn çerçevesi genişlemiştir. Şöyle ki; geçmiş-
te kişilerin geçimlerini sağlayacak herhangi bir gelir getirici işte çalışma 
haklarından bahsedilirken, bugün ILO’nun temel amacının; kadın-erkek 
ayrımı yapılmaksızın, herkesin onurlu, özgür, eşit ve güvenli şartlarda 
verimli ve uygun bir işte çalışma hakkının sağlanması olduğu ifade 
edilmektedir412. 1982 Anayasasının 49.maddesinde de sözkonusu hakka 
temas edilmekte ve çalışmanın, herkesin hakkı ve ödevi olduğu belirtil-
mektedir413.  

 
Ancak, hemen ifade etmek gerekir ki; birçok belge ile güvence altı-

na alınmış bulunan “çalışma hakkı”nın uygulamada bir değer kazana-
bilmesi için, işçilerin uygun bir işe yerleştirilmeleri yeterli olmamakta, 
aynı zamanda işçinin de kurallarına uygun olarak çalışması gerekmekte-
dir414. Bu anlamda, 1475 sayılı kanunun 17/II.maddesinde sayılan haller 
ve benzeri eylemlerin öznesi olan işçi, gerek uluslararası belgelerle, ge-
rekse Anayasayla kendisine hukuken tanınmış olan “çalışma hakkı”nı kö-
tüye kullanmış olacaktır. Ne var ki, burada yeni bir sorun ortaya çık-
maktadır, şöyle ki eğer işçiye yukarıda ayrıntılı olarak vasıflandırılan 
“uygun bir iş” sağlanamazsa ancak her halükarda kişi gelir getirici bir işte 
“çalışma hakkı”nı kullanıyorsa, Đş Kanunu md.17/II’de belirtilen eylemler 
ve benzerlerinin mevcudiyeti halinde, işçinin çalışma hakkını kötüye 
kullandığından bahsedilebilecek midir? Kanımızca, bu sorunun cevabını 
ararken sadece saf bir hukuk mantığıyla değil, sosyal politika pence-
resinden bakarak yorum yapmak ve çalışma hayatının gerçeklerinden 
kendimizi soyutlamayarak hakkaniyete uygun bir neticeye ulaşmak 
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gereği vardır. Üstelik, “kişiye uygun iş” kavramının da her türlü tartışma-
ya açık olduğu gözönüne alınırsa, herhangi bir işte çalışan kişinin 
md.17/II kapsamında değerlendirilecek fiil ve davranışlarını “hakkın 
kötüye kullanılması” olarak nitelemek doğru olacaktır. 

 
2.1.2. Hakkın Açıkça Doğruluk ve Güven Kurallarına Aykırı 

Biçimde Kullanılması 
 
Hakkın kötüye kullanılmış olduğundan bahsedebilmek için, hak-

kın açıkça “doğruluk ve güven kuralları”na aykırı olarak kullanılmış 
olması gerekmektedir. Yukarıda hakkın hangi durumlarda kötüye kulla-
nılmış sayılacağı hususundaki farklı görüşleri açıklarken de ifade ettiği-

miz üzere, hakkın kullanılırken amacına aykırı bir kapsamda kulla-
nılması, problemin çözümünde kıstas olarak kabul edilmelidir. Doğal 

olarak, hakkın ahlak kuralları veya doğruluk ve güven kurallarına uygun 
olarak kullanılıp kullanılmadığının tespitinde her olay özel şartları içinde 
değerlendirilmelidir, zaten Đş Kanunu md.17/II’nin tahdidi değil, tadadi 

sayımı da bu mantığın bir gereğidir.  
 
Gerçekten de, Medeni Kanun 2/2.maddesinde hakkın kötüye kul-

lanılmasından söz ederken 1.fıkrada yer alan iyiniyet kurallarına gönder-
me yapmaktadır. Buna göre, 2.fıkra hükmü, 1.fıkrada olumlu şekilde ifa-
de edilen hukuki ilkenin, 2.fıkrada olumsuz olarak ifade edilmiş hali-
dir415. Bu anlamda, bu iki fıkranın aynı madde içinde düzenlenmiş olması 
bir tesadüf değildir. Kanun hakkın kötüye kullanılmasının ölçütünü bir 
önceki fıkrada zaten vermektedir. 

 
Diğer yandan, doğruluk ve güven kurallarına aykırılığın aşikar, 

açık bir şekilde olması, yani toplum içinde ortalama akıl ve düşünceye sa-
hip kişi yönünden de hakkın kötüye kullanıldığı farkedilebilecek açıklıkta 
olması gerekmektedir416. Nitekim, bu husus Türk Medeni Kanununa da, 
Đsviçre Medeni Kanununa uygun bir şekilde yansımış ve MK.md.2/2,  
22.11.2001 tarih ve 4721 sayılı yeni Medeni Kanunumuzda “bir hakkın 
açıkça kötüye kullanılmasını hukuk düzeni korumaz” şeklinde ifade edil-
miştir. Elbette, hakkın “açıkça” kötüye kullanılıp kullanılmadığının değer-
lendirmesi hakime aittir417. 
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2.1.3. Hakkın Kötüye Kullanılmasından Bir Zararın Doğmuş 
Bulunması Sorunu 

 
Bir hakkın kötüye kullanıldığının kabulü için, eylem ya da davra-

nış neticesinde bir zarar doğmuş olmasının aranması hususu doktrinde 
tartışmalıdır. 743 sayılı ve 17.02.1926 tarihli eski Türk Medeni Kanu-
nunun “bir hakkın sırf gayri ızrar eden suistimalini kanun himaye etmez” 
şeklindeki anlatımı, hakkın kullanılması sonucunda karşı tarafın bir 
zarar görmesi ya da zarar tehlikesi ile karşı karşıya kalmasının, hakkın 
kötüye kullanılmasının bir unsuru olduğu şeklinde anlaşılmasına yol 
açmaktadır. Oysa, 4721 sayılı yeni Türk Medeni Kanununda “zarar” 
unsuruna değinilmemiş ve sadece hakkın “açıkça” kötüye kullanılmasını 
hukuk düzeninin korumayacağı ifade edilmiştir. Bu anlatım karşısında, 
bir hakkın kötüye kullanıldığının kabulü için mutlaka bir zarar 
doğmasının ya da karşı tarafın bir zarar tehlikesi ile karşı karşıya kalma-
sının şart olduğunu düşünmüyoruz. Zaten, Đş Kanununun 17/II.mad-
desinde sayılan eylem ve davranışlar incelendiğinde de, işveren bir zarara 
uğramamış olsa bile yine de sözleşmeyi haklı sebeple fesih hakkının 
doğduğu haller göze çarpmaktadır. 
 

2.2. Hakkın Kötüye Kullanılmasının Sonuçları 
 
Bir hakkın kötüye kullanılmasının hukuk düzeni tarafından ko-

runmayacağı MK.md.2/2’de ifade edilmiştir. Bundan anlaşılması gereken; 
kendisine hukuken tanınmış bir hakkı kötüye kullanan kişinin davacı 
olması durumunda davasının reddedileceği, davalı olması halinde ise def’i 
ve itirazlarının dikkate alınamayacağıdır. Hal böyle olunca, hakkını kötü-
ye kullanan kişinin amaçladığı sonuca varması mümkün olmayacaktır418. 
Ayrıca, kötüye kullanmanın muhatabı olan taraf, kötüye kullanma devam 
etmekte ise doğacak sonucun kaldırılmasını, kötüye kullanmadan bir 
zarar doğmuşsa zararın tazminini hakimden talep edebilir419.  

 
Bazı durumlarda ise, hakkın kötüye kullanılması sonucunda ne 

yapılabileceğini muhtelif kanunların özel olarak düzenlediği görülmekte-
dir. Böyle bir düzenlemenin mevcudiyeti halinde, doğal olarak sözkonusu 
yaptırım uygulanacaktır. Örneğin, kanunen tanınmış olan “hizmet sözleş-
mesini süreli fesih bildirimi ile fesih hakkı”nın kötüye kullanılmasının 
yaptırımı Đş Kanununun 13.maddesinde özel olarak düzenlenmektedir. 
Keza, çalışma hakkının işçi tarafından kötüye kullanılması durumunda 
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ise işverenin hizmet sözleşmesini süresinden önce veya bildirim önelini 
beklemeden feshedebileceği, ayrıca işçiden tazminat isteme hakkının da 
saklı olduğu şeklindeki müeyyideler aynı kanunun 17. ve 18/2.mad-
delerinde özel olarak hüküm altına alınmıştır. Đşte, kanunda özel olarak 
bir müeyyidenin420 bulunmaması durumunda ise Medeni Kanunun 
2.maddesindeki genel kural uygulama alanı bulacaktır. Ne var ki, 
MK.md.2/2 hükmünün tali bir yöntem olduğu gözden uzak tutulmama-
lıdır. Zira kanunun doğrudan doğruya uygulanması veya hakimin hukuk 
yaratmasının mümkün olduğu hallerde “hakkın kötüye kullanılması” 
kavramına başvurmak gerekli değildir. Bu nedenle, özel hükümlerin 
varlığı halinde, MK.md.2/2’ye dayanarak hakimin çözüme ulaşmaya 
çalışması doğru olmayacaktır421. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 
 

ĐŞ KANUNUNDA AHLAK VE ĐYĐNĐYET KURALLARINA AYKIRI 
HALLER VE BENZERLERĐ 

 
Đşçinin, hizmet sözleşmesinden doğan temel borcu iş görme ol-

makla birlikte, bu borcunu, doğruluk ve güven kurallarına uygun bir 
şekilde yerine getirmek mecburiyetindedir. Bu anlamda, işçinin, işve-
renine karşı dürüst davranmak, çalışma ilişkisi gereğince bilgisi dahilinde 
olan sırları saklamak, işvereni için zararlı olabilecek hareketlerden kaçın-
mak, işvereninin menfaatlerini gözetmek ve işvereniyle rekabet etmemek 
şeklinde özetlenebilecek olan “sadakat borcu”na riayet etmesi, bir zorun-
luluk olarak karşımıza çıkmaktadır. Unutulmamalıdır ki, “sadakat bor-
cu”, sadece iş hukukundan doğan bir borç olmayıp, iş hukukunun dışın-
da gelişmiş hukuki, ahlaki bir kavramdır422. Gerçekten de, hizmet sözleş-
mesinin, tarafların birbirine olan güveni çerçevesinde kurulduğu ve yaşa-
dığı gözönüne alındığında, çalışma ilişkisinin, iş görme ve bunun karşılığı 
olan ücret ödeme yükümlülüklerinden ibaret olmayıp, bunlarla birlikte, 
kişisel bazı yükümlülükleri de içereceği açıktır. Đfade etmek gerekir ki, 
işçinin uyması gereken davranış biçimlerinden bazıları hizmet sözleşme-
sinin devamı sırasında, bazıları ise sona ermesinden sonra sözkonusu 
olmaktadır. Đşte işçinin, adı geçen sadakat borcuna hizmet sözleşmesinin 
yürürlüğü süresinde uymaması halinde, kanun koyucu, hizmet sözleşme-
sinin haklı sebep bulunduğundan bahisle, süresiz fesih bildirimi ile fes-
hedilebileceğini öngörmüştür423. Đş Kanununun 17/II maddesine göre; 
işçinin, ahlak ve iyiniyet kurallarına aykırı davranması halinde, işveren 
hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilecektir.   

 
“Sadakat borcu” gibi çok geniş kapsamlı bir borcun ihlalinin 

müeyyidesini  düzenleyen md.17/II’de, tahdidi bir sayımla, hangi hallerin 
bu borca aykırı davranılmasını teşkil edeceğini belirlemek elbette müm-
kün, aynı zamanda da gerekli değildir. Kanun, örnek olması bakımından; 
md.17/II’de ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan halleri saymış, ancak 
bunun arkasından “benzerleri”  sözcüğünü kullanarak, md.17/II’nin kap-
samını sınırsız bir şekilde genişletmiştir424. Bu nedenle, sadakat borcuna 
aykırılığın olup olmadığı, bir başka deyişle ahlak ve iyiniyet kurallarına 
aykırılığın olup olmadığı hususu, her somut olayın özelliğine göre belir-
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lenmek gerekecektir. Burada hakim, belli ve kesin sınırlı bir ölçüden 
hareket etmemeli, iş hayatının gereklerini ve çevrenin geleneklerini gözö-
nüne almalı, iş ilişkisinin temelde karşılıklı güven esasına dayanan bir 
ilişki olduğundan hareketle, davranışın, işverenin güvenini sarsıcı nitelik 
taşıyıp taşımadığını araştırmalı ve nihayet işçinin o işte çalışma süresini, 
işletme içindeki pozisyonunu, işverenin uğradığı zararı da dikkate almalı-
dır425. Tüm bunlardan sonra, yapılan hareketin, iş ilişkisini çekilmez ve 
sürdürülemez hale getirdiği kanaatine varırsa, bu davranışı haklı fesih 
sebebi olarak kabul etmelidir. 

 
Sadakat borcunun kapsamı içinde değerlendirilecek başlıca yü-

kümlülük, işçinin işini özenle yapması borcudur. Zira, işçinin işverene ve 
işyerine bağlılığının ilk görünümü, işçinin temel borcu olan iş görme 
borcunda bulunmalıdır, bu ise işin özenle yapılması yükümlülüğüdür. 
Bir başka deyişle, özen borcu, sadakat yükümlüsü işçinin, hizmet söz-
leşmesi ile yapmayı üstlendiği işi özenle yapması anlamını taşımak-
tadır426. Nitekim, BK.md.321’de de, işçinin, taahhüt ettiği şeyi ihtimam ile 
ifaya mecbur olduğu ifade edilmektedir. Sözkonusu özen borcunun ise 
hizmet sözleşmesinin yürürlüğünün sadece belli bir anında bulunacağını 
söylemek doğru değildir. Şöyle ki; ifa süresi içinde işe hazırlık, ifaya 
başlama, sürdürme, tamamlama ve sonucu elde etme aşamalarından 
oluşan fiili çalışmanın herbirinde özen borcu devam edecektir. Zira, iş ile 
hedeflenen netice tam olarak tamamlanıncaya kadar, işçinin bu borcunu 
yerine getirmesi, ayrıca kararlaştırılmaya lüzum olmaksızın, kanundan 
doğan bir yükümlülüktür427.  

 
Đşçi, özenle ifa borcunu yerine getirirken de elbette işverenine, 

onun aile üyelerine, işyerinde birlikte çalıştığı diğer işçi arkadaşlarına 
saygılı bir şekilde davranmalı, dürüst hareket etmelidir. Bir başka deyişle, 
doğruluk ve güven kurallarını ihlal etmeden çalışmalı, işvereninin güve-
nini sarsıcı hareketlerden kaçınmalıdır428. Değişik somut olay sayısı ka-
dar genişletilebilecek haller, md.17/II’nin kapsamı içinde değerlendiril-
mektedir. Bu anlamda, aşağıda inceleyeceğimiz Đş Kanunu md.17/II’deki 
“ahlak ve iyiniyet kurallarına aykırı haller”e, Yargıtay kararlarındaki 
birçok “benzeri” hal de eklenerek madde ele  alınmıştır. Şimdi bu “haller”i 
ve “benzerleri”ni incelemeye çalışalım. 
                                                           
425  Atabek,  s.141; Kaplan , Fesih, s.147 ; Narmanlıo ğlu,  s.362-363; Mollamahmuto ğlu , s.225 
426  Ertaş, Sadakat, s.30 
427  Ertaş, Sadakat, s.30 
428  Đşçinin işvereninin güvenini kötüye kullanması, Belçika hukukunda da hizmet sözleşmesinin feshi 

için “haklı sebep” olarak nitelendirilmiştir.Bkz.Jamoulle/Jadot , s.95 



 

 

 

I- Đşçinin Đşvereni Yanıltması 
 

1- Genel Olarak 
 

Gerek işçi gerekse işverenin ahlak ve iyiniyet kurallarına uygun 
davranma yükümlülükleri, sadece hizmet sözleşmesinin devamı esna-
sında değil, sözleşmenin yapılması öncesindeki görüşmeler esnasında da 
uyulması gereken hususlardır. Zira, sözleşme yapılmadan önce de ta-
raflar arasında, edim yükümlerinden bağımsız bir borç ilişkisi, yani bir 
hukuki ilişki mevcuttur. Bu hukuki ilişki ise sözleşme görüşmeleri ile 
başlayıp, hizmet sözleşmesinin imzalanması ya da başvurunun kesin bir 
şekilde reddedilmesiyle sona erer. Đfade edelim ki; hukuki ilişkinin oluş-
ması için, işçi veya işverenin yaptığı bireysel girişimler yeterli değildir. 
Örneğin, işverenin vereceği ilan ya da işçinin işverene başvurusu, ancak, 
bir “davet” olarak nitelendirilebilir429. Đşverenin gerekli bilgileri işçiden ta-
lep etmesi sonrasında, işçinin sözkonusu evrakları işverene teslim etme-
siyle de hukuki ilişki doğmuş olur. Đşte bu aşamadan itibaren, tarafların 
MK.md.2’de ifadesini bulan “dürüstlük kuralı”na göre hareket etmek 
zorunlulukları bulunmaktadır. Nitekim, bu husus Đş Kanununa da konu 
olmuş ve md.17/II-a’da; hizmet sözleşmesi yapıldığı sırada, bu sözleşme-
nin esaslı noktalarından biri için gerekli vasıflar veya şartlar kendisinde 
bulunmadığı halde, bunların kendisinde bulunduğunu ileri sürerek, 
yahut gerçeğe uygun olmayan bilgiler veya sözler söyleyerek işçinin işve-
reni yanıltması halinde, işverenin, hizmet sözleşmesini haklı sebep bu-
lunduğundan bahisle, süresiz fesih bildirimi ile feshedebileceği hüküm 
altına alınmıştır430. 

 
2- Đşçinin Sözleşmenin Esaslı Noktalarından Biri Hakkında 

Đşvereni Yanıltması (Đş Kanunu md.17/II-a) 
 
Öncelikle belirtmek gerekir ki; görüldüğü üzere kanun koyucu, 

işverenin md.17/II-a uyarınca hizmet sözleşmesini feshedebilmesi için 
işçinin, sözleşmenin esaslı noktalarından biri hakkında gerçeğe uygun 
olmayan bilgiler vererek kendisini yanıltması gerektiğini ifade etmiştir. 
Esaslı unsurlar, sözleşmenin niteliğine, genel iş anlayışına ve koşullara 
göre tarafların mutlaka üzerinde uyuşması gereken noktalardır431. Bunla-

                                                           
429  Rehbinder , Đşverenin, s.745-746 
430  Đş Kanunu md.16/II-a’da da bu hükmün karşılığı düzenlenmiş ve aynı fiillerin failinin işveren olması 

durumunda, işçinin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebileceği düzenlenmiştir. Bkz. 
Odaman , s.69 vd.; Ayrıca bkz.Yargıtay 9.HD., 21.02.1983, E.82/11118, K.83/1324, Tekstil Đşveren 
Dergisi, Mart-1984, s.17 

431  Ayrıntılı bilgi için bkz.Reiso ğlu , Borçlar Genel, s.55-56 



 

 

 

rın neler olduğu konusu, doğal olarak her sözleşme münferit olarak ele 
alınarak, somut olayın özelliklerine göre değerlendirilmelidir. Sözkonusu 
hususlar genellikle, işe başvuru formunda bulunmaktadır. Ancak bunlar-
dan hangisi üzerinde tarafların mutlaka mutabık kalmaları gerektiği ise 
tartışmaya açık bir konudur. Bunu tespit için de işverenin adaya soru 
sorma hakkının sınırları iyi belirlenmelidir. Zira, işçinin, işverenin sor-
duğu her soruya mutlaka cevap verme zorunluluğu bulunmamaktadır, 
sadece dürüstlük kuralının gerektirdiği hallerde ve ölçüde, işçinin “açık-
lama yükümlülüğü” bulunmaktadır. Bu yükümlülük ise işverenin kendi-
sine soru sorduğu durumlarda bilgi vermek ve soru sorulmadan, kendili-
ğinden açıklamada bulunmak olmak üzere iki şekilde kendisini göster-
mektedir. Sorulan sorulara adayın cevap verme yükümlülüğü, soruların 
mahiyetinin iş ile ilişkisi olması ölçüsünde mevcuttur. Adayın, kendisine 
herhangi bir soru sorulmadan dahi açıklamada bulunmak durumunda 
olup olmadığı ise tartışmalı olmakla birlikte, hizmet sözleşmesinin yapıl-
masından önceki görüşmelerde, tarafların birbirlerini sözleşme yapmaya 
sevk edecek yanlış bir izlenim uyandırmaktan kaçınmalarını ve gerekli 
bazı hususları karşı tarafa bildirmelerini gerektiren “dürüstlük kuralı” 
uyarınca işverenin adaydan bir açıklama yapmasını istemesinin kuvvetle 
muhtemel olması halinde, adayın kendiliğinden bilgi vermek zorunda 
olduğu kabul edilmelidir. Bu durum ise, sözleşmede öngörülen kapsamda 
bir iş görme borcunun ifasını imkansız kılan veya önemli ölçüde aksata-
cak olan olguların varlığı halinde daha da önem kazanmaktadır432. Gerek 
soru üzerine, gerekse kendiliğinden bilgi vermek durumunda olan adayın 
yapacağı açıklamaların gerçeğe uygun olması gerektiği ise açıktır. Ancak, 
işverenin sorduğu sorunun geçersiz olması halinde, açıklama yapma 
yükümlülüğü bulunmamakla birlikte, yine de gerçeğe uygun olmayan 
bazı beyanlarda bulunan adayın, daha sonra hizmet sözleşmesinin 
md.17/II-a uyarınca haklı sebeple feshedilebilmesi mümkün değildir. 

 
Kanımızca, adayın kişilik haklarına tecavüz etmeyecek şekilde ol-

mak şartıyla, hizmet ilişkisinin de kişisellik özelliğinin ağır bastığı ve gü-
vene dayanan bir ilişki olması gerektiği düşüncesiyle, işverenin adaylara 
soru sorma özgürlüğü olabildiğince geniş tutulmalıdır. Zira bu düşünce 
tarzı, daha sonraki aşamalarda feshe yönelinmemesi açısından gayet 
olumlu olacaktır. Bu özgürlüğün sınırını tespit konusundaki ölçüt ise Ey-
renci tarafından isabetle ifade edilmiştir: Yazara göre; “işverenin soru sor-
ma hakkı ancak iş ilişkisinin kurulması açısından haklı kabul edilebilir 
ve korunmaya muhtaç bir menfaatin bulunması ölçüsünde kabul edile-
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bilir, işverenin bu menfaati objektif bakımdan o derece güçlü olmalıdır ki, 
işçinin kişilik haklarının korunmasındaki menfaatinden üstün olsun”433. 

 

Nihayet  işe başvuru esnasında işverenin sormuş olduğu soruların 
geçerli olup olmamasına göre belirlenecek olan sözleşmenin “esaslı nok-
taları” üzerinde tarafların mutlaka uyuşması gerekmekte ve işverenin Đş 
Kanunu md.17/II-a’ya başvurmaması için işçinin işverenini sözleşme 
öncesi görüşmelerde, sözkonusu “esaslı noktalar” hususunda yanılt-
mamış olması gerekir. Ancak, md.17/II-a’nın uygulama alanı bulabilmesi  
için işçinin işvereni yanıltmak amacıyla gerçeğe uygun olmayan bilgiler 
vermesi, verilen bu bilgilerin de sabit bazı olaylarla ilgili olması gerek-
mektedir. Đşçinin muğlak birtakım cümlelerle kendisini övmesi veya 
geleceğe yönelik bazı vaatlerde bulunmuş olması yeterli değildir434. Bun-
dan başka, işçinin, sözleşmenin esaslı noktaları hakkında sadece gerçeğe 
uygun olmayan bilgiler vermesi değil, aşağıda da örnekleri görüleceği 
üzere, kendiliğinden açıklamada bulunması gereken durumlarda susması 
da, md.17/II-a’nın uygulanabilmesi olanağını ortaya çıkaracaktır435. Bu 
anlamda Yargıtay da, mecburi hizmeti olduğunu saklayan işçinin hizmet 
sözleşmesini, işverenin md.17/II-a uyarınca feshedebileceğine hükmet-
miştir436. Ancak, bunun için, işçinin, sözkonusu gerçeğe uygun olmayan 
beyanları ya da açıklama yapması gereken yerde susması, sözleşmenin 
yapılmasını etkilemiş olmalıdır. Bu anlamda, işverenin gerçeği bilmesi 
halinde, hizmet sözleşmesinin düzenlenmesine muvafakat vermeyeceği 
kabul edilirse, hizmet sözleşmesinin md.17/II-a uyarınca haklı sebeple 
feshedilmesi mümkün olmak gerekir437. Buna ek olarak, işveren, işçi değil 
de, üçüncü bir kişi tarafından, sözleşmenin esaslı noktalarından biri 
hakkında yanıltılmışsa, md.17/II-a hükmünün uygulanmasına doğal 
olarak imkan bulunmayacaktır438. Uygulamada işçinin sözleşmenin esaslı 
noktalarından biri hakkında işvereni yanıltması, değişik biçimlerde ortaya 
çıkabilir ve çıkmaktadır da. Đşçinin kimliğinden bir önceki işine, sağlık 
durumundan sabıka kaydına ve inançlarına kadar uzanan bu durumları, 
şimdi biraz daha yakından inceleyelim.  

 

2.1. Đşçinin Kimliği ile Đlgili Olarak Đşvereni Yanıltması 
 

Adayın tanınması için gerekli olan adı, soyadı, doğum yeri ve tari-
hi, medeni hali, ikametgah adresi, telefon numarası gibi kimlik bilgileri 
                                                           
433  Eyrenci , Personel Seçimi, s.250 
434  Atabek , s.132 
435  Narmanlıo ğlu , s.355; Mollamahmuto ğlu,  s.221; Atabek,  s.132 
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438  Atabek , s.133 ; Narmanlıo ğlu , s.356 ; Centel , s.181; Mollamahmuto ğlu,  s.221 



 

 

 

ile; diploma derecesi, daha önce çalışıp çalışmadığı, çalıştıysa nerelerde 
çalıştığı, yabancı dil bilip bilmediği gibi mesleki durumu ile ilgili sorular 
doğal olarak sorulabilir, aday da bu tip sorulara gerçeğe uygun cevaplar 
vermek mecburiyetindedir439. Ancak, medeni hale ilişkin soru sorulabil-
mekle birlikte, adaya, yakın zamanda evlenmeyi ya da boşanmayı düşü-
nüp düşünmediğine ya da bir kız ya da erkek arkadaşı olup olmadığına 
dair sorulabilecek sorular kural olarak geçerli değildir ve bu tür sorulara 
verilecek gerçeğe uygun olmayan cevaplar, Đş Kanunu md.17/II-a uyarın-
ca işverene haklı sebeple fesih hakkı vermeyecektir440.  

 
Bundan başka, iş başvuru formunda adaylara, rakip işletmelerden 

birinde çalışan bir akrabası olup olmadığı sorulduğunda, bir ayrım yap-
mak gerekmektedir. Bu tip bir soru, ancak adayın, işletmenin sırlarının 
rakip şirkete sızdırılması ihtimali olan bir birimde çalışacak olması duru-
munda geçerli kabul edilmelidir. Aksi halde, ileride kurulması ihtimal 
dahilinde olan iş ilişkisi ile bu tür bir bağlantısı olmayan sorular geçersiz 
kabul edilecek ve bu sorulara verilecek yanlış cevapların hukuken bir 
sonucu olmayacaktır. 

 
2.2. Đşçinin Bir Önceki Đşiyle Đlgili Olarak Đşvereni Yanıltması 
 
Adayın, son çalıştığı işyerinde aldığı ücretin sorulması durumun-

da, bu tür soruların geçerli olup olmayacağı konusunda doktrinde farklı 
görüşler mevcuttur. Bir görüşe göre; adayın, yüksek miktarda bir ücret 
alabilmek için gerçeğe uygun beyanda bulunmayarak, almış olduğundan 
daha yüksek bir ücret aldığını ifade etmesi üzerine, işveren sözleşmeyi 
iptal edebilecektir441. Buna karşılık Eyrenci, bu tür bir sorunun, çalışma 
yeri ve işin niteliği ile doğrudan bağlantılı olması durumunda geçerli 
kabul edileceğini belirtmektedir442. Burada ikili bir ayrıma gidilmeli ve işe 
başvuru esnasında adayın en son aldığı ücret, yeni hizmet ilişkisinde 
asgari düzey olarak talep edilmiş ve gerçeğe uygun olmayan bir biçimde 
yüksek gösterilmişse, bu tarz bir hareket, sözleşmenin esaslı unsurların-
da yanıltma niteliği taşıyacak ve işveren md.17/II-a uyarınca hizmet 
sözleşmesini haklı sebeple feshedebilecektir. Ancak, böyle bir “asgari 
düzey şartı” sözkonusu değilse, adayın, önceki ücretini olduğundan yük-
sek göstermesi, sözleşmenin feshi sonucunu doğurmamalıdır, zira 
                                                           
439  Rehbinder , Đşverenin, s.753 
440 Ancak, işyeri, mutlaka evli ya da bekar olunmasını zorunlu kılıyorsa, böyle bir sorunun soru-
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herhangi bir alt veya üst değer bulunmadığından, işveren ücreti dilediği 
gibi belirleyebilecek ve beyan edilen yanlış miktara itibar etmek duru-
munda kalmayacaktır. 

 
Đfade edelim ki, adayın bir önceki işiyle ilgili sorular bundan ibaret 

olmayabilir. Đşverenin, adaya, eski işinin nasıl sona ermiş olduğunu 
sorması da mümkündür. Zira, Đş Kanunu md.15’e göre; “süresi belirli 
olan veya olmayan sürekli hizmet akdi ile bir işverenin işine girmiş olan 
işçi, akit süresinin bitmesinden önce yahut bildirim öneline uymaksızın 
işini bırakıp başka bir işverenin işine girerse, hizmet akdinin bu suretle 
feshinden ötürü eski işverenin zararından, işçinin sorumluluğu yanında”,  
yeni işveren de, işçinin bu davranışını bile bile onu işine almışsa sorumlu 
olacaktır. Gerçekten de, md.15’in (a) bendinde belirtildiği gibi, yeni işve-
ren, işçiyi, eski işverene ait olan işi bırakması yönünde etkilememiş an-
cak özgür iradesiyle işini terk etmiş olan işçiyi işe almış olabilir. Đşçinin 
işini bırakmış olmasında yeni işverenin aktif bir katkısı olmadığı halde, 
hizmet sözleşmesini kusurlu bir şekilde sona erdiren işçiyi işe alarak bir 
nevi destek olduğu görüşünden hareketle, 15.maddede bu durum da 
düzenlenmiştir443. Đşte yeni işverenin böyle bir davranışı neticesinde 
sorumluluğu doğacağından, hizmet ilişkisi henüz kurulmadan önünü 
rahatça görebilmesi için, daha işe başvuru esnasında adaya bu konuda 
soru yöneltmesi doğal karşılanmalıdır. Adayın bu hususta gerçeğe uygun 
olmayan bilgi vermesi halinde ise, işveren md.17/II-a’ya göre hizmet 
sözleşmesini süresiz fesih bildirimi ile feshedebilecektir. 

 
Nihayet, adayın halihazırdaki ekonomik durumu ile ilgili sorular 

ise, kurulması muhtemel hizmet ilişkisi ile doğrudan bağlantılı olmadı-
ğından geçerli kabul edilmemelidir. Ancak, iş pozisyonu, paranın idaresi 
ya da alıp verilmesi tarzında ise ve aday da çok kötü bir ekonomik 
durumda ise, böyle bir soru geçerli kabul edilmek gerekir444. 

 
2.3. Đşçinin Sağlık Durumuyla Đlgili Olarak Đşvereni Yanıltması 
 
Đşverenin adaya sağlık durumu ile ilgili soru sorup soramayacağı 

hususunu da ikili bir ayrımla incelemek yerinde olacaktır. Şöyle ki; aday-
da bulunup bulunmadığı soru konusu yapılan hastalık, çalışma yeri ve 
işin niteliği açısından çalışma yeteneğini engellemeyecek türden ise, böyle 
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bir soruyu geçerli kabul etmek mümkün değildir. Buna karşılık, adayın 
çalışmasını engelleyecek bir hastalığın sorulması ise doğal karşılanmalıdır 
ve adayın böyle bir soruya, daha sonra haklı sebeple feshe maruz kalma-
mak için, doğru cevap vermesi gerekmektedir. Hangi hastalıkların hangi 
işler için, çalışma gücünü olumsuz etkileyici nitelikte olduğu konusunda 
ise kesin bir ölçü vermek mümkün değildir. Her somut olayda bu durum 
ayrıca değerlendirilmelidir. Aslında, adayın bulaşıcı veya işin niteliği ile 
bağdaşmayacak bir hastalığı bulunduğunu, kendisine bir soru yöneltil-
meksizin, kendiliğinden işverene açıklaması gerekmektedir. Zira, bu 
işçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan doğruya buluşup görüştüğü 
bir diğer işçi, bu nedenle Đş Kanunu md.16/I-b uyarınca hizmet sözleş-
mesini haklı sebeple feshedebilecek ve kıdem tazminatı talep edebile-
cektir445. Bu nedenle, böylesine önemli sonuçlar doğuran bu hususun 
soruya bile gerek kalmadan, işverene açıklanması gerekmektedir. 

 
Bundan başka, hastalık, işçinin çalışma gücünü sözleşme öncesi 

görüşmeler esnasında olumsuz etkilemese bile, yakın bir zamanda örne-
ğin ameliyat gibi iş görmeyi engelleyecek bir sonuç doğuracaksa, bu du-
rumun aday tarafından işverene kendiliğinden anlatılması gerekmektedir. 

 
Kadın adaya hamile olup olmadığının sorulmasının geçerli olup ol-

madığı ise doktrinde tartışmalıdır. Bir görüşe göre; işin niteliği, böyle bir 
soru sorulmasını gerektiriyorsa, adayın gerçeğe uygun cevap verme 
mecburiyeti bulunmaktadır. Aksi halde, Anayasanın 20.maddesinde gü-
vence altına alınan “özel hayatın gizliliği” ilkesi zedelenmiş olacaktır446. 
Bizim de iştirak ettiğimiz diğer görüşe göre ise; henüz sözleşme görüş-
meleri sırasında, kadın adayın hamile olup olmadığını bilmekte, işverenin 
haklı bir çıkarı vardır. Zira, işin niteliği gerektirse de gerektirmese de, 
işverenin, hamile olan işçiye karşı hafife alınmayacak bazı yükümlü-
lükleri bulunmaktadır, dolayısıyla, işveren, kadın adaya hamile olup ol-
madığını sorabilmelidir447. Ancak, işverenin, kadın adaydan bir hamilelik 
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edeceğinden geçersiz olacaktır. Dolayısıyla, kadın adayın böyle bir soruya doğru cevap 
vermemesi kural olarak Đş Kanunu md.17/II-a anlamında bir yanıltma sayılmayacaktır. 
Bkz.Eyrenci , Personel Seçimi, s.254-255 

447  Sözer, A.N.:  “Hamilelik ve Đş Hukukundaki Sonuçları”, Adalet Dergisi, 1982, C.73, s.1051; Akyi ğit, 
E.: Teori ve Uygulama Bakımından Hizmet Akdinin Kesin Hükümsüzlüğü ve Đptal Edilebilirliği, 
Đstanbul, 1990,  s.44 



 

 

 

testi raporu getirmesini talep etmesi ise mümkün değildir, zira bu istek, 
kişinin mahremiyet alanına bir tecavüz niteliği taşıyacaktır. Bu nedenle, 
adayın, hamilelik durumu konusunda işverene doğru bilgi vermesi ge-
rekmektedir. Aksi halde, işveren bu sebep dolayısıyla, hizmet sözleş-
mesini md.17/II-a uyarınca haklı sebeple feshedebilecektir. Ayrıca ifade 
etmek gerekir ki; mankenlik, dansözlük, tiyatro oyunculuğu, ve spor 
öğretmenliği gibi, bir hamile ile yürütülmesi olanaksız işler için kurulacak 
hizmet sözleşmesinde hamileliğin saklanması, ileride görüleceği üzere bir 
“pasif hile” oluşturacaktır. Bu nedenle, mevcut durumun hiçbir soru 
olmadan dahi açıklanması gerekmektedir448.  

 
Nihayet yukarıda da ifade ettiğimiz gibi adaydan hamilelik testi 

raporu getirmesi istenemeyeceği gibi, kendisine cinsel yaşamı ya da er-
keklerle ilişkileri ile ilgili, doğum kontrol araçlarına başvurup başvur-
madığı yahut son regl tarihi gibi soruların sorulması mümkün değildir449. 
Ne var ki, doktrindeki baskın görüşten farklı olarak, kadın adaya hamile 
olup olmadığı yanında, yakın bir zamanda hamileliği düşünüp düşün-
mediğinin de sorulabileceği kanısındayız. Aksi halde, sözleşme yapıldığı 
anda hamile olup olmadığına dair sorulacak sorunun bir anlamı kalma-
yacaktır. Zira, o anda hamile olmayan ve bunu doğru bir şekilde işverene 
beyan eden adayın, sözleşmenin kurulmasının hemen akabinde hamile 
kalması ihtimal dahilindedir. Oysa adayın sözleşme öncesi görüşmeler 
esnasında hamile olup olmadığına dair soru sorulmasındaki neden, 
işverenin hamile kadın işçiye karşı, Đş Kanunu md.70 hükmü gibi, hafife 
alınamayacak bazı yükümlülükler taşıyacak olmasıdır. Belki de işvereni, 
sözleşme yapmamaya sevk edecek bu engeli o anda bertaraf eden adayın, 
kısa zaman içinde, işveren açısından engel olabilecek bu durumu 
yaratması muhtemel olabileceğinden, işverenin kadın adaya, yakın bir 
zaman içinde hamileliği planlayıp planlamadığını da sorabilmesi gerektir. 

 
2.4. Đşçinin Sabıka Kaydıyla Đlgili Olarak Đşvereni Yanıltması 
 
Adayın sabıka kaydının bulunup bulunmadığına ilişkin olarak 

sorulacak sorular da, yapılacak işin niteliği ile bağlantısı olması oranında 
geçerlidir. Zira, işin mahiyetiyle kesinlikle bağdaşmayacak sorular geçerli 
kabul edilmemelidir. Bu anlamda, veznedar olarak işe alınacak birine, 
mali bir suç işleyip işlemediği ya da şoför olarak istihdam edilecek bir 
adaya, trafik suçunun bulunup bulunmadığı sorulabilmelidir. Nitekim 
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Yargıtay da, işçinin, güvenlik görevlisi olarak işe girerken sabıkasını gizle-
mek suretiyle yalan beyanda bulunmasının işverene hizmet sözleşmesini 
haklı sebeple fesih yetkisi vereceğini ifade etmiştir450. Yüksek mahkeme, 
daha yeni tarihli bir kararında da, işe girmeden önce müessir fiil suçun-
dan hüküm giymiş olduğu halde, işe giriş formunda hiçbir sabıkası yani 
mahkumiyeti bulunmadığı şeklinde cevap veren davacı işçinin durumunu 
öğrenen işverenin, fesih yetkisini kullandığını, işçinin de ihbar ve kıdem 
tazminatına hak kazanmadığını belirtmiştir451. Ancak, itiraf etmek gerekir 
ki, Yargıtayın, eski tarihli bir kararında kanımızca isabetsiz olarak aksi 
yönde görüş belirttiğini görmekteyiz452. Yüksek mahkemenin bugün 
geldiği nokta ise memnuniyetle karşılanmalıdır.  

 
Bu anlamda, işe başvuru esnasında, adaydan sabıka kaydının 

istenmesi mümkün olmamak gerekir. Çünkü, bu belgede, adayın işin 
niteliğiyle ilgisi olsun ya da olmasın tüm mahkumiyetleri görülecektir453. 
Halbuki, aday kural olarak, işle ilgisi olmayan daha önceki bir sabıkasını 
açıklamak zorunda değildir. Ancak, mahkumiyet işin niteliğine uygun 
değilse, aday sözkonusu sabıkasını kendiliğinden de açıklamak duru-
mundadır. Bu mahkumiyetin adli sicilden silinmiş olması durumunda 
ise, soru yöneltilse de yöneltilmese de, adayın bu hususta bir açıklama 
yükümü olmamaktadır454. 

 
                                                           
450  “... Davacı, davalıya ait işyerine güvenlik görevlisi olarak girerken doldurduğu form dilekçesinde 

sabıkası olduğu halde yokmuş gibi beyanda bulunduğu ve bu yalan beyanın hizmet sözleşmesi 
sürerken davalı işveren tarafından ortaya çıkarıldığı, bunun üzerine hizmet sözleşmesinin 6 günlük 
iş süresi içinde sona erdirildiği tüm dosya içeriğinden ve özellikle Cumhuriyet Savcılığı cevabi 
yazısından anlaşılmaktadır. Davacının bu eylemi 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-a bendindeki hali 
oluşturur. Böyle olunca davalı işverenin haklı nedenle sözleşmeyi feshettiğinin kabulü ile feshe 
bağlı tazminat isteklerinin reddine karar verilmelidir” (Yargıtay 9.HD., 22.01.1998, E.97/19393, 
K.98/432, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-Haziran 1998, s.15) ; Kararı inceleyen Süzek’e göre de, 
“... olayda yerine getirilecek görev güvenlik olduğundan kişinin sabıkasının bulunması Đş Kanunu 
md.17/II-a anlamında “akdin esaslı noktalarından” birisini oluşturur. Bunun gibi bir tutum aynı 
hükümde yer alan “gerçeğe uygun olmayan bilgiler” verilerek işverenin yanıltılmasıdır. Bu itibarla, 
yüksek mahkemenin sözleşmenin haklı nedenle feshedildiğini ve feshe bağlı tazminat isteklerinin 
reddedilmesi gerektiğini hükme bağlayan kararı tümüyle isabetlidir”.Bkz.Süzek , 1998 Yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi, s.103-104 

451  Yargıtay 9.HD., 06.06.2000, E.00/4727, K.00/7993, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-2000, s.44  
452  “Davalının hizmet akdini bozma nedeni Đş Yasasının 17/II-a maddesine dayandırılmış ve burada 

maddi olay olarak işe girerken evvelce sabıkası bulunduğu halde bunu açıklamamış olması 
gösterilmiştir. Bu hallin 17/II-a’daki akdin esaslı noktalarından biri için gerekli vasıf veya şartla-
rından bulunmadığı ve yukarıda açıklanan fesih nedeninin haklı feshe yol açamayacağı düşü-
nülmeden davanın reddine karar verilmesi isabetsizdir” (Yargıtay 9.HD., 11.11.1981, E.81/10728, 
K.81/13806, Günay , s.1610, No:3) 

453  Rehbinder,  Đşverenin, s.755 
454  Rehbinder , Đşverenin, s.755 ; Akyi ğit , Đptal Edilebilirlik, s.45 



 

 

 

2.5. Đşçinin Dini ve Siyasi Đnancıyla Đlgili Olarak Đşvereni 
Yanıltması 

 
Đşverenin, işe başvuruda bulunmuş olan adaya; dini inancının ne 

yönde olduğu, siyasi düşüncesinin içeriği ya da belirli bir sendikaya üye 
olup olmadığı veya hangi sendikaya üye olduğu gibi sorular yöneltmesi 
mümkün değildir. Bu tip sorulara muhatap olan adayın herhangi bir 
açıklamada bulunma yükümlülüğü bulunmamaktadır, adayın bu sorula-
ra gerçeğe uygun olmayan cevaplar vermesi de işvereni yanıltma olarak 
değerlendirilemez455. Eklemek gerekir ki; işe alınmada, işçinin genel ola-
rak sendikaya ya da özel olarak belli bir sendikaya girmesini yasaklayan 
veya işçiyi üyesi bulunduğu sendikadan ayrılmaya zorlayan sözleşmeler 
BK.’nın 20.maddesi anlamında batıldır456.  
 

3- Đşçinin Đşvereni Hileyle Yanıltması (BK.md.28) 
 
Đşçinin, sözleşme öncesi görüşmeler esnasında işverene, sözleş-

menin esaslı noktaları hakkında yanlış bilgiler vermesi durumunda, işve-
renin BK.md.28’e başvurabilme olanağı olduğu da düşünülebilir. Bu 
maddeye göre, “diğer tarafın hilesiyle akit icrasına mecbur olan tarafın 
hatası esaslı olmasa bile o akitle ilzam olunmaz”. Görüldüğü üzere, Borç-
lar Kanununda “hile”nin tanımı verilmemekle beraber, böyle bir tanıma 
Hukuk Genel Kurulunun çok eski tarihli bir kararında rastlıyoruz: “Hile, 
bir kimsenin gerçek durumu bilmesi halinde, kabul etmeyecek olduğu bir 
şeyi kabul etmesine, diğer bir kimse tarafından yol açılmış olması-
dır...”457. Burada, sözleşme yapan taraflardan birinin, sözleşmenin kuru-
labilmesi maksadıyla kasıtlı olarak yanıltılması, aldatılması sözkonu-
sudur. Aldatma, olumlu bir davranış olabileceği gibi, olumsuz bir davra-
nış, yani susma şeklinde de olabilir. Susmanın “hile” sayılabilmesi için, 
sözleşme kurulurken taraflardan birinin, dürüstlük kuralları çerçevesin-
de kendisinden beklenen bir açıklamayı bilerek yapmaması gerekmek-
tedir458. Taraf, dürüstlük kuralı uyarınca diğer tarafa açıklaması gereken 
bir hususu açıklamazsa, örneğin karşı tarafın hataya düştüğünü anla-
masına rağmen dürüstlük kuralına aykırı şekilde onu uyarmaktan 
kaçınırsa, hile pasif bir davranışla yapılmış olacaktır. Ancak, bir taraf 
diğer tarafı her zaman uyarmak zorunda değildir. Sadece, dürüstlük 
                                                           
455  Rehbinder , Đşverenin, s.753-754 ; Akyi ğit , Đptal Edilebilirlik, s.44 
456  Eyrenci,  Personel Seçimi, s.257 
457 Yargıtay HGK., 03.04.1963, E.4/76, K.40, Olgaç, S.:  Emsal Đçtihatlarla Türk Borçlar Kanunu, 

Ankara, 1976, s.145 
458  Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.602 



 

 

 

kuralı gerektirdiği halde ikaz etmeme, hile teşkil edebilir459. Gerçekten de, 
hukukta genel bir aydınlatma yükümlülüğü mevcut olmamasına rağmen, 
özellikle şirket sözleşmesi, vekalet ve istisna sözleşmeleri gibi güvene 
dayanan sözleşme ilişkileriyle, kira ve hizmet sözleşmesi gibi sürekli borç 
ilişkisi kuran sözleşmelerde, aydınlatma yükümlülüğü büyük önem taşı-
maktadır. Bu tür sözleşmelerde, kendiliğinden açıklama yapmak duru-
munda olan kişilerin susmaması gerekmektedir460. 

 
Diğer yandan, “hile” için, yanıltan tarafın, karşı tarafa, onu söz-

leşme yapmaya sevk etmeye yönelik,  kasten gerçeğe uygun olmayan be-
yanlarda bulunmuş olması gerekmektedir. Sözlerinin ve davranışla-rının 
muhatapta yanlış bir kanaat uyandırma ihtimali olduğunu bilmeyen veya 
fark etmeyen taraf, hile yapmış sayılmayacaktır. Bu anlamda, ihmal, hile 
için yeterli olmayacaktır. Aynı şekilde, sözleşme yapma kastı dışın-daki 
iddia ve övünmelerde de hile sözkonusu olmaz461.  

 
Bununla birlikte, BK.md.28’in uygulama alanı bulabilmesi için, 

sözleşmenin, hilenin etkisiyle yapılmış olması gerekmektedir. Gerçeğe 
uygun olmayan beyanlara rağmen, karşı tarafın gerçek durumu bildiği ve 
bilseydi dahi aynı şartlarla sözleşme yapacağı durumlarda, hile ile sözleş-
menin yapılması arasında bir illiyet bağının bulunduğundan söz edileme-
yecektir. Hal böyle olunca, hile sebebiyle sözleşme feshedilemeye-
cektir462. Şu halde, aldatma fiili, sözleşmenin kurulmasının zorunlu şartı 
(condictio sine qua non) olmalı, hile ile sözleşmenin kurulması arasında 
doğal bir illiyet bağı bulunmalıdır463.  

 
Đşte yukarıda açıklanan şekilde bir durumun varlığı halinde, hileye 

maruz kalan taraf o sözleşmeyle BK.md.28’in açık hükmü gereğince bağlı 
olmaz. Ancak, kişinin, BK.md.31 gereğince, hileyi öğrenmesinden itibaren 
bir yıl içinde, sözleşmeyi hükümsüz kılmak üzere beyanda bulunması 
gerekir, aksi halde sözleşme geçerli hale gelecektir. 

 
Görüldüğü üzere, Borçlar Kanununda düzenlenen “hile” ile Đş 

Kanununda düzenlenen “yanıltma” şartlarında benzerlik görülmektedir. 
Ancak, bu iki hükmün  doğurduğu sonuçlar farklılık göstermektedir. Şöy-
le ki; işçinin, yukarıda açıklanan şekillerde işvereni hizmet sözleşmesinin 
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esaslı noktalarında yanıltması durumunda, işveren, Đş Kanunu md.17/II-
a’ya başvurursa, sözleşme, işverenin feshe yönelik iradesinin karşı tarafa 
ulaşmasından itibaren sona erecektir. Buna karşılık, işveren Borçlar 
Kanunu hükümlerine yönelecek olursa, sözleşme baştan itibaren, yani 
yapıldığı andan itibaren hüküm ve sonuç doğurmayacaktır464. Önemle 
ifade etmek gerekir ki; bu iki yola farklı iki süre içinde başvurulabilir. 
Borçlar Kanunu hükümlerinin uygulanması halinde BK.md.31 uyarınca 
bir yıllık, md.17/II-a’nın uygulanması halindeyse, Đş Kanunu md.18/1’e 
göre 6 işgünlük süreler mevcuttur. Bu iki seçenekten hangisinin 
kullanılabileceği konusunda ise doktrinde farklı görüşler bulunmaktadır. 
Bir görüş, yalnız md.17/II-a uyarınca “fesih” olanağının kullanılabilece-
ğini465 savunmakla birlikte, bizim de iştirak ettiğimiz diğer görüş taraftar-
ları466, işverenin, isterse sözleşmeyi md.17/II-a’ya göre feshedebileceğini, 
isterse genel hükümlere dayanarak hile sebebiyle sözleşmeyi hükümsüz 
kılabileceğini ifade etmektedirler. 

 
II- Đşçinin; Đşveren veya Aile Üyelerinden Birinin Şeref ve 

Namusuna Dokunacak Sözler Sarfetmesi, Davranışlarda Bulunması veya 
Đşveren Hakkında Şeref ve Haysiyet Kırıcı Asılsız Đhbar ve Đsnatlarda 
Bulunması (md.17/II-b) 

 
 1- Đşçinin, Đşveren veya Aile Üyelerinden Birinin Şeref ve 

Namusuna Dokunacak Sözler Sarfetmesi ya da Davranışlarda Bulunması 
 
1.1. Đşveren veya Aile Üyesi Kavramları 
 
Đş Kanunu md.17/II-b uyarınca; işçinin, işverene veya ailesi 

üyelerinden birine karşı şeref ve namusa dokunacak mahiyette sözler 
söylemesi ya da birtakım davranışlarda bulunması halinde, işveren 
işçinin hizmet sözleşmesini süresiz fesih bildirimi ile feshedebilecektir. 
Madde metninde belirtilen eylemlerin ayrıntılı açıklamasına geçmeden 
önce “aile” kavramına kimlerin dahil olduğunu tespit etmekte yarar 
vardır. Bu deyimi ne sadece işverenin karı (veya kocası) ve çocukları 
şeklinde dar, ne de tüm akrabaları içine alacak şekilde geniş anlamak 
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Akdinin Feshi, Đstanbul, 1955, s.56 



 

 

 

gerekir467. Gerçekten de maddenin düzenlenmesindeki amaç; işverenin 
kendisiyle birlikte yakın ilişki içinde olduğu kişilere de şeref ve namusa 
dokunacak sözler söylenmesi veya davranışlarda bulunulması halinde 
rencide olması dolayısıyla sözleşmesini feshetmesine olanak tanımaktır. 
Bu nedenle “aile üyelerinden biri” denerek  anne, baba, onların usulü, 
karı, koca, nişanlı, çocuklar ve onların füruu, erkek ve kız kardeşler, 
evlatlığa alınanlar kastedilmektedir468. Bu kişileri kapsam dışı görmek 
doğal değildir. Çünkü, işveren eşiyle ayrı yaşasa, nişanlısıyla arasında so-
runlar bulunsa ya da çocuklarıyla, babasıyla, annesiyle kavgalı olsa dahi, 
bunlara karşı söylenecek şeref ve namusa dokunan söz ya da yöneltilen 
davranışın, işvereni derinden etkilemesi kuvvetle muhtemeldir. Bazı 
yazarlar, aynı evde oturmak şartı ile tüm hısımları bu kapsamda değer-
lendirmektedir469. Oysa, hısım olmasına ve aynı evde oturmasına rağmen, 
bazı kişilere yöneltilecek belirtilen nitelikteki söz ve davranışlar işvereni 
etkilemeyebilir. Nitekim, insanlar mutlaka çok iyi anlaştıkları kişilerle bir-
likte oturmayabilirler. Toplumun ve kanunların kişiye yükledikleri birta-
kım sorumluluklar dolayısıyla işveren bazı şahıslarla aynı evde oturabilir. 
Doğal olarak, toplumun özellikleri ve yaşanmakta olan çevre dikkate alı-
narak bir değerlendirme yapmak doğru olacaktır.  

 
Bunun yanında; amca, dayı, hala, teyze, enişte, yenge, kardeş ço-

cukları gibi hısımlara karşı bu tarz sözlerin sarfedilmesi veya davranış-
larda bulunulması halinde, işveren ile bu kişiler arasında aile ilişkisi 
kanunen veya şeklen değil de , gerçekten kuvvetli ise ve işveren bu 
olaydan kuvvetli bir biçimde etkilenmişse, hizmet sözleşmesinin feshini 
gerektirecek bir sebebin varlığı kabul edilebilir470. Gerçekten de, bu 
kişilerden bazılarının işverenle akraba olmak dışında hiçbir münasebet-
leri olmayabilir. Bu nedenle, bu akrabalara yöneltilecek belirtilen nitelik-
teki söz ve davranışlar işvereni etkilemeyecektir. Ancak, bazı yazarlar “aile 
üyeleri” deyiminin, geniş anlamda aileyi ifade ettiğini, bu anlamda işveren 
ile aynı evde yaşayan veya ayrı evde oturan ve hatta normal aile ilişkileri 
olmadığı halde aynı aileye dahil aile üyelerinden birinin şeref ve namu-
suna yönelik sözler sarfeden veya davranışlarda bulunan işçinin hizmet 
sözleşmesine işverenin derhal son vermek hakkı olduğunu kanımızca 
isabetsiz olarak ifade etmektedirler471.  

 

                                                           
467  Narmanlıo ğlu , s.335-336 
468  Atabek , s.135 
469  Tunçoma ğ/Centel , s.193 
470  Atabek , s.135 
471  Kaplan,  Fesih, s.140 



 

 

 

Madde metninde sadece işverene ya da aile üyelerinden birine 
karşı şeref ve namusa dokunan sözler ve davranışlardan bahsedilmek-
tedir. Oysa, aynı kanunun 1.maddesine göre işveren vekili işyerinde 
işveren adına hareket etmekte ve işin ve işyerinin yönetiminde görev 
almaktadır. Yine aynı maddeye göre, kanunda işveren için öngörülen tüm 
sorumluluk ve zorunluluklar işveren vekilleri hakkında da uygulanmak-
tadır. Kanunun bu açık anlatımı karşısında, işveren vekilleri de işverenin 
fonksiyonlarına sahip bulunduğundan işveren vekilini md.17/II-b kapsa-
mı dışında düşünmek mümkün değildir. Bu durumda, doğal olarak işçi-
nin işveren vekili veya onun ailesi üyelerinden birine karşı şeref ve namu-
sa dokunacak mahiyette sözler söylemesi ya da davranışlarda bulunması 
halinde de, işveren işçinin hizmet sözleşmesini haklı sebep bulunduğun-
dan bahisle feshedebilecektir472. Zira, Atabek’in de isabetle ifade ettiği 
üzere, “işveren vekili işçilere karşı işverenin otoritesini temsil ettiğinden 
aynı himayeye mazhar olmalıdır”473. Nitekim Yargıtay da gerek eski ta-
rihli474 gerekse daha yeni tarihli475 kararlarında işveren vekilinin de, 
kendisinin ve aile üyelerinin, işçinin şeref ve namusa dokunan sözlerine 
ve davranışlarına karşı işveren gibi korunması gerektiğini isabetli olarak 
ifade etmiştir.  

 

1.2.Şeref ve Namusa Dokunacak Söz veya Davranış Kavramları 
 

Đşverenin hizmet sözleşmesini md.17/II-b uyarınca feshedebilmesi 
için işçinin işverene veya onun ailesi üyelerinden birine yönelen söz ya da 
davranışlarının “şeref ve namusa dokunacak” mahiyette olması gerek-
mektedir. Đş Kanunu md.17/II-b’yi aynı maddenin (ç) bendinde belirtilen 
“sataşma” kelimesinden ayıran nokta da bu husustur. Zira, sataşma da 
md.17/II-b’deki durum gibi sözle ya da maddi bir fiille olabilir. Bazı 
yazarlara göre, “sataşma”, “tecavüz” anlamına gelmektedir476. Buna göre; 
                                                           
472  Mollamahmuto ğlu , s.222; Narmanlıo ğlu , s.356; Kaplan,  Fesih, s.142 
473  Atabek , s.135 
474  Yargıtay bir kararında, “işçinin basılmasından sorumlu bulunduğu sendika bülteninde yer alan ve 

işveren vekilini hedef tutan şeref ve namusu halele uğratıcı nitelikteki manzumenin, bu işçi 
aleyhinde bildirimsiz fesih yetkisinin kullanılmasına dayanak teşkil edebileceğini” ifade etmiştir 
(Yargıtay 9.HD., 06.04.1968, E.13055, K.4050, Çenberci,  Şerh-84, s.387). 

475  Yargıtay kararına konu olan olayda “... davalı tanıkları davacının işyeri personel müdürüne daha 
önce iki yevmiye ceza kesimini neden göstererek “şerefsiz” diye hakaret ettiğini açıkça 
doğrulamışlar, tanık “ayrıca personel müdürünü döveceklerdi, araya girenler mani oldu” diyerek 
geniş bilgi vermiştir. Davalı tanıklarının bu açık beyanları ve tutanak münderecatı birlikte 
değerlendirildiğinde davacının hizmet akdinin işveren tarafından 1475 sayılı Đş Kanununun 
17.maddesi uyarınca haklı olarak feshedildiğinin kabulü gerekir...” şeklinde hüküm bulunmaktadır 
(Yargıtay 9.HD., 17.12.1997, E.97/17626, K.97/21721, Ekonomi, M.:  Yargıtayın Đş Hukukuna 
Đlişkin 1997 Yılı Emsal Kararları, Ankara, 2000, s.123) 

476   Narmanlıo ğlu , s.337 



 

 

 

“sataşma”, bir kimsenin malına, namusuna, şeref ve haysiyetine, genel 
ifadeyle maddi ve manevi varlığına, hukuka aykırı şekilde saldırıda bu-
lunma” şeklinde tarif edilmekte ve işverenin veya ailesine mensup birinin 
kişilik haklarının tümüne, birkaçına veya sadece birine yöneltilmiş söz ve 
hareketler md.17/II-ç anlamında bir sataşma teşkil edecektir477. Gerçek-
ten de, md.17/II-ç’deki “sataşma” kelimesinden kanımızca işverenin veya 
ailesi üyelerinden birinin maddi ya da manevi varlığına saldırı anlamı 
çıkmaktadır. Oysa, md.17/II-b’de “şeref ve namusa dokunacak” denerek 
sadece manevi varlığa saldırı kastedilmektedir. Bununla birlikte, madde-
nin (ç) bendinde, sataşmaya karşı korumaya alınan grup içine işverenin 
diğer işçileri de dahil edilmiştir. Ayrıca, md.17/II-ç’deki “sataşma”nın 
işverene veya ailesi üyelerinden birine karşı “korkutucu” etkisinin olma-
sına karşın, md.17/II-b’de böyle bir durum sözkonusu değildir478. Bu 
anlamda, örneğin işçinin işvereni tehdit etmesi maddenin (b) değil, (ç) 
bendi içinde değerlendirilmelidir. 

 
Đş Kanunu md.17/II-b’de belirtilen “şeref ve namusa dokunacak” 

mahiyetteki söz ya da davranışların neler olduğu konusunda kesin bir 
kıstas kabul etmek mümkün değildir. Şayet işçi kusuru ile işverenin ve 
ailesinin şahsiyetine saygı göstermek yükümlülüğüne aykırı hareket eder 
ve bu hareketin oluşması için sarfettiği söz ya da yöneldiği davranış 
işverenin sözleşmeye bağlı kalmasını talep edilemeyecek bir hale koyarsa, 
bu hareket işveren için haklı sebep teşkil eder479. Kanun, sözkonusu du-
rumun çözümünü hakimin takdirine bırakmıştır. Hakim, işveren tarafın-
dan “şeref ve namusa dokunacak” mahiyette değerlendirilen söz veya 
davranışı incelerken tarafların öğrenim derecelerini, ahlak seviyelerini, 
sosyal durumlarını ve olaya etki edebilecek diğer tüm hususları dikkate 
aldıktan sonra sözkonusu söz veya davranışların işvereni rencide edici 
nitelikte olup olmadığına karar vermelidir480. Eğer işçi, işverenin tahrik 
edici hal ve tavırları neticesinde şeref ve namusa dokunucu mahiyette söz 
ve davranışların öznesi olmuşsa, bu tarz eylemleri, fesih için haklı sebep 
olarak kabul etmemek ve feshin haksız olduğundan bahisle Đş Kanunu 
md.13 hükmünün uygulanması gerektiği sonucuna varmak gerekir481. 
Ayrıca, Atabek’e göre, işçi, hareketinin yanlış olduğunu veya sözlerinin 
şeref ve namusa yönelik bir içeriği olduğunu anlar ve derhal özür dilerse 
sözkonusu eylemlerin haklı sebep oluşturacağını kabul etmemek gere-
                                                           
477  Yılmaz, E.:  Hukuk Sözlüğü, 4.Baskı, Ankara, 1992, s.884; Narmanlıo ğlu , s.120 
478  Dönmez, K.Y.:  Đş Hukukunda Tazminatlar, Ankara, 1998, s.120 
479  Oğuzman , Fesih, s.70 
480  Atabek , s.134; Kaplan , Fesih, s.141 
481  Kaplan , Fesih, s.141 



 

 

 

kir482. Ne var ki, kanımızca özür dilemek suistimallere yol açabileceği için, 
bunu haklı sebebi ortadan kaldıran bir hareket olarak değerlendirmek 
doğru olmaz483.  

 
Diğer yandan, şeref ve namusa dokunacak söz ve davranışların 

sarfedildiği ortam ve bu hareketlerin yöneldiği yer de dikkate alınmalıdır. 
Örneğin, işçinin işvereni kamuoyunda küçük düşürücü bir bildiri yayın-
laması işveren için haklı bir sebep teşkil edecektir484. Yine Yargıtay’a göre, 
işçinin işyeri disiplin kurulu başkanlığına hitaben yazdığı dilekçede işve-
renin şeref ve namusuna dokunacak sözleri sarfetmesi de işçinin 
md.17/II-b’deki davranışta bulunduğunu göstermektedir ve feshin haklı 
sebeple sona erdirildiği sonucuna varılmalıdır485.  

 
Đşçinin şeref ve namusa dokunacak nitelikteki söz ya da davranış-

larının işverenin yüzüne karşı yapılması ya da gıyabında vuku bulma-
sının önemi bulunmamaktadır486. Bu söz ve davranışların, işveren veya 
ailesi üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak kadar ağır 
olması ve iş ilişkisinin devamını imkansız hale getirmesi, işverenin 
md.17/II-b uyarınca hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetmesi için 
yeterlidir. Örneğin Yargıtay’a göre; “işverenin gıyabında sövülmesi 
işverene bildirimsiz fesih hakkı vermektedir”487. Yine yüksek mahkemeye 
göre; “şoför olarak çalışmakta olan davacının belediye başkanına gıyabın-
da hakaret etmesi, 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-b bendi kapsamına 
giren bir davranış teşkil eder. Her ne kadar davacı tanıkları olayın siyasi 
nedenden kaynaklandığını ve küfür duymadıklarını bildirseler de hizmet 
sözleşmesinin haklı sebeple feshedildiği sonucuna varılmalıdır”488.  

 
Hangi söz ve davranışların şeref ve namusa dokunacak bir içerikte 

oldukları hususunda net bir ölçüt verememekle birlikte işçinin işverene 

                                                           
482  Atabek , s.135 
483  Aynı görüşte bkz.Kaplan,  Fesih, s.141, dn.59 
484  Yargıtay HGK., 09.12.1970, E.1152, K.671, Çenberci , Şerh-84, s.387, No:15 
485  Yargıtay 9.HD., 08.04.1997, E.96/22815, K.97/7058, Günay, C. Đ.: Şerhli Đş Kanunu, C.2, Ankara, 

2001, s.1618, No:8 
486  Nitekim, örneğin hakaret veya sövme cürümlerinin vuku bulduğu durumlarda sözkonusu cürüm-

lerin huzurda ya da ihtilatlı olmaları arasında netice açısından bir fark bulunmamaktadır. Ancak, 
hemen ifade etmek gerekir ki, Đş Kanunu md.17/II-b’de bahsedilen şeref ve namusa dokunacak 
söz veya davranışın TCK anlamında suç teşkil etmesi gerekmemektedir. Bu konuya aşağıda 
ayrıntılı olarak temas edilecektir. 

487  Yargıtay 9.HD., 31.03.1980, E.3378, K.3015, Çenberci,  Şerh-84, s.876 
488  Yargıtay 9.HD., 17.10.1995, E.95/11319, K.95/31797, Kamu- Đş, Çalışma Hayatı Đle Đlgili Yargıtay 

Kararları-1990-1995, Ankara, 1996, s.316 



 

 

 

hakaret etmesi489, sövmesi490, içinde cinsel dürtü taşıyan sözler sarfetme-
si491 ya da hareketlerde bulunması492 işveren bakımından haklı sebep 
oluşturacaktır. Đşçinin sarfettiği bazı sözler, bulunulan yerin örf ve adet-
lerine ya da günlük yaşayışına göre hakaret niteliği taşımayabilir. Nite-
kim, bir bölgede “küfür” olarak nitelenebilecek bazı kelimelerin diğer bir 
yörede bu anlamı taşımadığı ve her an bu tip sözcüklerin kullanıla-geldiği 
sık sık karşılaşılan bir durumdur. Bu nedenle hangi söz ve davra-nışların 
şeref ve namusa dokunucu mahiyet taşıdığı incelenirken, yaşa-nan çevre 
dikkate alınmalıdır. Nitekim, örneğin Türk Ceza Kanununun 480 vd. 
maddelerinde düzenlenen “hakaret” cürmünün tarifine bakıl-dığında, 
isnat edilen fiilin kişiyi “halkın” hakaret ve husumetine karşı bırakacak 
nitelikte olması gerekmektedir493.  

 
Yargıtay eski tarihli bir kararında işçinin işe geç gelmesi, erken 

çıkması ve ustasına küfür etmesinin niteliği itibariyle 1475 sayılı Đş Kanu-
nunun 17.maddesinin II.bend hükümlerine giren ihbarsız ve tazminatsız 
fesih sebebini oluşturmayacağına kanımızca isabetsiz olarak hükmet-
miştir494. Đş Kanunu anlamında çok geniş tutulan “işveren vekili” kav-
ramına genel müdürden personel müdürüne, muhasebe ve teknik mü-

                                                           
489  Schweingruber,  s.197; Hakaret suçuyla korunan yarar şeref ve sosyal itibardır. Bu suçun 

oluşabilmesi için mağdura karşı onu halkın husumet ve nefretiyle karşı karşıya bırakabilecek 
herhangi bir maddenin isnat edilmiş olması gereklidir ve yetişir. Cürüm, huzurda ve ihtilatlı olarak 
iki şekilde gerçekleşmektedir. Örneğin, “sen falanca dairede, falanca tarihte rüşvet almıştın” yahut 
“üç sene evvel falan olayda, falancayı dolandırmıştın” demekle belirli bir madde isnat edilmiş olur 
ve hakaret cürmü gerçekleşir. Ayrıntılı bilgi için bkz.Dönmezer, S.:  Kişilere ve Mala Karşı 
Cürümler, 13.Bası, Đstanbul, 1990, s.233 

490  Bir kimsenin namus, şöhret, vekar veya haysiyetine tecavüz vuku bulması halinde sövme cürmü 
teşekkül etmiş olur. Hakaretten farklı olarak mutlaka bir maddenin isnat edilmiş olması şart 
değildir. Cürüm, huzurda ve ihtilatlı olarak iki şekilde gerçekleşmektedir. Örneğin, bir kimse için “o 
hırsızdır, dolandırıcıdır” demekle belirli olmayan sözler ve isnatlar sözkonusu olduğundan sövme 
cürmü gerçekleşir. Sövme cürmü yazı, söz, resim, işaret, müstehcen bir el hareketi ile de 
oluşabilir. Örneğin, bir kişiye bir parça ot göstererek “ye” demek ya da el ile müstehcen bir işarette 
bulunmak ya da mağdurun yüzüne tükürmek sövmek teşkil eder. Nihayet, bir söz ya da davranışın 
sövme olarak nitelendirilebilmesi için mutlaka kaba ve ağır olması da gerekmemektedir. Ayrıntılı 
bilgi için bkz.Dönmezer,  s.267 vd. 

491  Örneğin, “söz atmak”, “belirli bir kimseye karşı şehvet duygusuyla sözle yapılan saldırıdır”. Ayrıntılı 
bilgi için bkz.Önder, A:  Türk Ceza Hukuku-Özel Hükümler, 3.Bası, Đstanbul, 1991, s.381 

492 Örneğin, “sarkıntılık”, “bir erkek tarafından kadın, kız veya genç erkeğe karşı aleniyet şartı 
aranmaksızın, ırza geçme veya tasaddi suçlarının teşebbüs derecesini de teşkil etmeyen, mağdur 
üzerinde devamlılık arzetmeyen ve fakat vücuda temasın da şart olmadığı, söz, yazı veya diğer 
hareketlerle gerçekleştirilen, temelinde cinsel dürtünün bulunduğu fiilllerdir”. Ayrıntılı bilgi için 
bkz.Önder,  s.382 

493  Dönmezer , s.232 
494  Yargıtay 9.HD., 17.11.1992, E.92/4407, K.92/12561, Çimento Đşveren Dergisi, Ocak-1993, C.7, 

S.1, s.31-32 



 

 

 

dürden atölye ve satış şeflerine, vardiya amirinden ustabaşı ve ustalara 
kadar, “işyerinde işveren adına hareket eden” ve işçiye emir ve talimat 
verme, onun yaptığı işi denetleme yetkisine sahip herkes dahil olduğun-
dan495, işçinin ustasına küfür etmesi halinde bu davranışının md.17/II 
içinde değerlendirilemeyeceğini düşünmek doğru değildir. Böyle bir du-
rumda, işverenin işçisinin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshede-
bileceği sonucuna varmak doğru olurdu. Nitekim Yargıtay son dönem-
lerdeki kararlarında aksi yönde karar vermiş ve işçinin hakaret içerici söz 
ve davranışlarını md.17/II-b kapsamında değerlendirmiştir496. Ayrıca, 
özel bazı durumlarda işçinin nezaket kurallarını ağır bir şekilde ihmal et-
mesi, örneğin ağır bir saygısızlıkta bulunması, işverenin gözü önünde 
mektubunu yırtması, ücretinin tamamen ödenmediğini ve gerçekte 
parasına haksız olarak el uzatıldığını iddia etmesi sözleşmenin derhal 
feshini gerektiren haklı bir sebep teşkil edecektir497. 

 
Đşverene ya da onun ailesi üyelerinden birine karşı yöneltilen söz 

ve davranışın “şeref ve namusa dokunacak” bir nitelik taşıyıp taşımadığı 
hususunun tespiti, olayın bütün özelliklerini gözönünde tutacak olan ha-
kime aittir. Ancak, bir hususun bu tarzda olup olmadığının tayin ve tak-
dirinin büyük önem taşıdığını da gözden uzak tutmamak gerekir. “Eleş-
tiri” ile “şeref ve namusa dokunacak” sözleri titizlikle ayırmak gerekir. 
Zira, eleştiri bir hak olduğundan bunun kullanılması suretiyle işlenen fiil 
hukuka aykırı olmaz498. Ancak hakkın sınırlarını aşmamak gerekir. Gayet 
zor bir ayrım olmakla birlikte, bir davranışın “eleştiri” sınırlarını aşması 
için, kullanılan söz veya hareketin şeref ve haysiyeti ihlal eder nitelikte 
bulunması ve karşı tarafı tahkir maksadıyla sarfedilmiş olması gerek-
mektedir. Örneğin, “üyesi bulunduğu sendikaya ait işyerinde çalışan işçi-
nin, üye sıfatıyla sendika içi mücadele sırasında söylediği söz ve yaptığı 
davranışlar ağır tenkit niteliğinde olsa bile, işverene hakaret sayılmaz ve 
haklı fesih nedeni teşkil etmez”499.  

                                                           
495  Demir , s.12 
496  Yargıtay konu ile ilgili bir kararında; işçilerin belediye başkanı ile zabıta amirine küfür ve hakarette 

bulundukları sırada davacının o işçileri desteklediği ve böylece hakarete katıldığı ve aynı gün öğle-
den sonra da aynı kişilere hakarette bulunduğu açık ve kesin olarak anlaşıldığından feshin haklı 
nedene dayandığı kanaatine varmıştır (Yargıtay 9.HD., 22.01.1997, E.96/18546, K.97/967, 
Günay,  s.1618, No:9). Yargıtay bir başka kararında da, işçinin bölüm şefine hakaret etmesi neti-
cesinde, bu maddi olgunun 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-b maddesi kapsamına girdiğine hük-
metmiştir (Yargıtay 9.HD., 04.03.1999, E.99/1866, K.99/4119, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1999, 
s.19) 

497  Atabek,  s.134 
498  Dönmezer, S./ Erman, S.:  Nazari ve Tatbiki Ceza Hukuku, C.II, 9.Baskı, Đstanbul, 1986, s.31 
499  Yargıtay HGK., 21.11.1973, E.512, K.908, Çenberci,  Şerh-84, s.386 



 

 

 

2- Đşçinin, Đşveren Hakkında Şeref ve Haysiyet Kırıcı Asılsız 
Đhbar ve Đsnatlarda Bulunması 

 
Đşçinin işveren ya da ailesi üyelerinden birine karşı “şeref ve na-

musa dokunacak” mahiyette sözler söylemesi veya davranışlarda bulun-
ması hali dışında, işveren hakkında şeref ve haysiyet500 kırıcı asılsız ihbar 
ve isnatlarda bulunması durumunda da, işverenin md.17/II-b uyarınca 
hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetmesi mümkün olacaktır. Kanun 
koyucu, “asılsız ihbar ve isnatlarda bulunmak” ifadesiyle işverenlerin ça-
lışma hayatında sık sık karşılaştıkları bir davranışı haklı sebep olarak ka-
bul etme yoluna gitmiştir501. Buna göre, örneğin işçinin işyerini denet-
leyen görevlilere işvereni hakkında gerçek dışı bilgiler vererek işverenini 
haksız yere uğraştırması ve kötü duruma düşürmeye kalkışması halinde 
işveren, hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilecektir502. Ayrıca iş-
çinin sadece işveren değil, işyeri ile ilgili hakarete yönelik söz ve isnat-
larda bulunması da haklı fesih nedenidir503. Gerçekten de yapılan ihbar 
ve isnatların haklı sebeple feshe yol açabilmesi için “asılsız” ve “şeref ve 
haysiyet kırıcı” nitelikte olması gerekmektedir. Ayrıca, her ne kadar fıkra-
da belirtilmiyorsa da asılsız ihbar ve isnatların “ağır” olması da arana-
caktır504. Yargıtay “işçinin, çalıştığı kurum müdürü ve nöbetçi amiri hak-
kında gerçeğe aykırı şekilde gazeteye açıklama yapması”nın işverene süre-
siz fesih bildirimi ile sözleşmeyi feshetme hakkı tanıdığını ifade etmek-
tedir505. Ne var ki, yazılan karşı oy yazısında gazetenin bu ihbarı, işçinin 
bildirmesi dışında ve tamamiyle kendi haber verme anlayışı içinde yayın-
landığı ve bu yayının tümüyle işçinin ihbarıyla ilgili olduğunu söylemenin 
mümkün olmadığı ifade edilmiştir. Ayrıca, işçinin çalıştığı tesisin müdü-
rünün ihbara konu olan olayı doğruladığı da belirtilmiştir. Bu durumda, 
ihbarın “şeref ve haysiyet kırıcı” ve “asılsız” olduğu hususunda gerçekten 
de kesin bir kanaate varmak ve feshi haklı olarak nitelendirmek mümkün 
değildir. Nitekim, Süzek de sözkonusu olayda ihbarın “asılsız” olduğunu 

                                                           
500  Şeref ve haysiyet kavramı, şahsi ve ailevi şeref, mesleki şeref, siyasi şeref ve cinsi şeref gibi 

çeşitlere ayrılmaktadır. Đş Kanunu md.17/II-b ile kanun koyucu, işverenin adı geçen tüm itibar ve 
haysiyetini korumak maksadıyla düzenlenmiştir. Ayrıntılı bilgi için bkz.Franko, N.:  Şeref ve 
Haysiyete Tecavüzden Doğan Manevi Zararın Tazmini, Ankara, 1973, s.5-7 vd. 

501  Mollamahmuto ğlu , s.222 
502  Tunçoma ğ/Centel , s.198 
503  Yargıtay 9.HD., 09.11.1995, E.95/13383, K.95/33697, Günay,  s.1619, No:12 
504  Mollamahmuto ğlu,  s.222 
505  Yargıtay 9.HD., 02.05.1989, E.89/2074, K.89/4174, YKD., Mart-1990, s.377-378 



 

 

 

öne sürmenin biraz güç göründüğü ve feshin haklı sayılamayacağı sonu-
cuna varmanın isabetli olacağı görüşündedir506. 

 
Yapılan ihbar ve isnatların “asılsız” olması yanında “şeref ve hay-

siyet kırıcı” niteliği olması da feshin haklı sayılabilmesi için şarttır. An-
cak, neyin “şeref ve haysiyet kırıcı” olarak değerlendirileceğini somut ola-
yın özelliklerine göre tespit etmek gerekmektedir. Zira, kanunda bu konu-
da bir çerçeve çizilmemiştir. Yargıtay’a göre; “işçinin çalıştığı serviste yol-
suzluk yapıldığı iddiası ile yerinin değiştirilmesini istemesi, işvereni suçla-
ma anlamına gelmez ve olağanüstü fesih için haklı neden teşkil etmez”507. 
Yargıtay konu ile ilgili bir başka kararında da, belediyeye ait arazide su 
işçisi olarak işe alınan ve sonra başkanlık sekreteri görevinde çalıştırılan 
işçinin, belediye başkanının değişmesi üzerine önceki işine verilmesi söz-
konusu olduğunda, başkanlıkça yeni işi somut ve kesin şekilde belirlen-
meden, herhangi bir emir ve görev de verilmemesine rağmen kazma kürek 
alarak araziye çıkmasını, kendisini arazide çalıştırılıyor gibi göstermesini 
ve gazetecileri çağırarak durumu fotoğraflarla tespit ettirme yoluna git-
mesini belediye aleyhinde şeref ve haysiyet kırıcı asılsız ihbar olarak 
değerlendirmiş ve belediyenin Đş Kanunu md.17/II-b uyarınca işçinin 
hizmet sözleşmesini feshedebileceğine hükmetmiştir508. Yargıtay yakın 
tarihli bir kararında da, işçinin belediyeyi suçlayarak belediyece işçi ala-
caklarının gaspedildiği şeklindeki beyanını, işverenin şeref ve haysiyetini 
kırıcı bir isnat olarak değerlendirmiştir509.  

 
“Şeref  kırıcı asılsız ihbar ve isnatların” hizmet sözleşmesinin haklı 

sebeple feshine yol açması için iş ilişkisini devam ettiremeyecek kadar 
ağır ve Anayasanın kişilere verdiği şikayet hakkının (md.74) sınırlarını 
aşmış olması gerektiği doktrinde savunulmaktadır510. Yargıtay şikayet 
hakkının kullanılmasıyla ilgili vermiş olduğu bir kararında “işçinin, işçilik 
hakları dışında, işvereni yolsuzluk ve görevi kötüye kullandığı iddiasıyla 
şikayet ederek küçük düşürücü isnatlarda bulunması”nın işverenin 

                                                           
506  Süzek, S.:  “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı Açısından Yargıtayın 1989 Yılı 

Kararlarının Değerlendirilmesi”,Yargıtayın 1989 Yılı Đş Hukukuna Đlişkin Kararlarının Değerlen-
dirilmesi Semineri, Đstanbul, 1991, s.53-54 

507  Yargıtay 9.HD., 26.06.1967, E.4417, K.5985, Çenberci,  Şerh-84, s.387 
508  Yargıtay HGK., 23.06.1982, E.80/9-1229, K.82/719, ĐHU, Đş K.md.17 (No:18) ve M.P.Soyer ’in 

Đncelemesi 
509  Yargıtay 9.HD., 31.03.1998, E.98/3213, K.98/6233, Günay , s.1617, No:6; Nitekim, Süzek de 

işçinin işveren hakkındaki sözlerinin asılsız olması koşuluyla yüksek mahkemenin kararına iştirak 
etmektedir. Bkz.Süzek, S.:  “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı”, Yargıtayın Đş 
Hukukuna Đlişkin 1998 Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 2000, s.104 

510  Çenberci , Şerh-84, s.386 ; Kaplan , Fesih, s.142 



 

 

 

hizmet sözleşmesini feshi için haklı sebep oluşturduğunu belirtmiştir511. 
Yüksek mahkemenin buna karşılık, işçinin Sosyal Sigortalar Kurumu Đl 
Müdürlüğüne müracaatı neticesinde bazı yıllara ait prim ödeme gün 
sayısının kayıtlarda gözükmemesi üzerine, işverence eksik bildirim yapıl-
dığını düşünerek ilgili kuruma şikayette bulunması sonrasında, hizmet 
sözleşmesinin işverence feshinin haksız olduğu kanaatine isabetli olarak 
vardığı görülmektedir. Yargıtay’a göre; “işçiyi şikayete götüren haklı bir 
neden açıkça ortada iken şikayetin asılsız olduğunu düşünmek olanağı 
bulunmamaktadır”. Üstelik, “şikayet sonrası yapılan denetimde prim 
ödeme gün sayısının tam olarak bildirilmiş olduğunun tespiti de sonuca 
etkili değildir”512.  

 
Nihayet, eklemek gerekir ki, işveren hakkında bulunulan ihbar ve 

isnatların Türk Ceza Kanunu anlamında suç sayılması gerekmemekle 
birlikte işçinin asılsız olarak TCK.md.285’de sayılan mercilerden birine 
işveren hakkında ihbar ve şikayette bulunarak suç isnat etmesi halinde 
“iftira” suçunun maddi unsuru yerine gelmiş olacaktır513. 
 

III- Đşçi Đşverenin Evinde Oturmakta Đse; Đşçinin Yaşayışının O 
Evin Adabına ve Usullerine Uygun veya Genel Ahlak Bakımından 
Düzgün Olmaması (md.17/II-c) 

 
Đşverenin, 1475 sayılı kanunun 17/II-c maddesine göre işçinin 

hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilmesi için ön şart, işçinin 
işverenin evinde oturmasıdır. Burada doğal olarak akla gelen ilk kişiler, 
büyük malikanelerde işverenle birlikte oturan bahçıvan, şoför, aşçı gibi 
işçilerdir514. Bu gibi kimselerin yaşantı biçimlerinin düzgün olmaması 
                                                           
511  “... Davacının iş akdi Đş Kanununun 17/II-b maddesi hükmüne dayanılarak feshedilmiştir. Ger-

çekten, davacının Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı ile Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlığına 
gönderdiği dilekçelerle işveren hakkında şikayetlerde bulunduğu, bazılarında ileri sürdüğü hu-
suslar her ne kadar kendi işçilik hakları ile ilgili ise de, özellikle Enerji ve Tabii Kaynaklar Ba-
kanlığına gönderdiği 13.08.1994 tarihli şikayet mektubunda işyerinde birtakım yolsuzluk ve 
suistimaller yapıldığını ileri sürmüş ve işveren hakkında küçük düşürücü isnatlarda bulunmuştur. 
Dosyada mevcut tüm bilgi ve belgeler birlikte değerlendirildiğinde, davacı işçinin sözkonusu isnat-
larının asılsız ve dayanaksız olduğu anlaşılmaktadır. Hal böyle olunca işverenin, Đş Kanununun 
17/II-b maddesine dayanarak, iş akdini feshinin haklı olduğunu kabul etmek gerekir...” (Yargıtay 
9.HD., 08.04.1988, E.88/2513, K.88/3945, YKD., Aralık-1988, s.1661-1662). Nitekim, karar 
Tunçoma ğ’ın yapmış olduğu değerlendirmede de isabetli bulunmuştur. Bkz.Tunçoma ğ, K.: “Ferdi 
Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı Açısından 1988 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi”, 
Yargıtayın 1988 Yılı Đş Hukukuna Đlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1990, 
s.88-89 

512  Yargıtay 9.HD., 16.11.1999, E.99/14573, K.99/17495, Günay,  s.1614, No:2 
513  Ayrıntılı bilgi için bkz.Önder,  s.206 vd. 
514  Demir , s.116 



 

 

 

durumunda işverenin süresiz fesih bildirimi ile hizmet sözleşmesini feshe-
debileceği hükme bağlanmaktadır. Tarım işiyle uğraşan kişiler ise işve-
renin ikametgahında, örneğin çiftliğinde yatıp kalksalar dahi, bu kişiler Đş 
Kanunu kapsamı dışında bulunduklarından inceleme konumuza dahil 
değildirler515. 

 
Aslında, işverenin işçisinin özel hayatına karışmaya hakkı yok-

tur516 ve işçinin işyeri dışındaki davranışlarının işverene haklı sebeple 
fesih yetkisi vermesi mümkün değildir517. Ancak kanun, işçinin, yaşa-
makta olduğu, işverenin evine ait adap ve usullere uygun olmayan ya da 
genel ahlaka aykırı tarzdaki yaşam şeklini, işveren açısından haklı bir 
fesih sebebi olarak saymıştır. Ne var ki, “genel ahlak” tabiri objektif ola-
rak değerlendirmeye kısmen müsait olmakla birlikte, “evin adabı ve usul-
leri” deyimi karşısında böyle bir yorum yapabilmek mümkün değildir. 
Buna göre, işçinin yaşayış tarzının o dönemde toplumun çoğunluğu tara-
fından kabul göremeyecek nitelikte olması, işçinin yaşayışının mahalli ve 
milli örf, ahlaki ve dini değerler dikkate alındığında düzgün olmadığına 
kanaat getirilmesi halinde, işveren için bu durum bir haklı sebep teşkil 
edecektir518. Zaten, objektif bir değerlendirme yapmaya müsait olduğunu 
belirttiğimiz “genel ahlak” deyimini Anayasa Mahkemesi de bir kararında 
tanımlamıştır. Buna göre; “genel ahlak deyimi, belli bir zamanda bir top-
lumun büyük çoğunluğu tarafından benimsenmiş bulunan ahlak kural-
larıyla ilgili hareketler anlamına gelir”519. 

 
Yukarıda ayrıntılı olarak incelediğimiz için, “ahlak” kavramını 

burada tekrar tartışma konusu yapmaktan imtina edeceğiz. Ancak 
hatırlatmakta yarar var ki, toplumsal ahlaki değer yargıları, toplumdan 
topluma değişebilmektedir. Bir toplumda ahlaka aykırı bulunmayan bir 
hareket aynı dönemde başka bir toplumda farklı algılanabilmektedir. 
Diğer yandan, bir davranışın aynı yerde ancak farklı dönemlerde değişik 
bir tarzda değerlendirildiğine de rastlanmaktadır. Bu nedenle hangi 
davranışın ahlaka aykırı olduğu konusunda önceden bir yargıya varmak 
mümkün değildir. Somut olayın özellikleri ve yaşanmakta olan çevre 
dikkate alınarak çözüme ulaşılmalıdır. Örneğin işverenin evinde oturan 
kadın işçilerin geceleri dışarıda kalarak erkeklerle görüşmeleri, yine aynı 
şekilde erkek işçilerin de kadınlarla geceleri gezmesi ya da erkek-kadın 
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fark etmeksizin alenen müstehcen kelimeler kullanmaları ve benzeri 
davranışlar “genel ahlak”a aykırı hareket olarak değerlendirilebilir. Ancak 
kabul etmek gerekir ki,burada “genel ahlak”a neyin aykırı olduğu, neyin 
olmadığı sorunu çözümlenirken yaşanan zorluk, “evin adap ve usulleri” 
anlatımıyla daha da karmaşık bir hal almaktadır. Zira, bu anlatım şekli, 
son derece sübjektif bir kriterdir ve fıkra hükmünün işverenin fesih 
hakkının doğumunu keyfi bir esasa dayandırdığı söylenebilecektir520. 

 
Nitekim, sözkonusu hüküm gerek muğlak yapısı nedeniyle gerekse 

günümüz şartlarında uygulanma olasılığının neredeyse yok denecek 
kadar az olması nedeniyle çok dar bir tatbik kabiliyetine sahiptir. Öyle ki, 
Yargıtay, lojmanda oturan işçinin dahi ahlaka aykırı davranışının, işvere-
ne hizmet sözleşmesini haklı olarak derhal fesih yetkisi vermeyeceğini 
ifade etmektedir521. Đşçi ile işverenin birlikte ikamet etmesi hali ise son 
derece ender görülen bir durumdur522. 

 
Atabek’e göre, sözkonusu hüküm 1 Haziran 1922 tarihli 

Finlandiya Đş Kanunundan esinlenilerek oluşturulmuştur. Neredeyse bir 
yüzyıl geçmekte olmasına rağmen ve uygulama olasılığı kalmayan bu 
hükmün hala neden Đş Kanunumuzda mevcut olduğunu anlamakta güç-
lük çekiyoruz. Nitekim, bugün çalışma hayatında, bireysel iş hukukumu-
zun temel kaynağı olan yürürlükteki Đş Kanunumuzun yıllar öncesinde 
düzenlendiği aşamada, çalışma ilişkileri dışında başka kanunların konu-
larına ya da bugün artık gerekliliği kalmayan hususlara yer verildiği belir-
tilmekte, örnek olarak ise ilk sırada 1475 sayılı kanun md.17/II-c göste-
rilmektedir523. 

 

                                                           
520  Mollamahmuto ğlu , s.222 
521  “... davacı işçi davalıya ait işyerinde çalışırken aynı zamanda işçilere tahsis edilen lojmanda da 

oturmaktadır. Mesai saatleri dışında davacının lojmana duygusal ilişkide bulunduğu bir kadını 
getirdiği ve bunun sonucunda da lojmanlarda oturanları rahatsız edecek şekilde olay çıkmasına 
sebebiyet verdiği için hizmet sözleşmesinin davalı işverence feshedildiği ortadadır. Davacı işçinin 
bu eylemi 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-c hükmü kapsamında düşünülemez. Gerçekten anılan 
hükümde “işverenin evinde oturan işçinin yaşayışının o evin adabına, usullerine uygun veya genel 
ahlak bakımından düzgün olmaması” koşuluna yer verilmiştir. Somut olayda davacı işçi işverenin 
evinde değil, diğer işçiler gibi lojmanda oturmaktadır. Đşçinin yukaruda açıklanan şekilde 
davranışta bulunması feshin haklı olduğunu göstermez...” (Yargıtay 9.HD., 22.12.1997, 
E.97/17630, K.97/21896, Günay , s.1621-1622, No:2). 

522  Tunçoma ğ/Centel , s.198 ; Saymen , s.572 
523  Yüksel, N.:  “Çalışma Hayatımızda Çağa Uyum Đçin Çözüm Önerileri”, Tekstil Đşveren Dergisi, 
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IV- Đşçinin; Đşverene veya Aile Üyelerinden Birine veya Đşvere-nin 
Başka Đşçisine Sataşması veya Đş Kanunu md.77’ye Aykırı Hare-ket 
Etmesi (md.17/II-ç) 

 
1- Đşçinin; Đşverene, Đşveren Vekiline veya Bunların Aile 

Üyelerinden Birine Sataşması 
 
1.1. Sözlü Sataşma 

 
  1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-ç maddesine göre; işçinin işve-

rene ya da aile üyelerinden birine veya işverenin başka işçisine sataşması 
yahut aynı kanunun 77.maddesine aykırı hareket etmesi neticesinde, 
işverenin, sözkonusu işçisinin hizmet sözleşmesini süresiz fesih bildirimi 
ile feshetmesi mümkün olacaktır. Maddede adı geçen “aile üyeleri” kavra-
mından ne anlaşılması gerektiği konusunda daha önce ayrıntılı açıkla-
malar yapıldığından, tekrardan kaçınılacaktır524. Burada kanun koyucu, 
hizmet ilişkisinin kişisel yönünün bir sonucu olan sadakat borcunun 
ihlalinin özel bir şeklini haklı sebep olarak sayma yoluna gitmiştir525. 
Gerçekten de, işveren gerek kendisini, gerek ailesi üyelerini, gerek işveren 
vekilini, gerekse de diğer işçilerini her saldırıya karşı korumak zorun-
dadır. Sözkonusu fıkra bu esasın sonucudur526. “Sataşma”, en genel tanı-
mıyla “bir kimsenin malına, namusuna, şeref ve haysiyetine, genel ifa-
deyle maddi ve manevi varlığına hukuka aykırı şekilde saldırıda bulun-
ma” anlamına gelmektedir527. “Sataşma” sözle olabileceği gibi, fiili bir dav-
ranışta bulunarak da vuku bulabilir. Bu anlamda, bir insanın hayat, 
sağlık, namus gibi maddi ve manevi vasıflarını hedef tutarak sözlü ya da 
eylemli saldırılarda bulunmak hükmün kapsamı içinde değerlendirilebilir. 
Ne var ki, işçinin işverenin başka bir işçisine karşı yönelteceği bu tarz 
davranışlar için yukarıdaki açıklamalarımız geçerli olmakla birlikte, işçi-
nin işverene ya da işveren vekiline ya da bunların aile üyelerine yönelik 
davranışlarında bir ayrıma gitmek gereği bulunmaktadır. Zira, kanun 
md.17/II-b’de, işçinin işveren veya aile üyelerinden birine karşı şeref ve 
namusa dokunacak sözler sarfetmesi ya da davranışlarda bulunması 
halini düzenleyerek, sözkonusu kapsam açısından “sataşma” kelimesinin 
içeriğini daraltmaktadır. Bu nedenle kanımızca, işçinin işverene, işveren 
vekiline ya da bunların aile üyelerinden birine karşı hakaretamiz sözler 
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II.Bölüm, 1.2. 
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sarfetmesi veya bu çerçeve içinde değerlendirilebilecek söz atma, sarkın-
tılık gibi davranışlarda bulunması halinde md.17/II-b uygulama alanı 
bulacaktır. Kanun koyucu md.17/II-ç’de aynı kişiler için bu kez “sataş-
ma” kelimesini kullanarak bu kişileri sadece manevi değil, maddi teca-
vüzlere karşı da koruma altına almak istemiş ve açık bir nokta bırakma-
maya gayret etmiştir528. Ancak, Yargıtay işveren vekiline sövülmesi veya 
hakaret edilmesi durumlarıyla ilgili bazı kararlarında, isabetli olarak 
davacı işçinin tazminat taleplerinin reddine karar verirken dayanak 
olarak md.17/II-ç’yi kanımızca hatalı olarak belirtmiştir; oysa, sözkonusu 
durumlarda haklı sebeple feshin dayanağı md.17/II-b olmalıydı529. 
 
 Öyleyse, işçinin işveren, işveren vekili ya da bunların aile üyele-
rine karşı “şeref ve namusa dokunacak” mahiyette olmayan söz ve davra-
nışları “sataşma” fiili çerçevesinde değerlendirilebilecek ve md.17/II-ç’ye 
göre işveren hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshi yoluna gidebile-
cektir. Fransız hukukunda da, işçinin yönetime karşı haksız ve siste-
matik aleyhte hareketleri, hizmet sözleşmesinin feshi için “haklı sebep” 
olarak nitelendirilmektedir530. Bu anlamda, örneğin işçi tarafından işve-
ren veya ailesine karşı yöneltilecek bir “tehdit”, işveren açısından haklı 
sebep teşkil edecektir531. Bunun için, işçinin işverene ya da ailesi üye-
lerinden birine, kendisini ağır ve haksız bir zarara uğratacağını bildirmesi 
gerekir. Ancak, meydana gelmesi mümkün olmayan532 ya da muayyen 
olmayan533 bir eylemin ifade edilmesi “tehdit” anlamına gelmemektedir. 
                                                           
528  Hatta Yargıtay işçinin işverene “yüksek sesle ve el kol hareketleriyle” bazı sözler sarfetmesini dahi 

“amire karşı normal davranışları aşacak biçimde” değerlendirmiş ve diğer fesih sebepleriyle birlikte 
md.17/II-ç’yi de süresiz fesih bildirimi sebebi olarak değerlendirmiştir (Yargıtay 9.HD., 20.05.1987, 
E.87/4822, K.87/5057, Gıda Đşveren Dergisi, Ağustos-1989, s.9-10). 

529  Yargıtay’a göre; işçinin amirine karşı sataşarak “... sizde insanlık da yok”, “... vicdansızsınız” 
şeklinde sözler sarfetmesi, 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-ç bendindeki ahlak ve iyiniyet 
kurallarına uymayan hali oluşturmaktadır (Yargıtay 9.HD., 14.11.1995, E.95/26056, K.95/34013, 
Kamu- Đş, s.318-319). 

530  Javillier, J.C.:  Droit du Travail, 4.éd., L.G.D.J., Paris, 1992, s.221 
531  Yargıtay’a göre, işçinin üstünü tehdit etmesi işveren için haklı fesih sebebidir (Yargıtay 9.HD., 

28.04.1970, E.2431, K.4309, Çenberci , Şerh-84, s.391) ; Yine yüksek mahkemeye göre; “... bir 
işçinin kendisini uyarmak isteyen ve göreve davet eden amirine karşı “benim üzerime çok düşme, 
sonra karışmam” demesi amirine karşı hakaret ve tehdidi tazammun eder. Zira, “sonra karışmam” 
sözlerinin dilimizde istihdaf ettiği mana, muhatabı maddi ve manevi her türlü zarara maruz kılmayı 
tazammun eder. Bu sözlerin sarfından sonra “verin tazminatımı çıkayım, zaten yaza çıkacağım” 
demiş olması izhar olunan tehdit kastını yok etmez, aksine tehdidin tazminat almayı sağlamak 
kasdıyla yapıldığını meydana vurur...” (Yargıtay 9.HD., 03.08.1967, E.6662, K.7049, Kamu-
Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen:  “1475, 2821, 2822 Sayılı Đş Kanunu, Sendikalar Kanunu, Toplu Đş 
Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu ve Đlgili Yargıtay Kararları”, Cilt:1, Đstanbul, 1989, s.165 

532  Örneğin, “deprem olması için dua edeyim de, fabrikan başına yıkılsın” demek bir tehdit değildir. 
533  Örneğin, “ben sana gösteririm” ya da “bundan sonra olacaklardan ben sorumlu değilim” demek 

tehdit niteliği taşımamaktadır. 



 

 

 

Ancak, “tehdit” bazı hallerde işaret ile de olabilir534. Bu anlamda, işverene 
“mahkemede hesap soracağını” söyleyen ya da “hakkını sonuna dek ara-
yacağını” söyleyen işçinin işverenini tehdit ettiği söylenemez. Ancak, kanı-
mızca hakkını “ne şekilde olursa olsun” alacağını söyleyen işçinin bu söz-
lerinden hak arayacağı yolun sadece adalet mekanizması olmayacağı, hu-
kuk dışı yöntemlere başvuracağı sonucu çıkıyorsa, bu beyanları “tehdit” 
olarak algılamak doğru olacaktır. Bu durumda, işverenin md.17/II-ç 
uyarınca hizmet sözleşmesini süresiz fesih bildirimi ile feshetme hakkı 
doğacaktır.  
 

 1.2. Eylemli Sataşma 
 

 Đşçinin işverene karşı sataşması elbette sadece sözle olmayacaktır. 
Fiili davranışlarla yapılan eylemler de madde kapsamı içinde değerlen-
dirilmelidir. Bu anlamda, işçinin işverene, işveren vekiline ya da ailesi 
üyelerinden birine karşı “etkili eylem”de bulunması durumunda işverenin 
haklı sebeple hizmet sözleşmesini fesih hakkı doğacaktır535. Nitekim Yar-
gıtay da, işçinin personel müdürüne hakaret teşkil eden sözler sarfederek 
“etkili eylem”de bulunması durumunda, Đş Kanununun 17/II-ç madde-
sinin işverene hizmet sözleşmesini tazminatsız fesih yetkisi verdiğini ifade 
etmektedir536. Yüksek mahkeme daha yeni tarihli bir kararında da, işçi-
nin ustabaşı ile tartıştığı sırada yumruk vurarak “etkili eylem”de bulun-
masını, her ne kadar olay mesai saati bittikten sonra vuku bulsa da, 
hizmet sözleşmesinin feshi için haklı sebep olarak kabul etmiştir537. 
Süzek de Đş Kanununun 17/II-ç hükmünde, sataşmanın mutlaka iş 
süreleri içinde gerçekleşmesi koşulu aranmadığını, bu eylemin işyerinin 
düzenini olumsuz yönde etkilemiş olması durumunda, iş süreleri veya 
işyeri dışında meydana gelmesinin önemli olmadığını ifade etmektedir. 
Yazara göre; önemli olan yön, işçinin bu davranışı sonucunda taraflar 
arasında akdi ilişkinin çekilmez hale gelmesi veya güven temelinin çök-
mesidir. Bir başka deyişle, ortaya çıkan bu durum nedeniyle karşı 
taraftan sözleşmeye devam, dürüstlük kuralları gereği beklenemeyecek 
ise fesih hakkı doğacaktır538. 
                                                           
534  Kişinin kapısına kurukafa resmi çizmek ya da çizdirmek tehdit olarak nitelendirilmelidir. 
535  Schweingruber,  s.197 
536  Yargıtay 9.HD., 15.12.1994, E.94/13783, K.94/17960, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1995, 

Kararlar Bölümü 
537  Yargıtay 9.HD., 04.11.1998, E.98/13235, K.98/15605, TÜHĐS, Şubat-Mayıs 1999, s.80; Aynı 

şekilde, işçinin müdür yardımcısını yumruklaması da, Yargıtay tarafından, hizmet ilişkisinin kişisel 
yönünden bir sonucu olan sadakat borcunun özel bir şekli olarak düzenlenen Đş Kanunu md.17/II-ç 
kapsamında değerlendirilmektedir (Yargıtay 9.HD., 23.11.1995, E.95/17725, K.95/34508, Günay , 
s.1624, No:7). 

538  Süzek,  1998 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.104-105 



 

 

 

 Her ne kadar bazı yazarlar539 “işyeri dışında işverene yönelik sa-
taşmaların her halükarda, diğer işçilere sataşmanın ise çalışma düzenini 
etkilediği ölçüde” haklı neden sayılacağını ifade etseler de, kanımızca iş-
veren ve başka işçilere sataşma arasında böyle bir ayrıma gidilmemelidir. 
Bu anlamda, sataşma fiili işyeri düzenini bozmadıkça işyeri dışında ger-
çekleştiğinde haklı sebep oluşturmamalı, işyerinde yapılmış olması halin-
de ise işyeri düzeninin bozulduğu mutlak olarak kabul edilmeli ve işye-
rinde vuku bulan her sataşma haklı sebep teşkil etmelidir540. 
 

 Yargıtay konu ile ilgili bir başka kararında da; yönetici ile kapıcı 
işçi arasında çıkan anlaşmazlık sonucunda kapıcının, yöneticinin541 ve 
annesinin üç gün iş ve güçten kalacak şekilde yaralanmalarına sebebiyet 
vermesini md.17/II-ç’ye göre fesih için haklı sebep saymıştır542. Kararda, 
bu müessir fiil yüzünden Sulh Ceza Mahkemesinde şahsi dava da açılmış 
bulunduğu belirtilmektedir. Ancak, iş hukuku açısından sonuca ulaşma-
ya çalışırken, sataşma teşkil ettiği düşünülen söz ya da davranışın değer-
lendirmesi Ceza Kanununa göre değil, genel bir şekilde yapılmalıdır543. 
Bir başka deyişle, bu madde anlamında sataşma olup olmadığını belir-
lerken, Türk Ceza Kanunundaki koşulların gerçekleşmesi aranmaz. Eğer, 
sözkonusu söz ya da davranışlar TCK yönünden suç oluşturuyorsa, iş 
hukukunun değerlendirmesi için, işçi hakkında kovuşturmanın başlamış 
veya hükmün verilmiş bulunması da gerekmemektedir544.  
                                                           
539  Mollamahmuto ğlu , s.223 
540  Aynı yönde bkz.Tunçoma ğ/Centel , s.199; Đnce ’ye göre de md.17/II-ç’nin uygulama alanı bulabil-

mesi için eylemin işyerinde olması gerekir. Đşyeri dışında meydana gelen sataşmalarda özel koşul-
ları gözönüne almak, sataşmanın niteliğine bakmak ve kastı aramak uygun olacaktır. Bkz.Đnce, E.:  
“Sataşma Nedeni Đle Hizmet Akdinin Feshi”, ĐHU., Đş K.md.17 (No:19) ; Ayrıca bkz.Kaplan , Fesih, 
s.143-144 

541  Yönetici Đş Kanunu açısından işveren vekilidir. Mali sorumluluk işverene (kat maliklerine) ait olmak 
üzere Đş Kanunu uygulamasında ve mahkemelerde işvereni temsil eder (2184 sayılı kanun ile Đş 
Kanununa ek madde). Kapıcı yönetici tarafından işe alınmışsa yönetici  hizmet sözleşmesini fes-
hedebilir ve kat mülkiyetine tabi binanın ortak yerlerinden olan kapıcı dairesi için sulh mahkeme-
sinde fuzuli işgal sebebiyle tahliye davası açabilir. Buna karşılık kapıcı, kat malikleri kurulunca 
istihdam edilmiş ise, yöneticiye hizmet sözleşmesinin feshi ve tahliye davası  için kat malikleri 
kurulunca ayrıca yetki verilmesi gerekir.Bkz.Ertaş, Ş.:Eşya Hukuku, Ankara, 1989, s.330; 
Oğuzman, K./ Seliçi, Ö.:  Eşya Hukuku, Đstanbul, 1992, s.610 ; Esener, T./ Güven, K.:  Eşya 
Hukuku, Ankara, 1993, s.185 ; Ekleyelim ki, “her ne kadar 2184 sayılı yasa ile 634 sayılı Kat 
Mülkiyeti Kanununa konulan ek ikinci maddede (kapıcı, kaloriferci, bahçıvan ve bekçilerin, iş 
sözleşmelerinin sona erdirilmesi halinde mahalli mülki amirlerinin kararı ile bir hafta içinde zabıtaca 
boşalttırılır) hükmü yer almakta ise de, bu hüküm, aynı yasanın 33.maddesiyle sulh mahkemeleri-
ne tanınan görev ve yetkileri kaldırıcı nitelikte değildir (Yargıtay 5.HD., 24.06.1985, E.85/7575, 
K.85/7450, YKD., Kasım-1985, s.1624-1625) 

542  Yargıtay 9.HD., 17.12.1997, E.97/17633, K.97/21728, Tekstil Đşveren Dergisi, Şubat-1998, s.15-16 
543  Narmanlıo ğlu , s.359 
544  Tunçoma ğ/Centel , s.199 ; Atabek ise “sataşma”nın varolup olmadığını tespit için Ceza Kanununa 

müracaat etmek gerektiğini kanımızca isabetsiz olarak ifade etmektedir.Bkz.Atabek , s.137 



 

 

 

 Nihayet Atabek, işverenin kendisinin ve çevresinde bulunanların 
mal ve canlarını korumak ve yanında çalışanlara karşı iyi bir baba gibi 
hareket etmek mecburiyetinde olduğundan, sataşma fiilinin faili olan işçi-
nin işine son vermek zorunda olduğunu belirtmektedir. Yazara göre, işçi-
ler işverenden “suçlu” şahsın sözleşmesine derhal son verilmesini istediği, 
işveren de bu talebi yerine getirmediği takdirde işçiler kendi sözleşme-
lerini haklı sebeple feshederek tazminat talep edebileceklerdir545. Ancak, 
mevcut söz ya da davranışı “sataşma” olarak nitelendirme hakkı sadece 
işverene aittir. Nitekim, kanun koyucu, Đş Kanunu md.18/1’de sözleşmeyi 
fesih yetkisinin, her iki taraftan birinin “haklı sebep olarak kabul edile-
bilecek” davranışlarda bulunduğunu öbür tarafın öğrendiği günden baş-
layarak altı işgünü geçtikten ve her halde fiilin vukuundan itibaren bir 
sene sonra kullanılamayacağını ifade etmiştir. Bu anlamda  işverenin, ey-
lemin sataşma niteliği taşıdığını düşünse bile sözleşmeyi belirtilen süre-
leri geçirmek suretiyle feshetmemek seçeneği bulunmaktadır. Böyle bir 
durumda sözleşmeyi haklı sebeple feshetmek tümüyle işverenin ihtiya-
rında olan bir konudur, bu nedenle Atabek’in görüşüne katılmamız müm-
kün değildir. 
 
 2- Đşçinin; Đşverenin Başka Đşçisine Sataşması 
 

 2.1. Genel Olarak 
 
 Đş Kanunu md.17/II-ç sadece yukarıda anlatıldığı şekilde işvereni, 
işveren vekilini ve bunların aile üyelerini işçinin sataşmasına karşı 
korumamakta, işverenin diğer işçilerini de kapsam içine almaktadır. Üs-
telik buradaki “sataşma” kavramı, işveren veya aile üyelerinden birine 
karşı yöneltilen sataşmadan çok daha fazla bir anlam taşımaktadır. Hal 
böyle olunca, işçinin, işverenin bir başka işçisine karşı sarfedeceği söz ve 
yönelteceği davranışı gerek maddi gerekse manevi varlığına tecavüz nite-
liği taşıyorsa, sözkonusu eylem md.17/II-ç kapsamında değerlendirilecek 
ve işveren, sözkonusu fiilin süjesi olan işçinin hizmet sözleşmesini haklı 
sebeple feshedebilecektir.  
 
 Sözkonusu madde işçinin sadakat borcunun ihlalinin sonucunu 
düzenleyen bir hükümdür ve bu borcun ihlalinin özel bir şekli olarak 
karşımıza çıkmaktadır. Sadakat borcu işçinin, işverene karşı asli edim 
yükümünün yanında yerine getirmek zorunda olduğu, yan edim yüküm-
lülüğü ve davranış yükümü niteliğindeki edim fiilleridir. Bu fiiller olumlu 

                                                           
545  Atabek , s.138 



 

 

 

ve olumsuz tavır ve hareketlerden ibarettir. Đşte borç ile üstlenilen edim 
fiili olumlu bir fiili gerektiriyorsa “yapma borcu”546, belli bir fiilin yapıl-
mamasını gerektiriyorsa “yapmama borcu” sözkonusu olur547. Đşçinin, iş-
verenin bir başka işçisine sataşması da yapmaması gereken eylemlerden 
biridir. Sadakat borcunun genel kapsamını oluşturan “yapmama borcu”, 
işçinin işverene ve işletmeye karşı zararlı olabilecek bir davranışta bulun-
mamasını ifade eder. Bu anlamda, “yapmama borcu” bu tür davranış-
larda bulunmaktan kaçınmak ve katlanmak şeklinde ortaya çıkar. Đnce-
leme konumuz bakımından da, işçinin, işverenin bir başka işçisine sataş-
madan kaçınma yükümü bulunmaktadır. Bu yükümün sınırı ise doğal 
olarak dürüstlük kuralları ve çalışma hayatındaki geleneklerdir. Sadakat 
borcu gibi yapmama yükümlerinin ihlaliyle hizmet ilişkisinin temelindeki 
güven ilişkisinin sarsılması nedeniyle, borç konusunun bütünüyle im-
kansızlaştığı bir ilişkide, aynen ifaya zorlamanın düşünülemeyeceği açık-
tır. Diğer yandan, bu tür bir ihlalde borca aykırılıktan doğan, md.17/II-ç 
hükmü gibi özel bir müeyyideye başvurma olanağı varken, yüküm alacak-
lısı işverenin, aynen ifayı talepte hukuki yararı da yoktur. Aynı zamanda 
ifa davası kabul edilecek olsa dahi, elde edilen ilama ve hapisle zorlamaya 
(ĐĐK.md.30, 343) rağmen, gerçek anlamda bir cebri icranın uygulanması 
da olanaksızdır548. Aslında, sadakat ile ilgili yan edim yükümü niteliğin-
deki yükümlere aykırılık sonucu ortaya çıkan bir durumun ortadan kaldı-
rılması dava konusu olabilir. Đşveren, işçinin hareketsiz kalması gereken 
bir konuda yaptığı fiiller sonucunda ortaya çıkacak somut sonuçların, 
bizzat kendisi veya mahkeme tarafından ortadan kaldırılmasını isteye-
bilir549. Ne var ki, sadakat borcuna aykırı davranış, işverene, onun ailesi 
üyelerinden birine ya da işverenin başka bir işçisine karşı yapılan 
sataşma gibi, ortadan kaldırılması mümkün somut bir durum ortaya 
çıkarmamışsa bu hukuki talepten yararlanma olanağı bulunmamaktadır. 
 

Đşçinin, işverenin başka işçisine sataşması durumunda md.17/II-ç 
gibi özel bir yaptırıma başvurma imkanı olan işveren, sadakat borcunun 
bu şekilde ihlali halinde, işçinin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshe-
debilecektir. Đşverene süresiz fesih bildirimi ile fesih hakkı veren 

                                                           
546  “Sadakat borcunun kişisel edim olma özelliği, işçiden istenebilecek yan edim niteliğindeki olumlu 

eylemde bulunma yükümlülüğünün sınırını çizer. Burada ölçü, borçlunun bedeni ve fikri durumuna  
göre yapabileceği ve alacaklının ahlak ve iyiniyet kuralları ölçüsünde ondan isteyebileceği şeyler 
olmak gerekir”.Bkz.Ertaş, K.:  Türk Hukukunda Đşçinin Sadakat Borcu, Ankara, 1982, s.21 

547  Ertaş, Sadakat, s.20 
548  Ertaş, Sadakat, s.27 
549 “Örneğin, rekabet etmeme yükümüne aykırı olarak yapılan rekabetin ref’i davası burada 

sayılabilir”.Bkz.Ertaş, Sadakat, s.28 



 

 

 

md.17/II-ç’nin her durumda uygulama alanı bulabilmesi ise mümkün 
değildir.  
 

Buna göre: 
 

- Đşçinin, işverene veya işçisine sataşması, sadakat borcunun bir 
ih-lalidir. Dolayısıyla sözleşmenin bozulması hakkını doğurur. 

 
- Bu sataşmanın suç teşkil etmesi koşulu aranmayacaktır. 
 
- Eylemin salt işverene karşı bir tutum taşıması gerekmez. 

Đşçilere karşı yapılan sataşma da aynı sonucu doğuracaktır. 
 
- Eylemin işyerinde olması gerekir. Đşyeri dışında meydana gelen 

sataşmalarda özel koşulları gözönüne almak, sataşmanın niteliğine bak-
mak ve kastı aramak uygun olacaktır550. 

 
Ne var ki, Yargıtay’ın 1982 yılında vermiş olduğu bir kararı bu 

açılardan oldukça ilgi çekicidir. Yüksek mahkeme, sataşma halinde hiz-
met sözleşmesinin haklı sebeple feshinin, işyerinde iş disiplini ve çalışma 
düzenini koruma amacına yönelik olduğunu isabetle ifade etmiş, ancak bu 
hususları zedeler nitelikte olmayan eylem dolayısıyla sözleşmenin bozula-
mayacağına hükmetmiştir. Bu kararla 9.Hukuk Dairesi o güne kadar 
verdiği kararlardan keskin bir dönüş yapmış ve md.17/II-ç’ye yeni bir yo-
rum getirmiştir. Kararda (ç) fıkrasına göre hizmet sözleşmesinin bozula-
bilmesi, yani “sataşma” olarak nitelendirilebilmesi için eylemin şu ögeleri 
taşıması gerektiği belirtilmektedir: 

 
- Eylem, çalışma düzeni ve iş disiplinini bozmalıdır. 
 
- Đşverene karşı bir tutum sergilemelidir. 
 
- Disiplini bozma kasdı ve düşüncesini taşımalıdır. 
 
- Çalışma düzeni ve iş disiplinini zedeler nitelikte olmalıdır551. 

 
Görüldüğü üzere, yüksek mahkemenin bazı kıstasları oldukça 

muğlaktır ve maddenin amacıyla uyumlu değildir. Şöyle ki, örneğin “işve-
rene karşı bir tutum” ölçütü hatalıdır. Zira, iki işçinin birbirlerine karşı 
ika edecekleri müessir fiilde işverene karşı bir tutum genellikle sözkonusu 

                                                           
550  Đnce,  ĐHU., Đş K.md.17 (No:19) (Sözkonusu kararda esas ve karar sayıları belirtilmemiştir) 
551  Đnce,  ĐHU., Đş K.md.17 (No:19)  



 

 

 

değildir. Yasa koyucu, sadece işverene karşı olan tutumları madde kap-
samına dahil etmeyi düşünseydi, “işverenin başka işçisine sataşma”yı 
md.17/II-ç’ye eklemezdi. Bu eklemeyle yasa koyucu, işyerinde meydana 
gelen her türlü sataşmanın sadakat borcuna aykırılık teşkil edeceği görü-
şünü benimsemiş olmaktadır. 
  

Diğer yandan, “çalışma düzeni ve iş disiplinini zedeler nitelikte” 
kavramından da ne anlaşılması gerektiği açık değildir. Zira, burada niyet 
ve kasıt önemli değildir, bu nedenle bu ölçütü anlamak ve yorumlamak 
gayet güçtür. “Zedeleme” ölçüsünün ne olacağı konusunda bir ölçüt 
kabul etmenin zor ve yanlış olduğu görülmektedir. Kutal’a göre; “sataşma 
fiili bildirimsiz fesih için yeterli sayılmamakta, sataşmanın cereyan ettiği 
yer ve işyerindeki çalışma düzenine ve iş disiplinine aykırı bir amaç taşı-
yıp taşımadığı üzerinde de durulması gerekmektedir. Gerçekten kıdemli 
ve yaşlı bir işçinin, yanında çalışan genç bir işçiye daha dikkatli veya 
verimli çalışması için, genellikle mesleki eğitim amacıyla bir tokat atması 
ihbarsız ve tazminatsız olarak işten çıkarılmasına yol açmamalıdır”552. 
Kanımızca sözkonusu örnekle incelenmesi gereken, adı geçen fiilin 
“çalışma düzenine ve iş disiplinine aykırı bir amaç taşıyıp taşımadığı” 
değildir, zira bu kıstas son derece muğlaktır. Burada, ele alınması lüzu-
mu olan husus, yaşlı işçinin genç işçiye tokat atmasının “sataşma” kavra-
mının tanımı içinde değerlendirilip değerlendirilmeyeceğidir. Hemen ifade 
etmek gerekir ki, işyerinde işçinin başka bir işçiye sataşması her halükar-
da, çalışma düzenini ve iş disiplinini bozacaktır. “Sataşma” eyleminin 
niteliği zaten bu yöndedir. Sataşma halinde, düzen ve disiplinin bozulma-
yacağını, zedelenmeyeceğini düşünmek mümkün olmamak gerekir. Bu 
anlamda, elbette yazarın sözkonusu ettiği fiil bir sataşma değildir. Bu 
konuda yazar ile aynı sonuca ulaşmakla birlikte, bu sonuca ulaşırken 
yola çıkılacak hareket noktasının farklı olması gerektiği kanısındayız. 
 

 Aynı şekilde, disiplini bozma “kastı ve düşüncesi” de fevkalade 
soyut kıstaslar olduğundan kanıtlanması çok zordur. Gerçekten de, her 
sataşmada disiplini bozma kastı ve düşüncesi yoktur. Eğer böyle bir 
kıstas kabul edilecek olursa, işyerlerinde meydana gelebilecek pekçok 
sataşma müeyyidesiz kalacaktır. 
 

 Aslında, Yargıtay vermiş olduğu aşağıda belirtilecek olan birçok 
kararıyla md.17/II-ç’nin getiriliş amacına uygun hususları tespit etmiş ve 
muhtelif “sataşma” şekilleriyle ilgili gayet isabetli sonuçlara ulaşmıştır. 

                                                           
552  Kutal, M.:  Bireysel Düzeyde Đşçi Hakları ve Hizmet Sözleşmesinin Sona Ermesinin Başlıca 

Sorunları, Tek Gıda-Đş Yayını, Đstanbul, 1991, s.28-29 



 

 

 

2.2. Đşçinin; Đşverenin Başka Đşçisine Müessir Fiilde Bulun-
ması veya Đşçilerin Birbirleriyle Kavga Etmeleri 

 
Đşçinin işyerinde bıçakla bir başka işçiyi yaralaması553; işçinin ça-

lışma saatleri içinde diğer işçilere bıçak atması554; iplik çuvalları yükle-
nirken, kolisajla kamyona yüklenen çuvalların sayılarının birbirini tut-
maması yüzünden çıkan tartışmada diğer işçinin elindeki kolisaj listesini 
yırtarak yüzüne vurması555; aralarında çıkan tartışma sırasında iş arka-
daşına makas fırlatması556 yüksek mahkeme tarafından md.17/II-ç uya-
rınca işveren tarafından süresiz fesih bildirimi ile hizmet sözleşmesinin 
feshi için haklı sebep sayılmıştır. Gerçekten de örneklerde görüldüğü 
üzere, işçinin işverenin başka işçisine müessir fiilde bulunması, işveren 
açısından bir haklı fesih sebebidir557. Yargıtay, işçiler arasında çıkan 
kavgalarda da diğer birçok kararında olduğu gibi kavganın ya da haklı 
sebeple feshe yol açan fiilin nedenleri ile işçinin disiplini bozma kastı ve 
düşüncesini aramamış, yalnızca kavganın varlığını sözleşmenin md.17/II-
ç’ye göre feshi için yeterli saymıştır558. Kutal’a göre de, işçinin işyerinde 
kavga çıkarması hoşgörü ile karşılanamaz, ancak “sataşma” kavramının 
belirsizliği, ülkemizin henüz sanayileşmiş bir toplum yapısına kavuşa-
mamış olması, kültür düzeyinin düşüklüğü 17.maddede yer alan bu 
hükmün katı biçimde uygulanmasında çeşitli sakıncalar doğurmaktadır. 
Yazara göre, özellikle kıdemli işçiler bu fıkra nedeniyle hem işlerini, hem 
de tüm tazminat haklarını kaybetmektedirler559. 
 

                                                           
553  Yargıtay 9.HD., 21.02.1994, E.93/13441, K.94/2600, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-Ağustos 

1994, Kararlar Bölümü 
554  Yargıtay HGK., 04.06.1975, E.75/9-62, K.724, ĐHU., Đş K.md.17 (No:5) ve Ü.Narmanlıo ğlu ’nun 

Đncelemesi 
555  Yargıtay 9.HD., 12.05.1983, E.83/2715, K.83/4713, YKD., Ekim-1983, s.1488-1489 
556  Yargıtay 9.HD., 04.07.1996, E.96/5442, K.96/15426, Günay,  s.1622-1623, No:4 
557  Schweingruber, s.197 
558  Yargıtay konu ile ilgili bir kararında “işyeri idari amiri konumunda olan davacının kendi servisinde 

çalışan bir başka işçiyle kavga etmesinin ve karşılıklı olarak birbirlerine müessir fiilde 
bulunmalarının” 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-ç maddesinde yazılı kuralın kapsamına girdiğini 
ifade etmektedir (Yargıtay 9.HD., 01.05.1997, E.97/2730, K.97/7974, Günay , s.1622, No:3). Yine 
Yargıtay’a göre; “davacı işçinin işyerinde huzursuzluk çıkardığı, kavgaya sebebiyet verdiği, 
işverene yapılan şikayet duyurusu üzerine de “ben zaten başka yerde iş buldum, ayrılacaktım” 
sözleri feshin haklılığını gösterir” (Yargıtay 9.HD., 23.01.1996, E.95/34001, K.96/467, Günay , 
s.1624, No:6). Yüksek mahkeme; “işçinin, işyerinde yasak bölüme girerek baklava yediği sırada, 
başka bir işçinin uyarması üzerine kavga çıkarması”nın da işverene haklı sebeple fesih hakkı 
verdiğine hükmetmiştir (Yargıtay 9.HD., 16.06.1998, E.98/8260, K.98/10375, Tekstil Đşveren 
Dergisi, Kasım-1999, s.15-16) 

559  Kutal , s.27-28 



 

 

 

 Bir eylemin, müessir fiil niteliği taşıyıp taşımadığı incelenirken, 
hakim, hizmet sözleşmesini haklı sebeple fesheden işverenin iyiniyet ku-
rallarına uygun hareket edip etmediğini araştıracaktır. Örneğin Yargıtay, 
işyerinde bekçinin haksız ve kanunsuz bir şekilde  sinirlenerek başka bir 
işçiye tabancasını çekmek suretiyle ateş etmek istemesi üzerine, orada 
bulunan ve olayı önlemek amacıyla müdahale ederek bekçiyi işyerinden 
uzaklaştıran işçilerin hizmet sözleşmelerinin, işveren tarafından feshini 
“haklı sebeple” fesih saymamış, “haksız fesih” olarak nitelendirmiştir. 
Bekçinin elinden tabancayı alarak olayın büyümesini engelleyen işçilerin 
“işyerinde toplu eyleme geçmelerini  ve işyerinde bekçiyi dövmelerini” ileri 
sürerek “haklı sebeple” hizmet sözleşmelerini fesheden davalı işverenin 
savunmasına dayanarak davayı reddeden yerel mahkemenin kararını, 
yüksek mahkemenin bozması isabetlidir560.  
 
 Bundan başka, işçilerin bir diğer işçiye sataşmaları genellikle ken-
diliğinden olmamakta, bir kavga ortamı esnasında tarafların birbirlerini 
tahrik edici söz ve hareketleri neticesinde, işvereni haklı sebeple fesih yet-
kisini kullanmaya sevkeden bir durum oluşmaktadır. Ancak, karşı tarafın 
tahriki sonucunda çıkan kavga esnasında, tahrike maruz kalan işçinin 
her davranışını md.17/II-ç kapsamında değerlendirmek mümkün değil-
dir. Hareketin, “haklı sebep” olarak kabul edilebilmesi için sarfedilen söz, 
fiil veya davranışın, karşı tarafın tahrikini aşan bir nitelik göstermesi 
gerekmektedir. Bunun tespitinin de objektif bir kıstasa bağlanması müm-
kün değildir. Zira, her olayın şartlarına göre, tahrik edici hareket ya da 
söz ile buna karşı gösterilen reaksiyon karşılaştırılmalı ve buna göre so-
nuca ulaşılmalıdır. Yargıtay da bir kararında, işyerinde çalışan iki erkek 
işçinin nazik olmayan davranışları karşısında tahrik olarak fevri biçimde 
elindeki bobini sözü edilen işçilerden birine fırlatan kadın işçinin bu dav-
ranışının, hizmet sözleşmesinin derhal feshini gerektirmediğine hükmet-
miştir. Zira, yüksek mahkemeye göre, kadın işçinin “bir bakıma kendisini 
koruma duygusu ile kastını aşan bir eylemde bulunduğu düşünüle-
bilecektir”561. Yargıtay aynı yönde bir kararında da “arkadaşı tarafından 

                                                           
560  Yargıtay 9.HD., 07.04.1977, E.77/3745, K.77/5727, ĐHU., Đş K.md.17 (No:6) ve Berin C.Do ğan’ın 

Đncelemesi 
561  “... Olay günü davacı işçi bir sandalyede oturmakta iken diğer bir erkek işçi yanına yaklaşarak 

kaba bir ifade ile sandalyeden kalkmasını istemesi üzerine davacı nazik davranmasını söyleyince 
bu kez diğer işçi elinden çekerek sandalyeden kaldırmak isteyince davacı elindeki bobini ona 
fırlatmıştır. Olayların bu cereyan şekline göre dava dışı erkek işçi buna sebebiyet vermiş ve 
davacıyı tahrik etmiştir. Bu duruma göre tahrik ve fevri bir davranış sonucu oluşan, davacının bu 
eylemi, sözleşmesinin bildirimsiz feshini gerektirmez. Bir bakıma kendisini koruma duygusu ile 
davacı kadının kastını aşan bir eylemde bulunduğu da düşünülebilir” (Yargıtay 9.HD., 27.11.1997, 
E.97/18409, K.97/19850, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.117-118). 



 

 

 

dövülen işçinin tezahür eden reaksiyon sonucu tazminatsız işten çıkarıl-
masını yasaya aykırı” bulmuştur562. Ancak, isabetli olarak bu konuda ob-
jektif bir ölçüt getirmeyen Yargıtay, işçinin tahrik üzerine kavgaya katıl-
dığı iddiasının, savunma sınırını aşarak diğer işçiyi yaralamış olması ger-
çeği karşısında kendisini haklı duruma getirmeyeceğini kabul etmiştir. 
Yargıtay’a göre, “olayı başlatanın da dava dışı öteki işçi olmayıp bizzat 
davacının kendisi olduğu  karakolda dinlenen tanığın da samimi ifadesi 
ile anlaşılabildiğinden, kavgaya karışan dava dışı işçiyle birlikte davacı 
işçinin de hizmet sözleşmelerinin md.17/II-ç uyarınca feshi haklıdır”563.  
 

Yine Yargıtay bir kararında, işçinin diğer bir işçiye söylediği söz, 
fiil ve davranışların, karşı tarafın tahrikini (kışkırtmasını) aşan bir nitelik 
göstermesinin “sataşma” halini oluşturacağını belirterek, neticeye kolay-
lıkla ulaşılabilmesi için somut olaya yaklaşım yolunu göstermiştir564. Ka-
rarı inceleyen Tunçomağ ise,  hizmet sözleşmesi feshedilen işçinin diğer 
işçiye karşı sarfettiği sözler, fiil ve davranışlarının ne olduğu ve bunların 
karşı tarafın tahrikini ne ölçüde aştığı, kararda belirtilmediği için, karar 
hakkında bir değerlendirme yapabilme imkanı olmadığını ifade etmiş-
tir565. Ancak, her ne kadar somut olayı anlatmasa da, somut olaya nasıl 
yaklaşılacağı konusunda kural koyduğu için sözkonusu karar son derece 
önemlidir. 
 
 Nihayet eklemek gerekir ki, işçinin hizmet sözleşmesinin müessir 
fiilde bulunması neticesinde md.17/II-ç uyarınca haklı sebeple feshedile-
bilmesi için de sözkonusu fiilin yöneldiği kişinin mutlaka işverenin diğer 
bir işçisi olması gerekir. Yoksa, işyerindeki her müessir fiil, bir haklı fesih 
sebebi olmayacaktır566. 
                                                           
562  Yargıtay HGK., 11.12.1985, E.84/9-248, K.85/1042, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1987, s.18-19; 

Ancak, sözkonusu karara karşı yazılan karşı oy yazısında, olayda davacı işçinin başka bir işçi ile 
kavga ettiği işyerinde alkol aldığı ve işyerinden çıkarıldıktan sonra kapıda bulunan görevli bekçiye 
saldırdığı ve ona “orospu çocuğu” şeklinde sövdüğü yolunda kanıtlar mevcut olduğu, ayrıca dava-
cıya ... tarihlerinde işbu olaya benzer hareketleri nedeniyle disiplin cezaları verildiğinin de 
anlaşıldığı ifade edilmektedir. Karşı oy yazısına göre; “bütün bu kanıtlar birlikte değerlendi-
rildiğinde, davacının, işyerinde diğer işçilere karşı sataşmayı adet haline getirmiş kişi olduğu; olay 
tarihinde, kavgadan bir süre sonra dahi, olayla ilgisi olmayan kapı görevlisine küfür ederek 
saldırdığı tartışılmayacak biçimde ortadadır. Bu sebeple; olay yaratmayı adet haline getiren 
davacının, “dövülen bir kimsenin reaksiyonu” gibi soyut algılarla korunması olanağı yoktur...”. 

563  Yargıtay 9.HD., 08.06.1998, E.98/8304, K.98/10072, Ekonomi , 98 Yılı Emsal Kararları, s.57-58 
564  Yargıtay 9.HD., 27.12.1988, E.88/13214, K.88/12579, Tez-Koop- Đş: “1989-1993 Yıllarına Ait 

Çalışma Hayatı Đle Đlgili Yargıtay Kararları ve Hukuk Genel Kurulu Kararları”, Tez-Koop-Đş 
Sendikası Eğitim Yayınları No:16, s.69-70 

565  Tunçoma ğ, 1988 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.89 
566  “Davacı, davalı işverenin otobüs sürücüsü olup, 16.10.1985 günü duraktan yolcu alıp kalktığı 

sırada, bisikletli iki gencin ani olarak hareket halindeki otobüsün önüne direksiyon kırmaları 



 

 

 

 2.3. Đşçinin; Đşverenin Başka Đşçisine Hakaret Etmesi veya 
Sövmesi 
 
 Đşçinin, aynı işverenin bir başka işçisine hakaretamiz sözler sarfet-
mesi gerek doktrin567 gerekse Yargıtay tarafından md.17/II-ç uyarınca 
süresiz fesih bildirimi ile fesih için haklı sebep olarak değerlendiril-
mektedir. Örneğin, işyerinde ortaya çıkan bir durum üzerine davacı ile 
birlikte çalışan bir başka işçi arasında çıkan tartışma sırasında, dava-
cının işçiye sözle sataşarak hakaretamiz sözler söylemesinin, md.17/II-
ç’de düzenlenen hali oluşturduğu yüksek mahkeme tarafından kabul 
edilmiştir568.Yine aynı şekilde, hizmet sözleşmesinin feshine neden olan 
olaydan önceki tarihlerde de işyerinde uygunsuz davranışları sebebiyle iki 
kez uyarılan, ancak tekraren, kendisiyle aynı işyerinde çalışan bir başka 
işçiye hakaret yoluyla sataşan işçinin bu davranışı569, gece işletmenin 
misafirhanesine yanındaki diğer işçilerle birlikte sarhoş bir vaziyette 
gelen, ancak kapının kapalı olduğunu görünce nizamiye kapısına yönelip 
orada karşılaştığı gece bekçisine, müessese müdürüne ve santral memu-
runa hakaret eden işçinin sözkonusu eylemleri570 de md.17/II-ç kapsa-
mında görülmüş ve işverenin sözleşmeyi feshetmekte haklı olduğuna 
hükmedilmiştir. Hemen ifade etmek gerekir ki, hakaretin sözkonusu ol-
duğu sataşmalarda genellikle taraflar, hizmet sözleşmelerinin feshine ka-
dar yol açabilecek sözleri karşılıklı olarak sarfetmektedirler. Yargıtay 
“hakaretin karşılıklı olduğundan söz edilerek” feshin haksız sayılmasının 
ve buna bağlı olarak tazminatların hüküm altına alınmasının hatalı 
olduğunu belirtmektedir571. 
 
 Nihayet, bir işçinin işverenin diğer bir işçisi hakkında itham edici 
söz ve hakaretlerde bulunması, yüksek mahkeme tarafından, “işçinin 

                                                                                                                                                 
suretiyle ağır bir tehlike yaratmaları karşısında sinirlenen davacının, bunlardan birine tokat atması 
sebebiyle işveren tarafından iş akdi bozulmuştur. Fesihte, şoförün asabi mizaçlı olduğundan 
bahsedilmişse de, asıl bozma sebebi trafikte tehlike yaratan bisikletli çocuklara sataşması 
gösterilmiştir. Đşyerinde, işverenin diğer bir işçisine sataşması haklı bozma sayılmışsa da, somut 
olayda sataşılan kimseler işverenin işçisi değildir...” (Yargıtay 9.HD., 28.01.1987, E.87/576, 
K.87/763, YKD., Mayıs-1989, s.665-666). 

567  Schweingruber, s.197 
568 Yargıtay9.HD., 05.05.1997, E.97/3676, K.97/8205, Tekstil Đşveren Dergisi, Ağustos-1998, s.13-14; 

Karar Sümer tarafından da incelenmiş ve yerinde bulunmuştur.Bkz.Sümer, H.H.:  “Hizmet 
Sözleşmesinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı”, Yargıtayın Đş Hukukuna Đlişkin 1997 Yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1999, s.118 

569  Yargıtay 9.HD., 03.12.1997, E.97/16576, K.97/20082, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.124 
570  Yargıtay 9.HD., 16.11.1989, E.89/6824, K.89/9879, YKD., Ekim-1990, s.1479-1480 
571  Yargıtay 9.HD., 04.03.1998, E.98/571, K.98/3406, Ekonomi, M.:  Yargıtayın Đş Hukukuna Đlişkin 

1998 Yılı Emsal Kararları, Ankara, 2000, s.56-57 



 

 

 

işverenin başka işçisine sataşması halini oluşturduğu” şeklinde yorum-
lanmıştır572.  
 
 Đşçinin, işverenin başka işçisine sövmesi de md.17/II-ç uyarınca 
hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshedilebilmesi için dayanak teşkil 
edebilecektir. Yargıtay da bu hususu vermiş olduğu kararlarında açıkça 
belirtmiştir. Örneğin, işçinin, “işyeri sayılması gereken garajda bir başka 
işçiye kadın ismi ile hitap ve alay etmesi, işçinin şikayet edeceğini söyle-
mesi üzerine de ona küfür edip vurması, ayırmak isteyen oradaki diğer iş-
çilere de ana avrat sövmesi” yüksek mahkeme tarafından “eylemin 
md.17/II-ç’deki, işverenin başka işçisine sataşması şeklinde gerçekleştiği 
ve feshin bu nedenle haklı olduğu” biçiminde değerlendirilmiştir573. Aynı 
şekilde, işyerinde üretilen mamullerin istif edilerek bir yerde toplandı-
ğının ancak bunların devrilmesi üzerine davacı ile dava dışı bir başka iş-
çinin aralarında tartışma çıktığının, her ikisinin de birbirlerine ağır it-
hamlarda bulunduklarının anlaşıldığı olay neticesinde işveren her iki işçi-
nin de işine son vermiş, Yargıtay da sözkonusu durumun 1475 sayılı Đş 
Kanununun 17/II-ç bendinde öngörülen bir davranışı oluşturduğuna ve 
davalı işverenin bu hüküm çerçevesinde fesih yetkisine sahip olduğuna 
hükmetmiştir574. 
 
 Đşçinin, işverenin başka bir işçisine hakaret etmesi veya sövmesi Đş 
Kanunu md.17/II-ç’ye göre işverenin hizmet sözleşmesini feshedebilme-
sine yol açabilmekle birlikte, bu nitelikteki eylemlerde bulunanların ce-
zalandırılması mutlak değildir. Zira, sözkonusu fiillerin TCK. anlamında 
değerlendirmeye tabi tutulabilmesi için mağdurun şikayette bulunması 
gerekir. Gerçekten de, md.17/II-ç’ye göre haklı sebep teşkil edecek haka-
ret ve sövme gibi suçların takibi şikayete bağlıdır. Bu husus 
TCK.md.488/1’de “... takibat icrası kendisine tecavüz olunan şahıs tara-
fından şikayetname verilmesine bağlıdır” denerek ifade edilmiştir. Görül-
düğü üzere, kişi şikayette bulunmazsa fiil TCK. anlamında suç teşkil 
etmeyecek ancak hizmet sözleşmesinin işveren tarafından md.17/II-ç’ye 
göre feshedilebilmesi için dayanak olacaktır. 

 

 

                                                           
572  Yargıtay 9.HD., 26.02.1988, E.88/226, K.88/1719, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1988, s.22 
573  Yargıtay 9.HD., 29.06.1982, E.5482, K.6279, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.179 
574  Olayda işvereni haklı sebeple fesih yoluna sevkeden sözler, işçinin bir başka işçiye “geri zekalı, 

yavşak, yosma” şeklindeki ağır ithamlarıdır. Bu anlamda, işverenin md.17/II-ç uyarınca hizmet 
sözleşmesini süresiz fesih bildirimi ile feshetmesi doğaldır (Yargıtay 9.HD., 28.06.2000, 
E.00/6641, K.00/9976, Günay , s.1621, No:1). 



 

 

 

2.4. Đşçinin; Đşverenin Başka Đşçisine Söz Atması veya 
Sarkıntılıkta Bulunması 
 
 Đşçinin, başka bir işçiye karşı söz atma ya da sarkıntılık gibi cinsel 
dürtülerle hareket ederek birtakım sözler sarfetmesi veya eylemlerde 
bulunması da yargı organları tarafından süresiz fesih bildirimi için haklı 
sebep olarak kabul edilmiştir. Yargıtay, örneğin kuaför olarak çalışan da-
vacı işçinin aynı işyerinde çalışan kadın personele elle sarkıntılık etmesini 
md.17/II-ç anlamında haklı sebep olarak değerlendirmiştir575. Kararı in-
celeyen Güzel de, bu hükmün amacının çalışma düzeni ve iş disiplinini 
korumak olduğu düşünüldüğünde karara konu olaydaki davranış 
biçiminin, haklı sebeple fesih açısından yeterli görülmesinin isabet kazan-
dığını ifade etmiştir576. Gerçekten de, Yargıtay’ın yukarıda  30.12.1982 
tarihli tartışmalı kararında belirttiği gibi md.17/II-ç hükmünün varlık 
nedeni çalışma düzeni ve iş disiplinini korumaktır. Sözkonusu olayda da 
yapılan sarkıntılık, işyerindeki düzen ve disiplini bozduğu için “sataşma” 
kavramı içinde değerlendirilebilir. Gerçi yukarıda da değinildiği gibi 
“sataşma” halinde her halükarda düzen ve disiplin zedelenecektir. Ancak 
Yargıtayın 1982 tarihli mezkur kararından, bazı sataşmaların düzen ve 
disiplini zedelediği, diğer bazılarının ise zedelemediği sonucu çıkmaktadır. 
Bu nedenle zaten muğlak bir kavram olan “zedeleme” kelimesinin kıstas 
olarak kabul edilmesi kanımızca hatalıdır. 
 
 Yüksek mahkeme, aynı konu ile ilgili diğer kararlarında da işçinin, 
aynı işyerinde bir kadın işçiye sadece sarkıntılık etmesini577 ya da hem 
söz atması hem de sarkıntılık etmesini578 de md.17/II-ç kapsamında 
değerlendirmiş ve sözkonusu fiillerin öznesi olan işçinin hizmet sözleş-
mesinin işverence haklı sebeple feshedilebileceğine hükmetmiştir. 
 
 Nihayet, yukarıda da ifade edildiği gibi belirtilmesi gereken bir 
konu da md.17/II-ç çerçevesinde, söz atma ve sarkıntılık gibi cinsel dürtü 

                                                           
575  Yargıtay 9.HD., 10.06.1993, E.92/14786, K.93/10068 (Yargıtayın Đş Hukukuna Đlişkin 1993 Yılı 

Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1995, s.83). 
576  Güzel, A.:  “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı”, Yargıtayın Đş Hukukuna Đlişkin 

1993 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1995, s. 83 
577  Yargıtay 9.HD., 07.05.1996, E.96/723, K.96/9698, Ekonomi, M.:  Yargıtayın Đş Hukukuna Đlişkin 

1996 Yılı Emsal Kararları, Ankara, 1998, s.148; Yargıtay 9.HD., 30.06.1994, E.94/5617, 
K.94/10421, YKD., Kasım-1994, s.1776; Sözkonusu karar Tuncay’ın bir incelemesine de konu 
olmuştur.Bkz.Tuncay, C.:  “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı”, Yargıtayın Đş 
Hukukuna Đlişkin 1994 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1996, s.38 

578  Yargıtay HGK., 26.09.1980, E.9-532, K.171, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.175-176; 
Yargıtay 9.HD., 18.10.1995, E.95/12843, K.95/31809, Kamu- Đş, s.314 



 

 

 

ve şehvet duygusuyla yapılan eylemlerin Türk Ceza kanunu anlamında 
suç oluşturmasının gerekmemesidir. TCK.md.421’de düzenlenen söz at-
ma ve sarkıntılık cürümlerinin takibi TCK.md.425 uyarınca şikayete 
tabidir. Mağdur şikayette bulunmazsa fiil, TCK anlamında değerlendiril-
meyecek ancak md.17/II-ç uyarınca hizmet sözleşmesinin süresiz fesih 
bildirimi ile feshi için haklı sebep teşkil edecektir. 
 
 2.5. Đşçinin, Đşverenin Bir Başka Đşçisini Tehdit Etmesi 
 
 Đş Kanunu md.17/II-ç’de yukarıda da ifade edildiği gibi, hizmet 
sözleşmesinin işveren tarafından süresiz fesih bildirimi ile feshine yol 
açabilecek “haklı” sebepler, “tahdidi” olarak değil, “tadadi” olarak sayılma 
yoluna gidilmiştir. Bu nedenle, md.17/II-ç açısından bakıldığında “sataş-
ma” kavramına dahil olabilecek birçok davranış bulunmaktadır. Her 
somut olayın özelliğine bakılarak belirlenmesi gereken “haklı sebep” kav-
ramını iş hukuku gibi dinamik bir alanda, sınırlamak mümkün değildir. 
Bu anlamda, somut olayları inceleyerek içtihat oluşturan Yargıtay, işçi-
nin, işverenin bir başka işçisini tehdit etmesini de “sataşma” olarak nite-
lendirmiş ve md.17/II-ç kapsamına dahil etmiştir. Yüksek mahkemeye 
göre, kendisine gösterilen makinede çalışmayan ve işyeri yönetimine yö-
nelik hakaretamiz sözler sarfeden ve kendisini ikaz eden diğer işçinin de 
üzerine yürüyerek onu tehdit eden işçinin bu eylemleri karşısında, feshin 
haklı sebebe dayandığının kabulü gerekmektedir579. Kararı inceleyen 
Ergin, sorunun kaynağına inerek “işyerinde sataşma ve işverenin emir ve 
talimatlarına karşı gelme fiillerinin kaynak ve nedenlerinin tefriki ve buna 
göre farklı sonuçlar bağlama imkanı bulunmadığına” değinmekte; “Yargı-
tay’ın gerçekleşen somut fiili esas alarak verdiği kararın doğruluğunu  
kabul etmenin zorunlu” olduğunu ifade etmektedir580. 

 
 

                                                           
579  Yargıtay 9.HD., 20.06.1995, E.95/12819, K.95/22344, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1995, 

Kararlar Bölümü 
580 Ergin ’e göre; “... henüz ülkemizde işyerinde çalışan işçilere psikolojik eğitim verilmesi, 

davranışlarında gerek yapısal ve gerekse çalışma koşullarından kaynaklanan bozukluklarına 
yardım, iş ve işyeri psikolojisi gibi konularda uzman bulundurmak suretiyle işçilerin bu tür 
problemlerinin ve işyerindeki çalışma şartlarından beklentilerinin ve bunlardan kaynaklanan 
sorunlarının halline dair çalışma ve organizasyon olmadığından, işyerinde sataşma ve işverenin 
emir ve talimatlarına karşı gelme fiillerinin kaynak ve nedenlerinin tefriki ve buna göre farklı sonuç 
bağlama imkanı bulunmamaktadır”.Bkz.Ergin, B.:  “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem 
Tazminatı”, Yargıtayın Đş Hukukuna Đlişkin 1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, 
Đstanbul, 1997, s.64 



 

 

 

2.6. Đşçinin; Baskı Sonucu, Bir Başka Đşçinin Hizmet 
Sözleşmesinin Feshedilmesine Neden Olması (Baskı Feshi) 

 
2.6.1. Baskı Feshinin Koşulları 
 
Görüldüğü üzere Đş Kanunu md.17/II-ç’de, diğer hususlar ya-

nında, işçinin işverenin başka işçisine sataşması hali de düzenlenmiştir. 
Yukarıda ayrıntılarıyla incelenen durumlardan birinin mevcudiyeti halin-
de, işveren fiili ve faili öğrendiği günden itibaren altı işgünü içinde hizmet 
sözleşmesini feshedebilir. Đşveren feshi kendi kararı ile uygulamış olabi-
leceği gibi, sataşmaya maruz kalan işçinin şikayeti ile de bu yola gidebilir. 
Ne var ki, işyerinde bir işçinin diğer bir işçiye sataşması sözkonusu olma-
dığı halde, işçilerden bir kısmının muhtelif nedenlerle, işverene müracaat 
ederek bir işçinin işyerindeki varlığından rahatsız olduklarını belirterek, 
bu işçinin hizmet sözleşmesinin feshini istemeleri, aksi halde kendilerinin 
işten ayrılacaklarını ifade etmeleri halinde, her ne kadar md.17/II-ç’nin 
lafzına uygun bir durum olmasa da, sözkonusu ihtimal, bu fıkra çerçe-
vesinde incelenebilir. Elbette, işçilerin sadece kendilerinin işten ayrılacak-
larını söyleyerek tehditte bulunmaları sözkonusu değildir, bunun yanında 
baskı aracı olarak ilgili işçi ile çalışmayı reddetmeleri, grev, stokların dışa-
rıya çıkarılmasını engellemeleri ya da ruhsal baskı da ihtimal dahilin-
dedir. Ayrıca, baskıyı uygulayan sadece işçiler değil, işverenin müşterileri, 
sendika581, devlet organları, terörist örgütler ya da işyeri sendika temsil-
cileri de olabilir. Ancak, konumuz açısından önemli olan; işverenin işçile-
rinden birinin veya birkaçının, işvereni bir diğer işçinin hizmet sözleş-
mesini feshe yönlendirmeleridir. Bu tür bir feshe Alman hukukunda “bas-
kı feshi”582 adı verilmektedir. Böyle bir durumda, iş arkadaşları tarafın-
dan yapılan baskı neticesinde  feshe maruz kalan işçinin, gerek işveren-
den gerekse feshe neden olan işçilerden birtakım taleplerde bulunabil-
mesi mümkündür. Ancak, “baskı feshi”nin mevcudiyeti için iki koşulun 
aynı  zamanda birarada bulunması şarttır: Bunlardan ilki,  işverenin ken-
di iradesiyle işçisinin hizmet sözleşmesini feshetmeye yönelik bir kararı 
bulunmamasıdır; aksi halde, işverenin baskı sonucu değil, kendisinin 
haklı olarak nitelendirdiği bir sebeple hizmet sözleşmesini feshettiği 
sonucuna varılacaktır.  Đkincisi, bir başka işçinin, hizmet sözleşmesinin 

                                                           
581  “Đşyerinde çalışan işçilerin bizzat veya sendikanın direktifi ile, sendikaya üye olmamakta direnen 

işçi veya işçileri işten çıkarmadığı takdirde artık o işçi veya işçilerle çalışmayacaklarını bildirmeleri 
suretiyle işvereni boykot veya grevle tehdit etmeleri durumu  baskı feshinin bir uygulanma 
şeklidir”.Bkz.Tuncay , Üyelik, s.87 

582  Ertürk, Ş.: “Đş Arkadaşlarının Baskısı Sonucu Đş Sözleşmesi Feshedilen Đşçinin Talep Hakları ve 
Hukuki Dayanakları”, Prof.Dr.Turhan Tufan Yüce’ye Armağan, Đzmir, 2001, s.59-78 



 

 

 

feshini talep etmesidir; ancak bu talebin, işvereni feshe yönlendirecek bir 
tehdidi de beraberinde getirmesi gerekmektedir. 

 
Unutulmamalıdır ki, işveren bu tür bir baskı karşısında hemen fe-

sih yoluna gitmemelidir. Zira, işveren, yönetim hakkının bir gereği olarak 
işçilerini koruma ve gözetme borcu altındadır. Üstelik  bunu yaparken 
işçileri arasında ayırıma gitmemeli; bir işçinin yararı diğerininki karşısın-
da gözardı edilmemelidir583. Buna karşılık,  işçiler de hem işverene hem 
de birbirlerine karşı özen yükümlülüğü gerektiren özel bir ilişki içinde 
bulunduklarından, karşılıklı yararlar konusunda özen göstermelidirler. 
Bu durumda, doğal olarak gerek işçiler tarafından özen yükümlülüğünün 
ihlali, gerekse işveren tarafından koruma ve gözetme borcuna aykırı 
hareket edilmesi, hizmet sözleşmesi feshedilen işçinin malvarlığında 
oluşan zararın tazmini gerekliliğini beraberinde getirecektir584.  

 
Gerçekten de, hizmet sözleşmesinden doğan koruma ve gözetme 

borcu işverene, işçinin menfaati doğrultusunda davranma, onu koruma 
ve yardımcı olabilmek için çaba gösterme, işçiye zararlı olması muhtemel 
davranışlardan kaçınma borcu yüklemektedir585. Đşverenin bu borcu 
yönetim hakkının sınırlarından birini oluşturmaktadır586. Doğal olarak, 
işverenin işçiyi koruma ve gözetme borcunun kapsamına hangi husus-
ların dahil olacağını önceden belirleme imkanı yoktur, somut olayın 
özellikleri sözkonusu borcun içeriğini belirleyecektir. Ancak, işçinin kişili-
ğini koruma ve ona saygı göstermenin kapsama dahil olduğu konusunda 
tereddüt yoktur587. Bu nedenle, işveren, işçinin işini yaparken diğer işçi-
ler tarafından rahatsız edilmesini önlemekle yükümlüdür. Đşveren, işçiler 
arasında husumet ortaya çıkmaması için gereken önlemleri almalıdır. Bu 
nedenle, işçilerin, diğer bir işçinin  hizmet sözleşmesinin feshi talebiyle 
kendisine gelmeleri halinde derhal fesih yoluna gitmemeli, öncelikle taraf-
ları dinlemeli, taraflar da kendisine sağlıklı bilgiler  vermelidir. Uyuşmaz-
lığın başlangıcından itibaren, giderilmesinin olanak dışı olduğunun anla-
şılması hali dışında, işveren, tarafları uzlaştırmaya çalışmalıdır. Uzlaştır-
manın mümkün olmadığı durumlarda ise, kimin suçlu olduğuna karar 
vererek çözüme gitmelidir. Bu nokta, işveren için büyük hassasiyet 
taşımaktadır. Çünkü kararı ne olursa olsun, bunun sonuçlarının kendi-

                                                           
583  Ertürk , Baskı Feshi, s.70 
584  Ertürk,  Baskı Feshi, s.69-70 
585  Boldt , s.281 
586 Ayrıntılı bilgi için bkz.Süzek, S.:  “Đşverenin Yönetim Hakkı ve Sınırları”, Prof.Dr.Metin Kutal’a 

Armağan, Ankara, 1998, s.225-232 
587  Süzek, S.:  Đş Güvenliği Hukuku, Ankara, 1985, s.177 



 

 

 

sine doğrudan etkisi olacaktır. Bu anlamda, karşılıklı güven ortamının 
yeniden tesis edilemeyeceğinin anlaşılması durumunda, işverenin şikayet 
konusu olan işçinin hizmet sözleşmesini feshetmesi mümkündür588.  

 
2.6.2. Baskı Feshinin Hükümleri 
 
Đşverenin, gördüğü baskı neticesinde, Đş Kanunu md.17/II içinde 

değerlendirilebilecek bir haklı sebep olmaksızın, işçinin hizmet sözleşme-
sini feshetmesi halinde bir “haksız fesih” sözkonusu olacaktır. Bunun 
sonucu işçinin gerçekleşen ihbar ve kıdem tazminatı hakları yanında, 
çalıştığı süreyle orantılı diğer ücret ve yıllık izin haklarını isteyebileceği de 
açıktır. Bununla birlikte, işçinin haksız feshe bağlı olarak talep edebi-
leceği tazminatlarla karşılanamayacak miktarda zararı ortaya çıkmış 
olabilir. Bir başka deyişle, burada, işverenin işçiyi gözetme borcuna aykırı 
bir davranışı sözkonusudur ve bundan doğacak zararlardan işveren genel 
hükümlere göre sorumlu olacaktır.  

 
Böyle bir durumun ortaya çıkması halinde, doktrinde işçinin  

BK.md.100’e göre işvereni sorumlu tutabileceği ifade edilmektedir. Zira 
sözkonusu maddede, “yardımcı şahıslar”ın borca aykırı davranmasından 
doğan zarardan borçlunun sorumluluğu düzenlenmektedir. Buna göre; 
“bir borcun ifasını veya bir borçtan mütevellit bir hakkın kullanılmasını 
kendisiyle beraber yaşayan şahıslara veya maiyetinde çalışanlara velev 
kanuna muvafık surette tevdi eden kimse bunların işlerini icra esnasında 
ika ettikleri zarardan dolayı diğer tarafa karşı mesuldür” (BK.md.100/1). 
Maddede adı geçen borçlu, işverendir; alacaklı, hizmet sözleşmesi baskı 
neticesinde feshedilen işçidir; yardımcı kişi ise diğer işçi veya işçilerdir. 
Yardımcı şahıs deyimi, borçlunun borcun ifasını veya borçtan doğan 
hakkın kullanılmasını bıraktığı bütün şahısları ifade etmektedir. 
BK.md.100’ün yardımcı şahısları tanımlayan ifadesi, mehaz kanuna uy-
gun olarak “kendisiyle birlikte yaşayan kişiler, işçiler veya hizmetliler gibi 
yardımcı bir şahıs” şeklinde anlaşılmalıdır589. Đşte bu adı geçen yardımcı 
şahsın fiilinden, BK.md.100’e göre işverenin sorumlu tutulabilmesi için, 
hizmet sözleşmesi baskı neticesinde feshedilen işçinin bir zarara uğramış 
olması ve bu zararın da “haksız fesih” nedeniyle talep edebileceği tazmi-
natlarla karşılanamaması ve bu nedenle geri kalan zararın karşılana-
bilmesi için maddi ve şartları varsa manevi tazminat hakkına sahip 
olması gerekir. Ayrıca bu zarar, çalışma hayatının sağlıklı bir biçimde yü-
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rüyebilmesi için şart olan, gerek işçi-işveren arasındaki gerekse işçilerin 
kendi aralarındaki özen yükümlülüğünün gereği olarak, söz-konusu 
yükümlülüğün hiç veya gereği gibi ifa edilmemiş olmasından veya borçtan 
doğan bir hakkın hukuka aykırı bir şekilde kullanılmış olma-sından 
doğmalıdır.  

 
Đşverenin, bazı işçi ya da işçilerin baskısı neticesinde, bir işçisinin 

hizmet sözleşmesini feshetmesi durumunda, zarar gören işçinin, istihdam 
edenin sorumluluğunu düzenleyen bir diğer madde olan BK.md.55 değil 
de, BK.md.100 gereğince işverenden tazminat talep edebilmesinin nedeni, 
BK.md.100’de zarar gören alacaklı ile borçlu (işveren) arasında daha önce 
kurulmuş akdi ve dolayısıyla hukuki bir ilişkinin mevcut olmasıdır590. 
Nitekim, inceleme konumuzda da, hizmet sözleşmesi baskı neticesi ile 
feshedilen işçi (alacaklı) ile işveren (borçlu) arasında önceden kurulmuş 
bir sözleşme ilişkisi (hizmet sözleşmesi) bulunmaktadır. Buradaki düzen-
leme de, üçüncü bir kişinin davranışından dolayı, istihdam edenin so-
rumluluğu olmakla birlikte, md.100 sadece borca aykırılık halinde 
uygulanır. Bu nedenle, BK.md.55, akdi borç ilişkilerine uygulanmaz, sa-
dece sözleşme dışı sorumlulukta geçerlidir, oysa BK.md.100, akdi sorum-
lulukta uygulanır591. 

 
Đşte bu nedenle, yardımcı şahsın fiilinden doğan zarar nedeniyle, 

sözleşmesi baskı neticesinde feshedilen işçi, ancak BK.md.100’e dayana-
rak işverenden tazminat talep edebilir. Burada, işveren, BK.md.55’te 
olduğu gibi, kurtuluş kanıtından yararlanamaz. Şöyle ki, BK.md.55’e 
göre, istihdam eden kişi, “böyle bir zararın vuku bulmaması için hal ve 
maslahatın icap ettiği bütün dikkat ve itinada bulunduğu yahut dikkat ve 
itinada bulunmuş olsa bile zararın vukuuna mani olamayacağını ispat 
ederse mesul olmaz”. Oysa, BK.md.100’e göre borçlu kendisinin kusursuz 
davranmış olduğunu ispat etmekle sorumluluktan kurtulamaz592. Ancak, 
belirtmek gerekir ki; BK.md.100/2 uyarınca, BK.md.55’ten farklı olarak, 
borçlunun, yardımcı şahısların kastla veya ihmal neticesinde doğan fii-
linden mütevellit zarardan tamamen ya da kısmen sorumlu olmayacağını 
öngören “sorumsuzluk sözleşmesi”nin yapılması mümkündür. 

 

Bununla birlikte, yardımcı şahıslarla, feshe maruz kalan işçi ara-
sında sözleşmeden doğan bir borç ilişkisi bulunmadığı için, işçi, kural 
olarak doğrudan doğruya yardımcı şahıslardan tazminat talebinde bulu-
                                                           
590  Deschenaux, H./ Tercier, P.:  La Responsabilité Civile, Berne, 1975, s.99 ; Tando ğan, H.:  Kusura 

Dayanmayan Sözleşme Dışı Sorumluluk, Ankara, 1981, s.79 
591  Eren,  C.II, s.164 
592  Eren , C.II, s.164 



 

 

 

namaz. Ancak, yardımcı şahısların davranışı, aynı zamanda, sözleşmesi 
feshedilen işçiye karşı haksız fiil niteliğindeyse, işçi doğal olarak, haksız 
fiile ilişkin kurallara dayanarak zararının tazminini yardımcı şahıslardan 
talep edebilecektir. Alman hukukunda, feshe maruz kalan işçinin, feshe 
neden olan iş arkadaşlarından talep edebileceği hakların hukuki dayana-
ğı olarak “ahlaka aykırılık” hükümleri gösterilmektedir. Oysa Türk huku-
kunda, ahlaka aykırı bir fiil ile başka bir kimsenin zarara uğramasına 
sebebiyet verilmesi halinde, uygulama alanı son derece dar olan 
BK.md.41/2 sözkonusu olmaktadır. Zira, BK.md.41/2’de yazılı olmayan 
ahlak kurallarının kasten ihlali şartı aranırken, BK.md.41/1’e göre, ihmal 
ile ihlal dahi tazminat talebi için yeterlidir. Bu nedenle, baskı feshi 
sonucu hizmet sözleşmesi feshedilen işçinin iş arkadaşlarına yönelteceği 
tazminat talebinde BK.md.41/1 uygulanmalıdır593. Ayrıca, yardımcı şah-
sın davranışından kaynaklanan zararı, feshe maruz kalan işçiye ödeyen 
işveren, yaptığı ödeme nedeniyle, yardımcı şahısla aralarında mevcut olan 
hizmet sözleşmesine dayanarak, yardımcı şahsa rücu edebilir. 
 

Bunun yanında, doktrinde, baskı feshi halinde, işvereni, haksız 
feshi düzenleyen BK.md.41/1’e göre sorumlu tutmanın da mümkün ola-
bileceği ifade edilmiştir. Đstihdam edenin sorumluluğu bir “sebep 
sorumluluğu”, haksız fiil sorumluluğu ise bir “kusur sorumluluğu” oldu-
ğundan, ikisinin neticeleri farklı olacaktır. Borçlar Kanununun 41. 
maddesi anlamında hukuka aykırılık, kişilerin mal ve şahıs varlıklarını 
doğrudan doğruya koruyan emredici bir hareket tarzı kuralına aykırılık 
halinde ortaya çıkar594.  Bu anlamda, işverenin, işçiyi gözetme borcu kap-
samında, kişiliğini koruma yükümlülüğü de bulunduğundan, işyerinde 
çalışan bir kısım işçilerin baskısı ile diğer bir işçinin hizmet sözleşmesini 
haksız bir şekilde fesheden işveren, işçinin kişilik haklarını da zedelemiş 
olacaktır. Zira, kişilik haklarının içinde, sosyal kişilik değerleri olan 
ekonomik özgürlükler, dolayısıyla çalışma hakkı da bulunmaktadır595. 

 
Nihayet eklemek gerekir ki, BK.md.100’e göre, baskı ile yapılan 

fesih neticesinde zarara maruz kalan işçinin işverene zararının tazmini 
talebiyle açabileceği davada zamanaşımı süresi BK.md.125 uyarınca 10 
yıldır. Sorumluluğun BK.md.41’den kaynaklandığı haksız fiilden doğan 
zararların tazmininde ise  BK.md.60 gereğince 1 ve 10 yıllık zamanaşımı 
sözkonusu olacaktır. 

                                                           
593  Ertürk , Baskı Feshi, s.77-78 
594  Olgaç,  s.254-255 
595  Ertürk , Baskı Feshi, s.74 



 

 

 

 3- Đşçinin Eşinin, Đşverene veya Başka Đşçiye Sataşması 
 
 Đş Kanunu md.17/II-ç’de, işçinin işverene yahut onun ailesi üye-
lerinden birine ya da işverenin başka bir işçisine sataşması durumundan 
bahsedilmekte ve böyle bir olayın vuku bulması halinde, işverenin sözko-
nusu işçinin hizmet sözleşmesini haklı sebep bulunduğundan bahisle 
herhangi bir tazminat ödemeksizin feshedilebileceği hükme bağlanmak-
tadır. Ancak, “sataşma” tanımına giren söz veya eylemlerden birinin 
failinin işçinin kendisi değil de eşi olması durumunda ulaşılacak sonuç 
ilgi çekicidir. Yukarıda ifade ettiğimiz gibi, md.17/II-ç uyarınca hizmet 
sözleşmesinin feshedilebilmesi için, fiilin mutlaka bir ceza kovuşturma-
sının konusu olması gerekmemektedir. Ancak, böyle bir kovuşturma 
neticesinde, ceza mahkemesi bir mahkumiyet kararı verirse, doğal olarak 
hizmet sözleşmesi sona erdirilen kişi ile, hüküm giyen kişi aynı kişi ola-
caktır. Oysa, sözkonusu fiillerden birinin öznesi işçi değil de, eşi ise bu 
durumda ceza kovuşturması elbette işçinin eşi hakkında başlatılacaktır. 
Ancak “işçi” olmayan “eş”in, iş hukukunun konusu olması mümkün de-
ğildir. Bu durumun iş hukukundaki yansıması Yargıtay’ın vermiş olduğu 
kararlarla ortaya çıkmıştır. Örneğin yüksek mahkemeye göre; “eşinin, 
işverenin diğer işçisini dövmesinde rolü ve etkisi olan işçinin iş akdinin 
bildirimsiz ve tazminatsız olarak feshinde işverenin haklı olduğunu kabul 
etmek gerekir”596. Buna karşılık Yargıtay, işyerinde çamaşır yıkama işin-
de çalışan davacı kadın işçinin eşinin, iş dolayısıyla ortaya çıkan bir tar-
tışma nedeniyle işveren vekiline telefonda küfür etmek suretiyle sataş-
masının, davacı işçinin haklarını ortadan kaldırmayacağını, feshin haksız 
olduğunu ve ihbar ve kıdem tazminatının ödenmesi gerektiğini kararlaş-
tırmıştır597. Kararı inceleyen ve değerlendiren Süzek, her ne kadar 17/II-ç 
                                                           
596  Yargıtay Hukuk Genel Kurulu tarafından da benimsenen, Yargıtay 9.HD.’nin 26.02.1981 gün ve 

E.250, K.2850 sayılı ilamına göre; “... davalı bankanın dış harcamalarla ilgili işlemlerdeki hata ne-
deniyle müdür muavini davacı (A) ile diğer müdür muavini (B) arasında anlaşmazlık çıktığı, bu an-
laşmazlığın zamanla sürtüşme haline dönüştüğü, bunun sonucu olarak davacının polis memuru 
olan kocasının bankaya gelerek (B)’yi personelin önünde dövüp küfür ettiği, olayın bu şekilde mey-
dana gelmesinde davacının rolü ve etkisi bulunduğu anlaşılmaktadır. Bu durumda, davacının iş 
akdinin bildirimsiz ve tazminatsız olarak feshinde davalı işverenin haklı olduğunu kabul etmek 
gerekir” (Yargıtay HGK., 19.10.1983, E.81/9-610, K.83/981, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-1985, 
s.18-19). 

597  “... davacı işçinin temizlik işlerinden sorumlu olarak çalıştığı, olay günü çamaşır makinasının bozuk 
olduğu, o günlerde işyerinin denetime tabi tutulacağı, bu durumun işyeri yetkililerince bilindiği, bu-
nun için iş elbiselerinin davacı tarafından elde yıkanması istendiği, davacı kadın işçinin bunu yap-
maya yanaşmadığı, daha sonra da bir başka işçinin araya girmesi suretiyle davacının anılan elbi-
seleri yıkadığı, yıkadıktan sonra telefonla bu durumu eşine bildirdiği, eşinin daha sonra telefonla 
işveren vekiline küfür etmek suretiyle sataştığı anlaşılmaktadır.... davalı işverenin hizmet söz-
leşmesini feshettiği kabul edilerek ihbar ve kıdem tazminatları hüküm altına alınmalıdır” (Yargıtay 
9.HD., 13.10.1998, E.98/11465, K.98/14315, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-1999, s.17-18). 



 

 

 

fıkrasında işçinin sataşmasından söz edilmişse de olayın özelliğine göre 
bir işçi yakınının da sataşmada bulunması işyerinin düzenini olumsuz 
etkiliyor, işçi ile işveren ilişkisini çekilmez hale getiriyorsa, böyle bir du-
rumda işçi yakınının sataşmada bulunması ahlak ve iyiniyet kurallarına 
uymayan haller benzeri sayılarak işverene haklı sebeple fesih hakkı ta-
nınması gerektiğini ifade etmiştir598. 
 

 Sözkonusu değerlendirme hakkında üç açıdan görüşlerimizi ifade 
etmek isteriz: Öncelikle yukarıda da belirttiğimiz üzere işveren vekiline 
karşı vuku bulacak sözkonusu olaydaki gibi bir “sövme” karşısında 
işverenin, haklı sebeple fesih için başvurabileceği dayanak md.17/II-ç 
değil, md.17/II-b’dir. Zira “sövme”, md.17/II-b’deki “şeref ve namusa 
dokunacak söz” kavramına dahil edilebilir. Eğer fiil “dövme” ya da örneğin 
“tehdit” olsaydı, md.17/II-ç içinde değerlendirilebilecekti. Diğer yandan, 
sözkonusu olayı “ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzeri” 
tanımına dahil etmek bize zor görünmektedir. Burada “benzeri” olan, “işçi 
benzeri kişiler” değil; ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan “fiillerin 
benzeri”dir. Nihayet, işçinin eşinin işverene veya bir başka işçiye sataş-
masını fesih için “haklı sebep” kabul etmek her durum için geçerli olma-
malıdır. Zira, kanımızca sözkonusu durumun hizmet sözleşmesinin fes-
hine yol açabilmesi için, eşin  hareketinde işçinin kendisinin de rolü ve 
etkisi olmalıdır. Bir başka deyişle, “işyerinin düzeninin olumsuz etkilen-
mesinde” ve “işçi-işveren ilişkisinin çekilmez hale gelmesinde” esas  itiba-
riyle yine işçinin fiili etkili olmalı ve bu fiil müeyyideye bağlanmalıdır. 
Örneğin, eşini işveren vekiline karşı kışkırtan işçinin bu hareketi nede-
niyle hizmet sözleşmesi haklı sebeple feshedilebilecek iken; sadece işye-
rindeki bir tartışmayı ya da olayı eşine anlatmakla yetinen, eşini yönlen-
dirmeyen ve kışkırtmayan işçinin hizmet sözleşmesini haklı sebeple fes-
hetmek kanımızca hakkaniyete uygun değildir.  
 
 4- Đşçinin; Đş Kanunu md.77’ye Aykırı Hareket Etmesi 
 

 4.1. Đşyerine Sarhoş veya Uyuşturucu Madde Almış Olarak 
Gelmek 
 
 1475 sayılı Đş Kanunu 17/II-ç maddesinde işverenin işçinin 
hizmet sözleşmesini haklı sebeple fesih hakkını düzenlerken, “içki ve 
uyuşturucu madde kullanma yasağı” başlıklı 77.maddesine yollamada 
bulunmakta  ve 77. maddeye aykırı hareket eden işçinin de hizmet 
                                                           
598  Süzek , 1998 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.105; Madde 17/II’deki “...ve benzerleri” 

ibaresine örnek  olarak Đsviçre hukukunda, işçinin müşterilere karşı nezaket sınırları dışında 
davranması örnek olarak gösterilmektedir.Bkz.Schweingruber , s.197 



 

 

 

sözleşmesinin süresiz fesih bildirimi ile sona erdirilebileceğini 
belirtmektedir. Sözkonusu maddeye göre “işyerine sarhoş veya 
uyuşturucu madde almış olarak gel-mek ve işyerinde alkollü içki veya 
uyuşturucu madde kullanmak yasak-tır”. Đşçinin bu yasağa aykırı 
davranması durumu, işveren açısından md.17/II-ç’ye göre fesih için bir 
“haklı sebep” oluşturacaktır. Görüldüğü üzere yasağı düzenleyen 
maddede iki ayrı durum düzenlenmektedir. Buna göre; hem işyerinde 
alkollü içki veya uyuşturucu madde kullan-mak, hem de işyerine sarhoş 
olacak derecede alkollü içki ya da uyuş-turucu madde almış olarak 
gelmek yasak kapsamına alınmıştır. 
 
 Kanun, işyerine işçinin sarhoş olarak gelmesi neticesinde işve-
renin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebileceğini düzenlemiştir. 
Yargıtay da, işyerine sarhoş olarak gelen, işverenin uyarması üzerine iş-
yerini terkedip giden ve bir daha dönmeyen işçinin hizmet sözleşmesinin 
feshinin haklı sebeple olduğunu ifade etmektedir599. Sözkonusu sarhoşlu-
ğun ise, yani irade ve normal davranma yeteneğinin kaybedilmesi veya 
zayıflamasının, alkolden ya da esrar, eroin, kokain, morfin gibi uyuştu-
rucu maddelerden ileri gelmesi önemli değildir600. O halde, sarhoş olması-
na yol açmayacak derecede alkollü içki almış olan işçinin hizmet sözleş-
mesi md.17/II-ç uyarınca feshedilmeyecektir. Ancak, kendisini sarhoş 
edecek miktarda olsun ya da olmasın, işyerine gelirken “uyuşturucu 
madde almış olmak”, haklı sebeple feshe yol açabilecektir. Bu anlamda, 
işyerine içki almış olarak gelen işçinin davranışları, işin normal seyrinde 
devam etmesini engellemediği takdirde, hizmet sözleşmesinin haklı sebep-
le feshi sözkonusu olmayacaktır601. Nitekim, Yargıtay’a göre de, “aldığı iç-
ki miktarı işçinin istenç (irade) ve davranışlarını, işinin olağan biçimde 
yürütülmesini etkilemiyorsa, sadece işyeri dışında içki kullanmış olması 
sözleşmenin bozulması için yeterli değildir”602. 
 
 Aslında hükmün uygulanabilmesi için 77.maddedeki yasağa aykırı 
bir tek davranış yeterlidir. Yoksa, işçinin alkolik603 ya da uyuşturucu 
                                                           
599  “Đki tarafın şahitleri de davacının sarhoş olarak işyerine geldiğini, işverenin de “sarhoş işyerine ge-

linmez, çık git” demesi üzerine davacının işyerini terkederek gittiği, bir daha işyerine dönmediği 
anlaşılmıştır. Bu itibarla davacı 1475 sayılı Đş Kanununun 77.maddesine göre ihbar ve kıdem 
tazminatı alamaz” (Yargıtay 9.HD., 19.02.1976, E.76/5009, K.76/6514, YKD., Kasım-1976, 
s.1571-1572). 

600  Ekonomi , s.190 
601  Tunçoma ğ/Centel , s.199 ; Mollamahmuto ğlu , s.223 ; Centel , s.182-183 ; Ekonomi , s.190 
602  Yargıtay 9.HD., 27.06.1978, E.78/6424, K.78/9324, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-1979, s.9-10 
603  Sözer’e göre; “... eğer alkolizm iş hukuku bakımından bir hastalık ise işyerine sarhoş olarak 

gelmek ve işyerinde alkollü içki kullanmak tek başına fesih için yeterli neden sayılmamalıdır. 
Çünkü, böyle bir davranışta bulunan işçi, önemli derecede bir kusuru bulunmaksızın doğan alkol 



 

 

 

madde bağımlısı olması şart değildir604. Đşyerine bir defa sarhoş ya da 
uyuşturucu madde alınmış olarak gelinmesi, md.17/II-ç’nin uygulanabil-
mesi için yeterli olacaktır605. Ancak Sözer, örneğin, işyerinde yıllardır 
temiz bir sicille çalışan ve emekliliği yaklaşmış bir işçi, işyerine bir defa 
içkili geldi diye hizmet sözleşmesinin derhal feshinin, özellikle işçinin 
kaybedeceği ve işverenin de ödemekten kurtulacağı kıdem tazminatı da 
düşünüldüğünde iyiniyet kurallarına ters düşeceğini ifade etmektedir. 
Yazara göre, “öyle bir olayda, işçinin ve işverenin fesih haline bağlı kayıp 
ve kazançları tartılmalı, 77.maddenin bir defalık ihlali halinde kolaylıkla 
fesih sonucuna varılmamalıdır. Đşveren iyiniyet kuralı ve gözetim borcu 
gereği, kıdemine bakmaksızın, işçinin bir defalık yanılgısını gerekli uya-
rıda bulunarak mazur görebilmelidir”606. Gerçekten de, “işyerine sarhoş 
gelme sorunu tartışılırken, işçinin o zamana kadarki davranışı, işyerinin 
taşıdığı özellikler ve sarhoşluk derecesi gibi etkenlerin gözönünde bulun-
durulması gerekir”607.  
 
 Kanımızca da, 77.madde değerlendirilirken iyiniyet kuralları gözö-
nünde bulundurulmalıdır. Ancak, örneğin her ne kadar işçinin az mik-
tarda  içki alarak işyerine gelmesi, irade ve davranışları normal bir şekil-
de çalışmasını engellemedikçe, fesih için haklı sebep olarak nitelendirile-
mezse de bu şekilde davranmanın alışkanlık haline getirilmemesi gerekir. 
Zira, işçinin bunu alışkanlık haline getirmesi, işyeri ve işçinin güvenliğini 
sağlama ve sağlığını koruma gayesiyle tanzim edilmiş kurallara aykırılık 
teşkil edebilir. Gerçekten, çok az miktarda alınan içki her ne kadar bir 
sarhoşluğa neden olmaz ise de, alınan maddelerin zamanla vücutta 
meydana getireceği tahribat dikkate alınırsa, bu durum ileride işyeri ve 
işçinin güvenliği açısından tehlike yaratabilir608. 
 

4.2. Đşyerinde Alkollü Đçki veya Uyuşturucu Madde Kullanmak 
ve Bulundurmak 
 

                                                                                                                                                 
hastalığı nedeniyle içki kullanıyorsa, bu davranışı hastalık sonucu kısıtlanan iradesinin sonucu 
olarak ortaya çıkmıştır. Bu yüzden, sözkonusu düzenleme içkiye düşkünlüğü olan kişiler hakkında 
değil, arızi olarak içki kullanan ve sarhoş kabul edilenler hakkında uygulanır nitelikte-
dir”.Bkz.Sözer, A.N.:  “Đş Hukukunda Đçkiye Düşkünlük, Sarhoşluk ve Kusur”, TÜTĐS, Ocak-1984, 
C.8, S.1, s.16 

604  Kaplan , Fesih, s.145 ; Narmanlıo ğlu,  s.361 ; Atabek , s.138 ; Centel , s.182 
605  Narmanlıo ğlu , s.361 ; Atabek,  s.138 
606  Sözer,  Đçkiye Düşkünlük, s.17 
607  Tunçoma ğ/Centel , s.199 
608  Kaplan,  Fesih, s.145 



 

 

 

 Kanun her ne kadar hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshi için 
işyerine sarhoş olacak derecede alkollü içki almış olarak gelmeyi şart 
olarak belirtmiş olsa da, işyerinde alkol kullanılması durumunda sarhoş 
olma şartını aramamış; alkollü içki kullanmış olmayı yeterli saymıştır. 
Yine aynı şekilde, uyuşturucu madde kullanılması ve bulundurulması 
durumunda da, işveren md.17/II-ç uyarınca haklı sebeple fesih yoluna 
gidebilecektir. Nitekim, Sümer’in de incelemesine609 konu olan bir olayda 
Yargıtay, işyerinde alkol alınması durumunda işverenin hizmet sözleşme-
sini feshetmesinin, Đş Kanununun 17/II-ç maddesine uygun düşeceğine 
hükmetmiştir610. 
 
 Buradaki “işyeri” kavramı, Đş Kanununda yapılan tanımdaki şek-
liyle anlaşılmalıdır, bu nedenle de alkollü içkinin Đş Kanunu md.1/2’de 
işyerinden sayılan yerlerde, örneğin işyerinin avlusunda ya da araçlar-
da611  kullanılmış olması, fesih için haklı sebep teşkil edecektir612. Đşçinin 
hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshi için içki ya da uyuşturucu mad-
de kullandığı yerin “işyeri” olup olmadığı incelenmelidir. Ayrıca, Yargıtay, 
uyuşturucu madde “kullanmak” dışında, “bulundurmayı” da md.17/II-
ç’nin uygulanabilmesi için yeterli görmektedir613. Bu anlamda, Yargıtay 
vermiş olduğu bir kararında, “işçinin mahkum olduğu uyuşturucu bu-
lundurma fiilinin işlendiği çay ocağının, davalı işverenin işyerinin kap-
samında olup olmadığı araştırılarak, işyeri kapsamında ise feshin Đş Ka-
nunu md.17/II-ç şartlarında gerçekleştiğine ve kıdem tazminatı isteğinin 

                                                           
609  Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.118 
610  “... Davacının, işyerinde alkol aldığı, alkollü olduğu sırada, kat sakinlerinden R’ye hakaret ettiği 

Cumhuriyet Savcılığının tahkikat evrakından, tüm dosyadaki delillerden anlaşıldığından, işverenin, 
davacının hizmet akdini feshetmesi, Đş Kanununun 17/II-b ve ç maddesine uygun düşmektedir” 
(Yargıtay 9.HD., 15.09.1997, E.97/11562, K.97/15233, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1997, s.19). 

611  Yargıtayın konu ile ilgili bir kararına göre; “... davacının, davalı şirket genel müdürünün 
şoförlüğünü yaptığı,olay günü genel müdürü makam arabası ile şirketin Bozüyük’deki fabrikasına 
götürdüğü ve genel müdürün vasıtadan ayrılmasını müteakip vasıta içinde beklemekte iken alkol 
aldığı, bu durumun derhal farkedilmesi üzerine, alkol aldığını ikrar ve kabul ettiği dosya 
münderecatı ile sabit olmaktadır. Esasen mahkemece de olayın bu şekilde cereyan ettiği kabul 
edilmiş bulunmaktadır. Böylece davacı 1475 sayılı Đş Kanununun 77/1 fıkrasındaki yasak fiili 
işlemiştir. Bu hal işverene aynı yasanın 17/II-ç fıkrası  gereğince tazminatsız fesih hakkı verir” 
(Yargıtay 9.HD., 21.11.1988, E.88/8379, K.88/11025, Tez-Koop- Đş, s.39); Kararı değerlendiren 
Tunçoma ğ da, isabetli olduğu kanısına varmıştır.Bkz.Tunçoma ğ, 1988 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.89 ; Yine aynı şekilde, yüksek mahkeme, içkili olarak kamyon kullanan işçinin 
hizmet sözleşmesini fesihte, işverenin haklı olduğuna hükmetmiştir (Yargıtay 9.HD., 26.03.1991, 
E.90/12848, K.91/6573, Gıda Đşveren Dergisi, Ocak-1992, s.12). 

612  Mollamahmuto ğlu,  s.224 
613 Türk Ceza Kanunu da 404/2 maddesinde, uyuşturucu maddeleri kullananlar ile bu maksatla 

yanında bulunduranları birlikte değerlendirmektedir. 



 

 

 

reddine; çay ocağı işyeri dışında ise tazminatın ödenmesine ilişkin hükme 
göre karar verilmelidir” şeklinde görüş belirtmiştir614. 
 Ancak, hemen belirtmek gerekir ki, 1475 sayılı kanunun 77/B 
maddesine göre; “işveren, işyeri eklentilerinden sayılan kısımlarda, ne 
gibi hallerde, hangi zamanda ve hangi şartlarla içki içilebileceğini tayin ve 
tespit edebilir”. Buna göre, örneğin işyeri müştemilatından olan gazino ya 
da lokanta gibi yerlerde içki içmiş olmak doğal olarak, eğer işveren içki 
içilmesine izin vermişse, yasak kapsamına girmeyecektir. Bu suretle, tes-
pit edilen şartlara uygun zamanda işyeri kısımlarında işçinin içki içmiş 
olması, işverene haklı sebeple hizmet sözleşmesini fesih hakkı verme-
yecektir615.  
 
 Ayrıca, Đş Kanunu md.77/C uyarınca, “alkollü içki yapılan işyerle-
rinde çalışan ve işin gereği olarak imalatı kontrolle görevlendirilen işçiler, 
kapalı kaplarda veya açık olarak alkollü içki satılan işyerlerinde işin gere-
ği alkollü içki içmek zorunda olan işçiler, işinin niteliği gereği müşterilerle 
birlikte alkollü içki içmek zorunda olan işçiler” için alkollü içki kullanma 
yasağı uygulanmayacağından, bu kişilerin hizmet sözleşmeleri işyerinde 
içki kullanmaları gerekçesiyle haklı sebeple feshedilemez.  
 
 Nihayet, “işyerine sarhoş ve uyuşturucu madde almış olarak 
gelme veya işyerinde alkollü içki ve uyuşturucu madde kullanma 
yasağının sadece iş saatleri içinde mi geçerli olacağı hususunda md.77’de 
bir açıklık yoktur. Ancak maddede bu fiillerin işyerinde işlenmesi açıkça 
yasaklan-mıştır. O halde, gerek iş saatlerinde, gerekse tatil saatlerinde 
işyerinde içki ve uyuşturucu madde kullanılması haklı fesih nedeni teşkil 
edecek-tir616. Ancak Oğuzman, bu fiillerin bir tatil gününde işlenmesi 
halinde yasağa aykırı hareket edilmiş olmayacağı şeklinde görüş 
belirtmektedir617. Yargıtay da bu konuda, işyerinde ve iş saatlerinde içki 
içen işçinin hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshedileceğini ifade 
etmektedir618. Buna bağlı olarak, işçinin işyeri dışında sarhoş olması da 
                                                           
614  Yargıtay 9.HD., 17.12.1997, E.97/17631, K.97/21726, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.124-125 
615  Narmanlıo ğlu , s.360-361 ; Kaplan, Fesih, s.145; Mollamahmuto ğlu , s.224 
616  Kaplan , Fesih, s.146 
617  Oğuzman , Fesih, s.69 
618  “... Davalı şahitlerinin mahkemece sorulan soruya karşı verdikleri açık ve kesin beyanlarından 

davacının işyerinde ve iş saatleri içinde içki içtiği anlaşılmaktadır. Davacı şahitleri de davacının iş 
saatleri dışında içki içtiğini belirtmişlerdir. Tanıkların bu beyanlarından ve dosya içeriğinden 
davacının iş saatleri içinde işyerinde içki içtiğinin kabulü gerekir. Bu durumda davacının hizmet 
akdinin 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-ç maddesi gereğince haklı olarak feshedilmesi nedeniyle 
ihbar ve kıdem tazminatı isteklerinin reddine karar verilmelidir” (Yargıtay 9.HD., 18.09.1995, 
E.95/8655, K.95/25771, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1995, Kararlar Bölümü); Sözkonusu kararı 
inceleyen Ergin,  “feshin kanundaki açık hükümlere aykırılık nedeniyle olduğundan haklı nedenle 



 

 

 

kural olarak haklı sebep kabul edilmemek gerekir. Buna karşılık, işçi 
işini işyerinin dışında yapıyorsa, işin görülmesi sırasında içki veya 
uyuşturucu madde alıyorsa ya da daha önce aldığı içki veya uyuşturucu 
maddenin etkisi devam ediyorsa, md.17/II-ç’nin uygulanması 
mümkündür619. 
  

V- Đşçinin; Đşverenin Güvenini Kötüye Kullanmak, Hırsızlık 
Yapmak, Đşverenin Meslek Sırlarını Ortaya Atmak Gibi Doğruluk ve 
Bağlılığa Uymayan Davranışlarda Bulunması (md.17/II-d) 

 

1- Đşçinin Đşverenin Güvenini Kötüye Kullanması 
 

Đş Kanunu md.17/II-d uyarınca, işçinin işverenin güvenini kötüye 
kullanması halinde işveren hizmet sözleşmesini “haklı sebeple” feshedebi-
lecektir. Sözkonusu durum sadece Türk hukukunda değil, Đsviçre huku-
kunda da “haklı sebep” kavramına örnek olarak gösterilmektedir620. An-
cak, hangi hallerin işverenin güvenini sarsıcı bir nitelik taşıyacağı konu-
sunda herhangi bir ölçü vermek mümkün değildir. Bununla birlikte, 
Yargıtay birçok münferit olayda buna bir açıklık getirmeye çalışmıştır. 
Buna göre,  işçinin; banka şube müdürü olarak çalışırken, bir şahsın 
aracılığıyla, karşılığı bankaya yatırılmadan, hamiline sertifika vermesi-
ni621, gerçeğe aykırı fatura kesmesini622, işverenden mozaik ustasına 

                                                                                                                                                 
fesih olduğunda hiçbir tereddüt yoktur” şeklinde görüş bildirmiştir.Bkz.Ergin,  1995 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.64-65  

619  Kaplan , Fesih, s.146 
620  Schweingruber , s.197 
621  Yargıtay 9.HD., 15.02.1988, E.87/12134, K.88/1179, YKD., Kasım-1988, s.1523; Kararı inceleyen 

Tunçomağ, banka şube müdürünün davranışlarının, doğruluk ve bağlılığa uymadığının, hatta 
işverenin güvenini kötüye kullanma teşkil ettiğinin apaçık ortada olduğunu ifade etmekte ve 
Yargıtayın bu konudaki gerekçesine ve vardığı sonuca katılmaktadır.Bkz.Tunçoma ğ, 1988 Yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi, s.89-90 

622  “... Davacının, davalı şirkette garson olarak çalışmakta iken yabancı bir havayollarının uçak 
yolcularına, biniş kartlarının ucundan kopartılan parçalar karşılığı meşrubat ve sandviç servisi 
yaptığı, ancak gerçekte verilenden ve yolcu sayısından fazla kesilen parçalar sebebiyle yabancı 
şirkete yüksek fatura çıkarıldığı ve şirketin bu faturanın kendi yolcu sayılarından fazla miktarları 
içerdiğini şikayet yoluyla davalı işverene bildirdiği ve yapılan inceleme sonucu bu yanlışlığın da-
vacı ve arkadaşlarının koparılan kart parçalarını ikiye bölmek suretiyle çoğaltmalarından kaynak-
landığının anlaşıldığı ve düzeltilmesi yoluna gidildiği toplanan delillerden ve özellikle davacının 
ifadesinden anlaşılmaktadır. Bu davranış işverenin işçiye karşı olan güveninin sarsılmasına neden 
olur ve iş ilişkisinin sürdürülmesine engel teşkil eden doğruluk ve bağlılığa uymayan bir davranış 
olarak işverene; iş akdini, Đş Kanununun 17/II-d maddesi uyarınca derhal fesih yetkisi verir. Burada 
önemli olan güvenin sarsılması olup, işçinin bir menfaat sağlamamış olması hukuki sonucu de-
ğiştirmez. Kaldı ki, gerçeğe aykırı fatura kesilmesine ve bunun müşterinin şikayeti üzerine düzel-
tilmesine neden olan böyle davranış, işverenin ticari itibarını da zedeler” (Yargıtay 9.HD., 
06.05.1993, E.92/13032, K.93/7883, YKD., Eylül-1993, s.1351-1352; Kararı inceleyen Güzel’e 
göre, “karar metninden maddi olayı tam olarak değerlendirme olanağı bulunmamakla birlikte, fatu-



 

 

 

vermek üzere aldığı paranın bir kısmını ödediği halde, bir kısmını kendi 
zimmetinde bırakmasını623, işyerinde halledilmesi gereken bir sorunu 
olan bir başka şahıstan para almasını624, üçüncü kişilere karşılıksız pro-
vizyon vermesini625, işyerinden ücretini ödemeksizin, birçok kutu birayı 
izinsiz olarak alıp içmesini626, işyerinde kasap olarak çalışırken, işyeri ile 
ilgisi olmayan bir başka kasapla anlaşarak, kalitesiz et alıp, karşılığında 
kaliteli et vermesini ve böylece para almasını627, bankanın şube şef 
yardımcısı görevini yapmakta iken, işyerinin kapalı olduğu bir cumartesi 
günü, bir banka müşterisinin hesabından virman yoluyla kendi hesabına 
bir miktar para geçirmesini ve üç gün bu parayı kullanmasını628, 

                                                                                                                                                 
ra miktarının yolcu sayısından fazla çıkmasının, koparılan kart parçalarının ikiye katlanması su-
retiyle çoğaltılmasından ve bir yanlışlık sonucu olduğu anlaşılmaktadır. Ayrıca, sadece davacının 
değil, diğer çalışanların da aynı hatayı yaptığı ve bunu düzeltme yoluna gittikleri, bu hatalı 
davranışlarından bir menfaat de sağlamadıkları belirginleşmiştir. Bu açıdan, Đş Kanunu md.17/II-d 
anlamında bir fesih nedeninin ortaya çıktığı kolaylıkla söylenemeyecektir”.Bkz.Güzel , 1993 Yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi, s.84 

623  Yargıtay 9.HD., 07.05.1993, E.92/12110, K.93/7920, Kamu- Đş, s.293 
624  Yargıtay, “davacı, işyerinde genel sekreter olarak çalışmakta iken, işyerinde halledilmesi gereken 

bir sorunu olan bir başka şahıstan para aldığı ve bunun üzerine daha önceki aynı konularda 
kendisine yapılan şifahi uyarıları da dikkate alan işverenin, davacının iş akdini 1475 sayılı Đş 
Kanununun 17/II-d maddesi uyarınca feshettiği, dosyada mevcut şikayet dilekçesi, ceza dosyası 
içeriğinden ve davacının tevil yollu beyanlarından anlaşılmaktadır. Davacının bu eylemi gerçekten 
işverenin güvenini kötüye kullanma halini oluşturur”diyerek, kişinin rüşvet almasını da güveni 
sarsıcı davranış şeklinde, doğal olarak değerlendirmektedir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 01.12.1994, 
E.94/16908, K.94/17076, Çimento Đşveren Dergisi, Ocak-1995, s.44 

625  “Davacının, bankada görevli ... bulunmadığı sırada 3.kişilere karşılıksız provizyon verdiği ve 
böylece bankacılık işlemlerine aykırı biçimde işverenin güvenini sarsıcı davranışlarda bulunduğu 
anlaşılmaktadır. Her ne kadar bu işlemlerden zarar doğmadığı ileri sürülmüş ise de bu durum Đş 
Kanununun 17/II.maddesi çerçevesinde oluşan haklı fesih nedenini ortadan kaldırmaz...” (Yargıtay 
9.HD., 05.12.1994, E.94/13192, K.94/17177, Çimento Đşveren Dergisi, Ocak-1995, s.45-46) 

626  Yargıtay 9.HD., 18.09.1995, E.95/8653, K.95/25770, Tekstil Đşveren Dergisi, Aralık-1995, Kararlar 
Bölümü ; Kararı inceleyen ve olumlu bulan Ergin, işverenin malını işverenin muvafakati olmaksızın 
kullanmanın, tüketmenin ve ücretini ödememenin, işverenin güvenini kötüye kullanmak olduğunu 
ifade etmektedir.Bkz.Ergin , 1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.61 

627  Yargıtay 9.HD., 21.09.1995, E.95/21904, K.95/27924, Kamu- Đş, s.312-313 
628  Yüksek mahkeme, “davalı bankanın şube şef yardımcısı görevini yapmakta olan davacının, 

işyerinin kapalı olduğu bir cumartesi günü  Fermin isimli bir banka müşterisinin hesabından virman 
yoluyla, kendi hesabına 1.400.000 TL’sini geçirdiği ve üç gün bu parayı kullanarak işverenin 
güvenini kötüye kullandığı anlaşılmaktadır. Gerçekten davalı bankanın teftiş kurulunun konuyla 
ilgili açtığı soruşturma sırasında davacı, soruşturmayı yürüten müfettişe verdiği ayrı ayrı 
zamanlardaki ifadelerinde, arkadaşından aldığı bir borcu kapatmak için böyle bir davranışta 
bulunduğunu, hata ettiğini itiraf etmiştir. Her ne kadar Fermin mahkemede verdiği ifadede 
kendisinin talimatı üzerine davacının böyle bir davranışta bulunduğunu bildirmişse de, olayların 
akışından, dosyadaki bilgi ve belgelerden, davacının müfettişe verdiği ifadelerden, bu tanığın 
ifadesine itibar etme olanağı yoktur. Böyle bir talimatın aslında davacıya değil, bankaya verilmesi 
icap ederdi” şeklinde görüş belirterek, işçinin sözkonusu hareketiyle, işverenin güvenini kötüye 
kullandığından bahisle, hizmet sözleşmesinin md.17/II-d’ye göre feshini haklı bulmuştur.Bkz. 
Yargıtay 9.HD., 17.10.1995, E.95/21148, K.95/31699, YKD., Ocak-1996, s.33-34 



 

 

 

işyerinden bir kısım malzemeyi alıp götürmesini629, işverenin güvenini 
kötüye kullanıcı hareket olarak değerlendirmiş ve md.17/II-d uyarınca 
hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshinde kanuna aykırılık bulmamış-
tır. Bunlara karşılık yüksek mahkeme, işçinin işyeri ile bağlantısı olan 
diğer bir firmadan hediye kabul etmesi sebebiyle, hizmet sözleşmesinin 
feshedilmesi halinde, sadece işyerinde çalışanların tanıklığıyla yetinilme-
yip, tarafsız olan hediye gönderen ve diğer tarafsız tanıkların ifadelerinin 
de değerlendirilmesi gerektiği düşüncesiyle, feshin haksız olduğuna hük-
metmiştir630. Yine Yargıtaya göre; “prim bildirgelerinin verilmesi gereken 
sürede davacı işçinin izinde bulunması, izinde iken işi birlikte yürüt-
tükleri diğer görevlinin bu işleri yapması ve bildirgelerin gideceği yerin 
uzaklığına göre, son güne bırakmadan gönderilmeleri için önlem alınması 
gerekliliği, işverenin sözleşmeyi feshetmesinin haklı olmadığını göster-
mektedir”631.  

 
2- Đşçinin Hırsızlık Yapması 
 
Kanunda örnek olarak sayılan ve hizmet sözleşmesinin haklı 

sebeple feshi sonucunu doğurabilecek nedenlerden biri de, işçinin 
hırsızlık yapmasıdır. Kanunun bu hususu haklı fesih sebebi sayması 
gayet doğal karşılanmalıdır. Nitekim, işçinin işverenine zarar verecek 
şekilde bir hırsızlık yapması  Đsviçre hukukunda da fesih için “haklı” bir 
sebep olarak değerlendirilmektedir632. Zaten Yargıtay kararlarında da 
işçinin işyerinden parasını ödemeden malzeme alması, haklı fesih sebebi 
olarak değerlendirilmiştir633. Yine aynı şekilde, EGO otobüslerine ait 
                                                           
629  Yargıtay 9.HD., 25.03.1996, E.95/31343, K.96/6086, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.150, 

No:7 
630  Yargıtay 9.HD., 28.04.1998, E.98/2415, K.98/7814, YKD., Haziran-1999, s.793-795 ; Kararı 

inceleyen Süzek’e göre, “bu karara karşı oy yazısında başkan ve bir üye tarafından ileri sürülen 
gerekçeler daha inandırıcıdır. Sözkonusu karşı oy yazısında, davacının davalı şirkete ait fabrikada 
satın alma görevlisi olarak çalıştığı, işyeri ile ticari bağlantısı olan diğer bir firmadan hediye kabul 
ettiği, gerek mahkemede gerekse işyeri disiplin kurulunda dinlenen tarafların, yağ fabrikasından 
tankerle davacıya yağ getirildiğini, davacının bunları şirkete ait araçla evine gönderdiğini beyan 
ettikleri, bu durumun işverenin güvenini kötüye kullanma olgusunu ortaya koyduğu, davacının 
ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanmadığı görüşü haklı olarak belirtilmiştir”.Bkz.Süzek,  1998 
Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.106 

631  Yargıtay 9.HD., 17.11.1997, E.97/17171, K.97/19037, Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, s.136-
137, No:21 

632  Schweingruber,  s.197 
633  “Đşçi işverene ait mağazadan kendisi için et ve meyve alıp parasını ödemeden ayrılırken 

durdurulup, bu nedenle hizmet akdi sona erdirilmiştir”. (Yargıtay 9.HD., 09.11.1987, E.87/9505, 
K.87/9958, Tekstil Đşveren Dergisi, Ağustos-1989, s.17); “Sözlü uyarıya rağmen işverene ait 
kumaş parçalarını götüren işçinin iş akdi haklı nedenle feshedilir” (Yargıtay 9.HD., 01.06.1995, 
E.95/2822, K.95/19575, Tekstil Đşveren Dergisi, , Ocak-1996, s.13) ; “Davacı işçi eşi ile birlikte 
işyerinde çalışırken mesai saati bitiminde işyerine ait çeşitli yiyecek maddelerini alarak işyerinden 



 

 

 

kumbaraların açıldığı odaya üzerinde para olmaksızın girmesi gereken 
görevlinin, odadan çıkarken çorabında para ve paso bileti yakalanması 
da, yüksek mahkeme tarafından, doğruluk ve bağlılığa uymayan davranış 
olarak kabul edilmiştir634. Bunun yanında, sadece işverenin değil, bir 
diğer işçinin  parasını ya da eşyasını alan işçinin de hizmet sözleşmesinin 
haklı sebeple feshinde kanuna aykırılık bulunmamaktadır635. Ancak, 
hizmet sözleşmesinin md.17/II-d uyarınca feshedilebilmesi için, hırsızlık 
olayının işyeri ile ilgili olması gerekmektedir636.  Böyle bir olayın işyeri dı-
şında gerçekleşmesi halinde ise, aşağıda ayrıntılı olarak inceleneceği üze-
re, md.17/II-d değil, md.17/III uygulama alanı bulacaktır. Đşçinin, yalnız  
işverenin değil, diğer bir işçinin de parasını ya da eşyasını çalmasının da 
md.17/II-d çerçevesinde değerlendirilmesinin nedeni, işverenin emniye-
tinin bu hareket ile sarsılmış olmasıdır; fakat, işverenin bu iddiasını 
maddi delillerle ispat etmesi gerekmektedir. Eğer sözkonusu hareketin 
başka bir kişi tarafından ifası mümkün ise, hizmet sözleşmesine derhal 
son vermek adalete uygun olmayacaktır637.  

 
3- Đşçinin Đşverenin Meslek Sırlarını Ortaya Atması 
 
Kanun koyucu, işçinin, iş görme borcunu ifa ettiği sırada, doğ-

ruluk ve güven kurallarına aykırı hareket etmemesi gerektiğini ifade edip, 

                                                                                                                                                 
çıkarlarken görüldükleri ve sözkonusu maddeleri mutfağa geri getirdikleri, esasen bu davranışları 
nedeni ile de bir üçüncü şahıs tarafından ihbarda bulunulup takibe alındığı ve bunun sonucunda 
da anlatılan olayın belirlendiği, kadın işçinin işveren tarafından alınan ifadelerinden ve tüm dosya 
kapsamından anlaşılmaktadır. Davacının bu davranışı 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-d 
maddesinde öngörülen doğruluk ve bağlılığa uymayan hali oluşturmaktadır ki, böyle bir durum 
davalı işverene sözleşmeyi feshetme yetkisi verir...” (Yargıtay 9.HD., 07.05.1997, E.97/4185, 
K.97/8292, Tekstil Đşveren Dergisi, Ağustos-1989, s.15) 

634  Yargıtay 9.HD., 27.12.1988, E.88/10085, K.88/12554, Tez-Koop- Đş, s.58-59; Tunçomağ, açıkla-
nan görüş ve varılan sonucun isabetli olduğunu ifade etmiştir.Bkz.Tunçoma ğ, 1988 Yılı Kararla-
rının Değerlendirilmesi, s.90-91 

635  Yargıtay HGK., 15.11.1985, E.84/9-411, K.85/906, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1987, s.18 
636 “Davacı işçi davalı işverene ait işyerinde gece bekçisi olarak çalışmakta iken, işyeri içinde 

bulunduğu anlaşılan sağlık ocağında yaptığını ikrar ettiği bir hırsızlık olayı nedeni ile işine son 
verilmiş olup, ihbar ve kıdem tazminatı isteği ile bu davayı açmıştır. Mahkemece tazminat istekleri 
hüküm altına alınmıştır. Bu kararın gerekçesi olarak da işyeri dışında davacının işlediği bir suçtan 
dolayı feshin gerçekleşmiş olması gösterilmiştir. Bir an için işyeri dışında davacının bir suç işlediği 
kabul edilse dahi, böyle bir durumda davacı işçi ihbar tazminatına hak kazanamaz. Aslında olayda 
işyeri dışında bir suçtan bahsetmek olanağı da yoktur. Gerçekten, sağlık ocağı, organize sanayi 
bölgesi işyerine ait olduğu gibi, bu sağlık ocağının davacı işçinin çalıştığı birimde bulunan anahtar 
alınarak açıldığı ve hırsızlık eyleminin gerçekleştirildiği, davacı işçinin kendi ikrarından 
anlaşılmaktadır. Böyle olunca, hırsızlık olayının, işyeri ile ilgili olduğu düşünülmeli ve bunun 
sonucu olarak da ihbar ve kıdem tazminatı istekleri reddedilmelidir” (Yargıtay 9.HD., 17.01.2000, 
E.99/17566, K.00/101, Đşveren Dergisi, Mart-2000, s.18) 

637  Atabek , s.140-141 



 

 

 

aksi halde hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshedilebileceğine işaret 
ederken, bu tür hareketlere örnek kabilinden belirttiği  davranışlar ara-
sında, işverenin meslek sırlarını ortaya atmayı da saymıştır. Gerçekten 
de, işletmeye veya işverene ait olup da, sadakat borcunun bir gereği 
olarak saklanmasında zorunluluk bulunan sırların, üçüncü kişilere açık-
lanmaması, bu borcun esasını teşkil etmektedir. Nitekim bu husus, 
Đsviçre Borçlar Kanununun 321/a maddesinin 3.fıkrasında; işçinin iş 
ilişkisinin devamı esnasında edindiği, gizli tutulması gerekli, özellikle 
imalata ve işletmeye ilişkin sırları kendisinin değerlendiremeyeceği veya 
başkalarına ifşa edemeyeceği, bu yükümlülüğün, işverenin haklı bir 
menfaati varsa iş ilişkisinin bitiminden sonra da devam edeceği şeklinde 
ifade edilmektedir638.  

 
3.1. Mesleki Sır Kavramı 
 
“Mesleki sır”dan ne anlaşılması gerektiği hususunda ise, en genel 

anlatım, işverenin meslek sırlarının ortaya atılmasının doğruluk ve bağlı-
lığa uymadığını ve bu davranışın, işverene, hizmet sözleşmesini haklı se-
beple feshetme hakkı verdiğini ifade eden 1475 sayılı Đş Kanununda bu-
lunmaktadır. Türk hukukunda bu hususta bir diğer düzenleme ise Türk 
Ticaret Kanununda mevcuttur. TTK.md.57/8’de, “hüsnüniyet kaidelerine 
aykırı bir şekilde elde ettiği veya öğrendiği imalat veya ticaret sırlarından 

haksız yere faydalanmanın veya onları başkalarına yayma”nın, haksız 
rekabete örnek teşkil edeceği ifade edilmektedir. Buna karşılık Fransız 
hukuk sistemi, korunmaya değer sırların, işletmedeki fabrikasyon ve iş 
sırları (des secrets de fabrication ou d’affaires) olduğunu kabul etmiş-
tir639. Ancak bunun yanında işleyiş hakkındaki bilgilerin, nakit para du-
rumunun, işletmedeki personel bilgilerinin ve özellikle işverenin ilişki 
içinde olduğu müşteri listesinin de işçi tarafından rakip işletmeye taşın-
masının “mesleki sırrın ortaya atılması” niteliğini taşıyacağı ifade edil-
miştir640. 

 
“Mesleki sır”dan maksat, öncelikle, bilgileri olmadığı için herkesin 

elde edemediği imalat sırlarıdır. Bunlar, bir mamulün yapımında izlenen 
yöntem ve kurallara ilişkin bilgilerdir ve sadece üretim konusu olan şeye 
ait olan sırlardır. Bu yöntemlerin yeni olması ya da bir ihtira beratına 
bağlanmış olması da gerekli değildir. Önemli olan, bir kişi veya çok sınırlı 

                                                           
638  Kaplan,  Fesih, s.146-147 ; Ertaş, Sadakat, s.50 
639  Pidoux, P.: La Prohibition de Concurrence Dans le Contrat de Travail, Lausanne, 1969, s.222 
640  Pansier, F.J.:  Droit du Travail, Editions Litec, Paris, 1998, s.72 



 

 

 

bir kesim tarafından kullanılmakta olması ve rakipler tarafından bilinme-
mesidir641. Bunun yanında, işverenin kamuya ve özellikle rakiplerine 
açıklamak istemeyeceği bütün mesleki özellikler, gerek işletmeye gerekse 
işverene ait ticari, teknik durum ve olaylar, işverenin kişisel ve mali ilişki-
leri ve hatta müşteri listesi dahi “meslek sırrı” kavramı içine girmek-
tedir642. Bu anlamda; işletme veya işverenin ismini veya kendisini zarara 
uğratıcı haberlerin, doğru dahi olsa para ve hapis cezalarının, işletmenin 
bir banka ile giriştiği angajmanın, tercihli fiyat listesinin, satın alma kay-
naklarının ve kataloglarının, patente ilişkin taleplerinin, kendisine destek 
verilen bir diğer işletmenin başkalarıyla olan ilişkilerinin açıklanması da, 
işçinin sadakat borcuna aykırı davranması olarak değerlendirilecektir643. 
Eklemek gerekir ki; sözkonusu unsurların mutlaka rakip bir işverene 
açıklanmış olması da gerekli değildir, bunlardan birinin herhangi bir kişi-
ye sızdırılması ve bu kişinin bundan yararlanabilecek durumda olması 
dahi, sadakat borcuna aykırılığın mevcudiyeti, dolayısıyla işverenin hiz-
met sözleşmesini md.17/II-d uyarınca haklı sebeple feshedebilmesi için 
yeterli sayılmalıdır644. Ancak, işçinin sorumluluğu, sır olarak saklanma 
iradesinin işçi tarafından bilinmesi veya bilinmesinin gerektiği hallerde 
sözkonusu olacaktır, ne var ki gizli tutulma iradesinin hukuken korun-
maya değer olmaması halinde, örneğin kanuna veya ahlaka aykırı olması 
durumunda, sadakat ve sır saklama borcuna aykırılık sözkonusu olma-
yacaktır645.  

 
Açıklanan şekilde ve özelliklere sahip bir sırrın ifşası, işverene 

haklı sebeple fesih hakkı vereceği gibi, ceza hukuku bakımından da suç 
teşkil edecektir. Nitekim, TCK.md.198’de; bir kimsenin, resmi mevki veya 
sıfatı veya meslek ve sanatı icabı olarak ifşasında zarar melhuz olan bir 
sırra vakıf olup da, meşru bir sebebe müstenit olmaksızın  sırrı ifşa 
etmesinin suç teşkil edeceği belirtilmiştir. Đfade etmek gerekir ki; öğretide, 
bize de daha makul görünün bir başka görüşe göre sözkonusu durumda, 
TCK.md.198’in değil, “Ticaret ve Sanayie ve Müzayedeye Hile ve Fesat 
Karıştırmak Cürümleri” faslında yer alan TCK.md.364’ün uygulanması 
daha isabetli olacaktır. TCK.md.364’e göre; “bir kimse sıfat veya memu-
riyet yahut meslek ve sanatı icabınca vakıf olup da gizli tutmaya mecbur 
olduğu fenni keşif ve ihtiralara yahut sınai tatbikata müteallik malumatı 
ifşa ederse mutazarrır olan kimsenin şahsi davası üzerine ... mahkum 
                                                           
641  Saymen,  s.484 ; Oğuzman , Fesih, s.72 
642  Tunçoma ğ/Centel , s.201 ; Ertaş, Sadakat, s.53 
643  Ertaş, Sadakat, s.54 
644  Narmanlıo ğlu , s.206 
645  Ertaş, Sadakat, s.54 



 

 

 

olur”. Bu görüşe göre, “TCK.md.198 anlamında meslek sırrının açıklan-
ması, gizli kalması gereken özel yaşama yönelmiş bir tecavüzdür ve 
kişilere karşı, onların kişisel hürriyeti aleyhine işlenen bir suçtur. Kanu-
nun meslek sırrını açıklama fiilini suç saymaktaki amacı, bazı meslek 
mensuplarına başvurma zarureti içinde olan bireyleri, sırlarının ifşa edi-
leceği endişesinden kurtarmaktır. Bu nedenle burada TCK.md.364 hük-
münün uygulanması daha isabetli olur”646. Ancak, burada da TCK.md. 
198’deki gibi, suçun unsurlarının oluşması için, zarar doğmuş olması 
gerekmektedir. Zira, mutazarrır olan kişinin şahsi dava açabileceğini, baş-
ka türlü anlamak mümkün değildir. Görüldüğü üzere, Đş Kanunu md. 
17/II-d’deki “meslek sırrını ifşa” kavramı Ceza Kanunundan daha geniş-
tir. Gerçekten, md.17/II-d’ye göre, işverenin haklı sebeple fesih hakkını 
kullanabilmesi için bir zararın doğmuş olması gerekmemektedir, bir baş-
ka deyişle, örneğin TCK.md.198’deki gibi, “ifşasında zarar melhuz olan bir 
sırrın ifşa edilmesi” şart değildir. Nitekim Yargıtaya göre de; “iş ilişkisi 
karşılıklı güven esasına dayanan sürekli bir borç ilişkisi olup, bu güvenin 
sarsıldığı durumlarda, anılan tutumla karşılaşan taraftan böyle bir iliş-
kiyi sürdürmesini beklemek işin doğasına uygun düşmez. Đşçinin, işvere-
nin işi veya işyeri ile ilgili hukuken haklı menfaatlerini koruması, zarar 
verici veya risk altına sokabilecek davranışlardan kaçınması sadakat bor-
cunun bir gereğidir”. Yüksek mahkemeye göre bu tür eylemler, zarara yol 
açmamış olsa da, doğruluk ve bağlılığa uyduğunu söylemek mümkün 
değildir647.  

 
3.2. Meslek Sırrını Ortaya Atmanın Özel Hali: Rekabet Yasağı 
 
Nihayet, işçi, öğrenmiş olduğu bir meslek sırrını ifşa etmez, ancak 

bizzat kendi menfaati için kullanırsa, belki bir suç ika etmiş olmaya-
caktır. Ama burada, doğruluk ve bağlılığa uymayan bir başka hal ortaya 
çıkmaktadır. Zaten, md.17/II-d’deki “gibi” kelimesi nedeniyle birçok farklı 
durumun, doğruluk ve bağlılığa uymayacağı söylenebilir. Bu anlamda, 
işçinin, öğrendiği meslek sırrını, üçüncü bir kişiye vermek suretiyle yarar-
lanması yerine kendi namına yararlanması da pekala md.17/II-d  kapsa-
mında değerlendirilebilir. Zira böyle bir harekette bulunan bir işçi, reka-
bet etmeme borcuna aykırı davranmış olacaktır. Oysa, hizmet sözleşme-
sinin esası, işçinin emeğini işverenin hizmetine sunması ve onun yöne-
timi altında faaliyette bulunması, bu anlamda işvereniyle rekabet edecek 

                                                           
646  Soyer, P.:  Rekabet Yasağı Sözleşmesi, Ankara, 1994, s.12, dn.41 
647  Yargıtay 9.HD., 04.04.2000, E.00/2465, K.00/4716, Đşveren Dergisi, Ekim-2000, s.16-18; Aynı 

yönde bkz. Yargıtay 9.HD., 05.02.1988, E.87/12134, K.88/1179, YKD., Kasım-1988, s.1523-1524; 
Yargıtay 9.HD., 08.05.1996, E.95/35973, K.96/9834, Tekstil Đşveren Dergisi, Ağustos-1996, s.16-17 



 

 

 

davranışlardan kaçınmasıdır648. Nitekim işçinin işvereniyle rekabet nite-
liği taşıyan davranışlarda bulunması Đsviçre hukukunda da fesih için 
“haklı” sebep olarak değerlendirilmektedir649. Sözkonusu rekabet yasak-
larının amacı, rekabetin ortaya çıkarabileceği riskleri ortadan kaldırmak-
tır ve bu yasak, kaynağını dürüstlük kuralından alıp, kural olarak hukuki 
ilişkinin süresiyle sınırlıdır650. Đşte bu hizmet ilişkisi dönemindeki rekabet 
yasağı, hizmet sözleşmesinde ayrıca kararlaştırılmasına ve tekrar edilme-
sine gerek olmaksızın hüküm ifade eder. Zira, sözleşmenin devamı süre-
since, rekabet yasağı zaten sadakat borcunun bir gereğidir. Buna rağmen 
sözleşmede bulunabilecek “rekabet yasağına ilişkin hüküm”, aksi açıkça 
anlaşılmıyorsa, hukuki ilişkinin bitiminden sonra hüküm doğuracak bir 
rekabet yasağı olarak algılanmalıdır651.  

 

Sözkonusu rekabet yasağıyla, işçinin öğrenmiş olduğu mesleki sır-
lardan bizzat yararlanması engellenmek istenmiş, bu yasağa aykırı hare-
ket halindeyse, md.17/II-d uyarınca işverenin, hizmet sözleşmesini haklı 
sebeple feshedebileceği düzenlenerek müeyyide getirilmiştir. Burada, bir 
anlamda, “mesleki sırrın işçiye karşı korunması” sözkonusudur652. Ger-
çekten de, hizmet sözleşmesinin devamı sırasında, işçi hem kendi adına, 
işvereni ile rekabet edeceği bir iş yapmamalı653, hem de rakip bir 
                                                           
648  Jamoulle/Jadot ,  s.100-101 
649   Schweingruber, s.197 
650  Soyer,  Rekabet, s.8 
651  Ertaş, Sadakat, s.64 ; Ancak, bu husus konumuz dışında kalmaktadır. 
652  Ertaş, Sadakat, s.64 
653  Yargıtay 9.HD., 23.02.1995, E.94/17362, K.95/5886, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1995, Kararlar 

Bölümü ; Yargıtay HGK., 18.10.1995, E.95/9-670, K.95/813, Đşveren Dergisi, Ocak-1996, s.15; 
Sözkonusu kararlarda, işçinin kendi nam ve hesabına, işverenin iznini almadan mesai saatleri 
dışında iş yapması halinde, bu davranışının md.17/II-d’ye göre haklı fesih sebebi oluşturacağı 
ifade edilmektedir. Ancak, kararları biraz daha açmak için ifade etmeliyiz ki, böyle bir hareketin 
md.17/II-d anlamında haklı fesih sebebi teşkil etmesi için, işçinin, hizmet sözleşmesinin devamı 
süresince işvereni ile rekabet edecek bir iş yapması gerekir. Ayrıca, işçinin, kendi adına çalışması 
yeterli olup, kendi hesabına çalışmış olması şart değildir. Bunun yanında, başkası adına fakat 
kendi hesabına çalışması halinde ise, işçinin rekabetten yararlanması, birinci durumdan daha 
fazla olacağından, evleviyetle md.17/II-d uygulama alanı bulabilecektir. Her iki kararı da inceleyen 
Ergin, davalara konu vakıalardan, işçinin, aynı nitelikte olan işi kendi adına yaptığı anlaşıldığından, 
hizmet sözleşmesinin md.17/II-d’ye göre feshinin doğru olduğunu ve kararlara katıldığını belirt-
mektedir. Yazara göre, böyle olaylarda, işçinin md.17/II-d’ye aykırı davranışta bulunduğunun açık 
ve net saptanması, işverenin faaliyet konusunun özel bir bilgiyi gerektirip gerektirmediği veya yapı-
lan işin işverenin icadı olması, işverene ait patent ve markaya bağlanmış bir hak teşkil etmesi gibi 
unsurların incelenmesi gerekmektedir.Bkz.Ergin , 1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.60-61; 
Bunlara karşılık Yargıtay, işyerinde işçilere dağıtılan jiletlerin satışına engel olan bir düzenleme 
bulunmadığından, işçilerin kendilerine verilen jiletleri satmasının, doğruluk ve bağlılığa uymayan 
davranış olarak sayılamayacağına hükmetmiştir.Bkz. Yargıtay 9.HD., 04.03.1997, E.96/20843, 
K.97/4207, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1997, s.23; Kararı inceleyen Sümer’e göre de, “işveren-
ce işçilere her ay 10 adet olarak verilen jiletlerin işçi tarafından satılması (karardan tam olarak 



 

 

 

işletmede, rekabet teşkil edecek bir işte çalışmamalıdır654. Nitekim Belçika 
hukukunda, doğrudan rakip olabilecek bir firmanın oluşumuna katılan 
işçinin davranışının bir “haklı sebep” teşkil edeceği belirtilmiştir655. Bun-
ların yanında, işçinin, raporlu olduğu dönemde bir başka işyerinde çalış-
ması da, doğruluk ve güven kurallarına uymayan bir davranış olarak 
değerlendirilmektedir656. Belirtmek gerekir ki; işçinin bu davranışının 
rekabet yasağına aykırılık taşıması ve dolayısıyla doğruluk ve güven ku-
rallarına riayet etmediğinden bahisle, md.17/II-d’nin uygulanması açı-
sından haklı sebep teşkil etmesi için, istirahatli olduğu dönemde, başka 
işverene ait işyerinde yaptığı işin mesleği ile ilgili olması gerekmektedir. 
Nitekim Yargıtay tarafından da, belirli ve sürekli bir hastalığı olmayıp, 
toplam 105 gün istirahatli olunan sürede mesleği ile ilgili olarak, başka 
bir işverene ait işyerinde çalışan işçinin bu davranışının, doğruluk ve 
bağlılığa uymadığı kabul edilmiştir657. Yine Yargıtaya göre; davacı işçinin, 
raporlu olduğu bir sırada kayınvalidesine ait, rakip olabilecek aynı türde 
bir işyerinde çalışması, doğruluk ve bağlılık kuralı ile bağdaşmaz658. 
Ayrıca, cam ev eşyası için kalıp üreten bir şirkette üretim planlama ve 
kontrol teknisyeni olarak çalışan işçinin, üç ay ara ile izinli ve istirahatli 
olduğu dönemde rakip firma sahibi ile iş ilişkisine girmesi sebebiyle hizmet 
sözleşmesinin feshi de, Đş Kanunu md.17/II-d’ye uygun olup, işçinin ih-

                                                                                                                                                 
anlaşılmamakla birlikte) jilet üreticisi olduğu tahmin edilen işverenle rekabet teşkil edecek veya 
ona yahut işletmesine zarar verecek bir davranış olarak nitelendirilemez”. Yazara göre, işçinin bu 
davranışında doğruluk ve bağlılığa aykırı bir yön bulunmadığından, Yargıtay kararı yerinde-
dir.Bkz.Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.119; Bunun gibi, uygulamada birçok 
işyerinde imzalanan toplu iş sözleşmeleri ile işçilere “her ay” verilmesi öngörülen işyeri ürünlerinin 
(yağ, sabun, un vb.) başkalarına satılması da “rekabet yasağı” borcunun ihlali sayılmamak gerekir. 

654 “Davacının, tekstil işkolunda faaliyet gösteren davalıya ait işyerinde klima ve kazan işinde 
çalışmakta ve Đsviçre’den getirilen klima tesisleri üzerinde uzmanlaşmış iken, işverenin bilgisi 
dışında, aynı işkolunda faaliyette bulunan başka bir firmanın klima tesislerinin montaj işini yaptığı 
anlaşılmaktadır. Davacının bu davranışı, Đş Kanununun 17.maddesinin II.bendinin (d) fıkrasına 
uymaktadır....” (Yargıtay 9.HD., 11.09.1990, E.90/10229, K.90/10393, TÜHĐS, Şubat-1991, s.8) ; 
Kanımızca, kararda da isabetle ifade edildiği üzere, sadakat borcuna aykırılıktan söz edebilmek 
için, işçinin rakip işletmedeki çalışmasının, başlı başına rekabet teşkil etmesi gerekir. Bu anlamda, 
aynı işkolunda faaliyet gösteren bir işletmede, bu tür bir çalışmanın yapılması rekabet yasağının 
ihlali olarak değerlendirilebilecek ve md.17/II-d uygulama alanı bulabilecektir. 

655  Jamoulle/Jadot , s.101 
656  “... Somut olayda, davacının, raporlu olduğu günlerde başka bir işverenin işyerinde fiilen çalışarak 

asıl mesleği kaportacılığı sürdürdüğü, kesin olarak saptanmış durumdadır. Đşçinin genel olarak 
dürüstlüğe uymayan bu davranışının bağlılık (sadakat) ve doğruluk kurallarıyla bağdaştırılması 
mümkün değildir...” (Yargıtay HGK., 29.05.1991, E.91/9-223, K.91/315, Tekstil Đşveren Dergisi, 
Nisan-1992, s.42-43) 

657  Yargıtay 9.HD., 29.04.1991, E.90/14468, K.91/7693, Đşveren Dergisi, Kasım-1991, s.20 
658  Yargıtay 9.HD., 09.07.1996, E.96/7565, K.96/15521, YKD., Aralık-1996, s.1898-1899 



 

 

 

bar ve kıdem tazminatı istekleri reddedilmelidir659. Bundan başka, yük-
sek mahkemenin bir kararında da, raporlu iken başka bir işyerinde 
çalışmanın işverene karşı doğruluk ve bağlılık kurallarına aykırı davranış 
oluşturacağı belirtilmiş, ayrıca, çalıştığı işyerine ortak olsa dahi, olayın 
cereyan şekline göre sonucun değişmeyeceği ifade edilmiştir660. Gerçekten 
de, rakip bir işletmede gerek emeğini gerekse malvarlığını sermaye olarak 
koymak yoluyla şirketin idare ve işleyişinde etkin rol oynayan ortak işçi 
de, rekabet yasağına aykırı hareket etmiş olacaktır661.  

 
Nihayet, rekabet yasağı çalışma ilişkisinin devamı süresince geçer-

li olduğundan, bu ilişkinin sona ermesinden sonraki dönemde yapılacak 
bir işle ilgili ön hazırlıkların önceden yapılması, borca aykırılık teşkil et-
meyecektir. Ne var ki, örneğin, işçinin, halen çalıştığı yerdeki müşterile-
rine, henüz işletmeye açmadığı işletmesinin reklamını yapması halinde 
olduğu gibi, eğer bu faaliyet, sözleşmenin devamı süresince de işveren 
için zararlı sonuçlar doğurabilecek yoğunlukta ve nitelikte ise, bu duru-
mda, rekabet yasağının ihlal edilmesi sözkonusu olacak ve işveren 
md.17/II-d’ye göre hizmet sözleşmesini haklı sebep olduğu düşüncesin-
den hareketle feshedebilecektir662. 

 
4- Đşçinin  Doğruluk ve Bağlılığa Uymayan Diğer Davranışları 
 
 Đş Kanunu md.17/II-d’de işçinin; işverenin güvenini kötüye kul-

lanması, hırsızlık yapması ve işverenin meslek sırlarını ortaya atması, 
örnek kabilinden doğruluk ve bağlılığa uymayan davranış olarak zikredil-
miş; ancak ilave olarak, bunlar “gibi” davranışların da aynı şekilde 
değerlendirileceği ve işverene haklı sebeple fesih hakkı vereceği ifade edi-
lerek, tahdidi değil, tadadi bir sayım yapılmıştır. Bu ifade dolayısıyla, 
hangi hareketlerin, doğruluk ve bağlılığa aykırı olarak ele alınacağı husu-
sunda bir kıstas belirlemek mümkün değildir. Bu nedenle, konuyu yargı 
kararları doğrultusunda incelemek yararlı görünmektedir. Gerçekten de, 
her somut olay kendi içinde değerlendirilmeli ve olayın mahiyeti dikkate 
alınarak sonuca ulaşılmalıdır. Yargıtay, konu ile ilgili olarak uzun yıl-
lardır vermiş olduğu emsal teşkil edebilecek kararlarında örneğin; işçinin, 

                                                           
659  Yargıtay 9.HD., 12.05.1998, E.98/3751, K.98/8758, Ekonomi , 98 Yılı Emsal Kararları, s.59-60, 

No:4 
660  Yargıtay 9.HD., 13.05.1991, E.91/457, K.91/8358, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1991, s.20 
661  Ertaş, Sadakat, s.72 ; Ancak hemen eklemek gerekir ki, rakip bir işletmenin sadece şirket pay 

senetlerine sahip olmak yasağa aykırılık anlamını taşımayacaktır, ne var ki genel kurulda tesiri 
olacak kadar çok sayıda paya sahip olan işçinin ortaklığı, haksız rekabet sayılacaktır.Bkz.Ertaş, 
Sadakat, s.72 

662  Ertaş, Sadakat, s.68 



 

 

 

Sosyal Sigortalar Kurumu hastanesinden verilen istirahat raporunda 
tahrifat yapmasını663; gördüğü hizmet dolayısıyla işyerine ait bir miktar 
parayı yedinde bulundurduğu halde, yapılan tebligata rağmen bunu iş-
verene vermekten imtina etmesini664; işyerinde uygulanan usul ve esaslar 
gereği depodan mağazaya gelen mallar için borçlanma fişi düzen-leyerek 
durumu derhal merkeze bildirmesi gerekirken, olay günü depo-dan 
mağazaya gönderilmiş olan mal fazlalığı için borçlanma fişi düzenle-
memesini ve durumu merkeze bildirmemek suretiyle mağazaya kayıtsız 
fazla mal girmesine sebep olmasını665; işyerine düzenli olarak gelmeme-
sini ve kendi ürettiği aygıtları, işyerinde üretilmiş aygıtlar gibi pazarlama-
sını666; gece bekçisi olarak görev yaparken uyumuş olmasını667; viziteye 
çıkmadan ve usulsüz olarak iki günlük rapor almasını668; müşteriden alı-
nan parayı işverene vermeyerek kendinde tutmasını669; ödenmesi gereken 
bir çeki geç yatırması nedeniyle işvereni önemli miktarda ceza ödemek 
zorunda bırakmasını670; imza taklit etmek suretiyle vizite kağıdı düzen-
lemesini671; işverene verilmek üzere emanet olarak aldığı hediye paketini 
arkadaşları ile paylaşmasını672; gece işyerine hayat kadını getirmesini673; 

                                                           
663  Yargıtay 9.HD., 27.11.1970, E.9689, K.13291, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.165-166, No:2 
664  Yargıtay 9.HD., 28.02.1974, E.19735, K.14298, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen, s.168-169, 

No:6 
665  Yargıtay 9.HD., 13.05.1986, E.86/3759, K.86/5004, Gıda Đşveren Dergisi, Haziran-1987, s.10; 

Buna karşılık Yargıtay, çalıştığı işyerinin, sorumluluğu altında bulunan kısmında kaybolan bir eşya 
nedeni ile görevini ihmal ettiği kanıtlanamayan işçinin, doğruluk ve bağlılığa aykırı hareket 
etmediğinden bahisle, hak ettiği ihbar ve kıdem tazminatına hükmetmek gerektiğine karar 
vermiştir.Bkz. Yargıtay 9.HD., 19.10.1987, E.87/4904, K.87/5324, YKD., Mayıs-1988, s.647-648 

666  Yargıtay 9.HD., 18.04.1989, E.89/419, K.89/3569, YKD., Ekim-1989, s.1420-1421 
667  Yargıtay 9.HD., 26.02.1968, E.13713, K.2260, Orhaner, B./ Orhaner, S.:  Türk Đş Hukuku Yargıtay 

Emsal Kararları, Ankara, 1969, s.81; Yargıtay 9.HD., 27.04.1992, E.91/17320, K.92/4704, Tekstil 
Đşveren Dergisi, Ocak-Şubat 1993, s.45-46 

668  Yargıtay 9.HD., 22.10.1993, E.93/4330, K.93/1509, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-Ağustos 
1994, Kararlar Bölümü 

669  “Davacının hizmet akdi, müşteriden aldığı parayı işverene vermeyerek kendisinde alıkoyması 
nedeniyle feshedilmiştir. Bu davranış Đş Kanununun 17/II.maddesinde belirtilen, doğruluk ve 
dürüstlük kurallarına aykırı olup, işverene akdi derhal fesih yetkisi verir. Đşverenin bu olaydan önce 
iş akdinin feshini ve kıdem tazminatını taksitlerle ödemeyi önermiş olması, davacının bunu kabul 
etmemesi nedeniyle feshin gerçekleştiğini göstermeyeceği gibi, çalışmayı sürdürürken müşteriden 
aldığı parayı kıdem tazminatı karşılığı olarak, kendisinde alıkoyması ve bu yüzden akdin feshi, 
haklı fesih oluşturur...” (Yargıtay 9.HD., 25.02.1994, E.93/14663, K.94/2903, Đşveren Dergisi, 
Aralık-1994, s.16-17) 

670  Yargıtay 9.HD., 18.03.1996, E.95/31518, K.95/96, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.149, No:6 
671  Yargıtay 9.HD., 08.05.1996, E.95/35973, K.96/9834, Ekonomi,  96 Yılı Emsal Kararları, s.151, 

No:8 
672  Yargıtay 9.HD., 15.05.1996, E.96/37186, K.96/10548, Çimento Đşveren Dergisi, Kasım-1996, s.27 
673  Yargıtay 9.HD., 28.05.1996, E.96/2730, K.96/11934, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-1996, 

s.33-34; Aynı yönde bkz. Yargıtay 9.HD., 01.10.1986, E.7364, K.8723, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk 
Kamu-Sen,  s.185, No:39 



 

 

 

işveren adına mübayaa (alım) işlerini yürütürken, kendi evinin ihtiyacı 
için almış olduğu maddeleri de şirket hesabına yazdırmasını674; kapıcı 
olarak çalışırken, kömür alımı için verilen paranın bir kısmını 
kaybetmesini675; banka müdürü olarak görev yaparken, zarar doğmamış 
olsa bile, usul ve yetki dışı işlemlerle bankayı riske sokmasını676; idari 
hizmetlerde görevli personel olarak çalışırken, yetkisi alındığı halde çek-
leri imzalamış olmasını677; verilen teminatların değerlendirilmesinde özen 
göstermemesini, yeterince araştırma yapmadan paravan şirketlere kredi 
vermesini678; bankada çalışmaktayken, banka ile iş ilişkisi içindeki kişi ile 
ticari ilişkide bulunmasını679; pazarlama elemanı olarak çalışmakta iken, 
gerçeğe aykırı beyanda bulunmasını680; şef yardımcısı olarak çalışırken, 
birlikte çalıştıkları veznedarın menfaat sağladığı yolsuz işlemleri bildiği 
halde yasal yollara başvurmayıp, işlem belgelerini veznedara iade etmekle 

                                                           
674  “Davacı işçinin, şoförlük ve mübayaa işlerini yürütmekte iken, ... halk pazarında şirket adına erzak 

alırken kendi evinin ihtiyacı için almış olduğu maddeleri de şirket hesabına yazdırmak suretiyle 
menfaat sağladığı, adı geçen market sahibinin 25.08.1993 tarihli ihbar mektubu içeriğinden ve 
yargılama sırasında tanık olarak vermiş olduğu ifadesinden anlaşılmaktadır...” (Yargıtay 9.HD., 
13.06.1996, E.96/1845, K.96/13711, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-1996, s.34) 

675 Yargıtay 9.HD., 24.09.1996, E.96/6500, K.96/17833, Ekonomi,  96 Yılı Emsal Kararları, s.153, No:10 
676 Yargıtay 9.HD., 26.09.1996, E.96/16627, K.96/17989, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.152, No:9 
677 Yargıtay 9.HD., 03.10.1996, E.96/6553, K.96/18860, Ekonomi,  96 Yılı Emsal Kararları, s.154, No:11 
678  “... Dosya içeriğinden, davacı şube müdürünün, üçüncü kişilere kredi verilmesinde bankacılık 

mevzuatına aykırı davranışlarda bulunduğu, bu cümleden olarak, kredi alan üçüncü kişilerin 
birbirleri yararına vermiş oldukları teminatların değerlendirilmesinde özen gösterilmediği, yeterince 
araştırma yapılmadan paravan şirketlere kredi verildiği, teminat olarak gösterilen kambiyo 
senetlerinin niteliklerini kaybettikleri dikkate alınmadığı açık ve seçik olarak anlaşılmaktadır, ki bu 
durum 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-d maddesindeki, işverene fesih yetkisi veren, doğruluk ve 
bağlılığa uymayan davranışı oluşturur...” (Yargıtay 9.HD., 17.10.1996, E.96/9798, K.96/19634, 
Đşveren Dergisi, Şubat-1997, s.16-17) 

679  “... Davacı işçinin, banka ile iş ilişkisi bulunan, dava dışı bir üçüncü kişinin mali sıkıntısını gidermek 
amacıyla onun evini satın aldığı, onunla birlikte ticari alışverişlere girdiği, birlikte kömür alıp 
sattıkları anlaşılmaktadır ki, davacının bu tür davranışları 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-d 
maddesindeki doğruluk ve bağlılığa uymayan hali oluşturur...” (Yargıtay 9.HD., 26.05.1997, 
E.97/4847, K.97/9797, YKD., Şubat-1998, s.213-214) ; Kararı inceleyen Sümer’e göre de, 
“gerçekten, bir banka çalışanının, aynı bankanın müşterisi olan kişiyle birlikte ticari faaliyette 
bulunması, aynı zamanda bu kişinin, çalıştığı bankada, belirtilen kişiye haksız yarar sağlaması 
ihtimalini de akla getirebilir. Kısaca, banka çalışanı ile müşterisi arasındaki bankacılık faaliyeti 
dışında kalan bireysel nitelikteki ticari faaliyetler ve ortaklıklar, sadakat borcuna aykırılık teşkil 
eder”.Bkz.Sümer, 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.120 

680  “Davalıya ait işyerinde pazarlama elemanı olarak çalışmakta iken davacı işçinin, bir işyerini ziyaret 
etmediği halde, ziyaret etmiş gibi, daha önceki incelemelerde tespit edilen olguları belirtmek 
suretiyle rapor düzenlediği, bir başka anlatımla, hilafı hakikat beyanda bulunduğu, davalı 
tanıklarının açık anlatımlarından ve davacının tevil yollu beyanından açık bir biçimde 
anlaşılmaktadır....” (Yargıtay 9.HD., 16.12.1997, E.97/15646, K.97/21542, Ekonomi , 97 Yılı Emsal 
Kararları, s.125-126, No:11) 



 

 

 

yetinmesini ve bir defasında belgeyi yakarak imha etmesini681; işyerinde 
satış sorumlusu olarak çalışırken, üçüncü kişiden sipariş varmış gibi 
göstererek, işyerinin ürünü olan birçok maddeyi, arkadaşının ucuz fiyatla 
almasını sağlamasını682; bir gün izinli olan kızına ait kartı basmak 
suretiyle, işyerinde çalıştığı sonucunu doğuracak bir davranışta 
bulunmasını683; işyerinde depo sayım şefi olarak çalışırken, deponun 
sayımında birtakım malları gizlemesini684; işyerinde çalışır gibi gösterilen 
bazı öğrenciler için ücret tahakkuk ettirilip, sahte imza ile ödeme yapıl-
masına göz yummasını685; davalıya ait işyerinde servis aracı şoförü olarak 
görev yaparken, işyeri personelini götürüp getirdikten sonra, aracı tea-
müle göre bırakması gereken yere park etmeyerek, yine işyerinde çalışan 
bir bayan işçiyi gezdirmesini686; genel müdüre ait olduğunu bildiği içki 
şişesini kişisel dolabına koymasını687; işyerinde üretilen bazı malları işve-
renin bilgisi dışında işyeri dışına çıkarmaya çalışmasını688 ve davalıya ait 
sigorta şirketinde teknik servis şefi ünvanı ile çalışırken gerek kendi ara-
cı, gerekse annesinin aracı için gerçeğe uygun olmayan şekilde hasarsız-
lık indirimi yapmasını689, doğruluk ve bağlılığa uymayan davranış olarak 
değerlendirmiş ve işverenin, hizmet sözleşmesini md.17/II-d uyarınca 
haklı sebeple feshetmesinde kanuna aykırılık bulmamıştır. Ancak Yargı-
tay, bir matbaa işyerinde, işçinin, işyeri yetkililerine haber vermeksizin, 
çalışma saatleri içerisinde işyerinden ayrılarak kahvede oyun oynamasını, 
işçinin işyerinden ayrılmasının, yaptığı iş bakımından tehlikeli bir durum 

                                                           
681  Yargıtay 9.HD., 23.12.1997, E.97/18201, K.97/23361, Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, s.126-

127, No:12 
682 Yargıtay 9.HD., 24.12.1997, E.97/18440, K.97/22433, Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, s.128, 

No:13 
683  Yargıtay 9.HD., 31.12.1997, E.97/18516, K.97/23028, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.129, 

No:14 
684  Yargıtay 9.HD., 20.01.1998, E.97/16497, K.98/190, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-Haziran 1998, 

s.13 
685  Yargıtay 9.HD., 18.05.1998, E.98/6544, K.98/8908, Ekonomi,  98 Yılı Emsal Kararları, s.60-61, 

No:5 
686  Yargıtay 9.HD., 18.10.1999, E.99/5777, K.99/9079, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-1999, s.38; 

Kararı inceleyen ve olumlu bulan Ekmekçi’ye göre, “işçinin bu şekilde oluşan davranışına ilişkin 
olarak belirleyici olan husus, işyerine ait bir aracı, işverenin izni olmaksızın iş dışında bir nedenle 
kullanmış olmasıdır. Bunun dışında, aracın işyerinden veya dışarıdan bir bayanı gezdirmek veya 
başka bir nedenle kullanılmış olması arasında, fiilin doğruluk ve bağlılığa uymayan davranış olarak 
nitelendirilebilmesi bakımından bir fark bulunmamaktadır”.Bkz.Ekmekçi, 1999 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.90-91 

687  Yargıtay 9.HD., 27.02.2000, E.00/18319, K.00/3491, Belediye-Đş Dergisi, Mayıs-Haziran 2001, 
s.26 

688  Yargıtay 9.HD., 12.09.2000, E.00/7314, K.00/11276, Çimento Đşveren Dergisi, Kasım-2000, s.26 
689  Yargıtay 9.HD., 10.05.2001, E.01/4092, K.01/8218, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-2001, s.37 



 

 

 

arz etmediği düşüncesinden hareketle, doğruluk ve bağlılığa uymayan bir 
davranış olarak nitelendirmemiştir690. 

Yargıtay, bir işçinin hizmet sözleşmesinin feshini protesto ama-
cıyla işbaşı yapılmamasının, yapılan uyarılara rağmen eylemin sürdürül-
mesinin ve sonunda işyerinin terk edilmesinin691 veya ücretlerin artırıl-
maması durumunda işbaşı yapılmayıp, eve gidilmesinin692, yahut, işve-
rence sözlü ve yazılı uyarıda bulunulmasına rağmen, hasta olmaksızın 
teşvik ve tahrik sonucu topluca viziteye çıkılmasının ve işin bırakıl-
masının693, kısaca, işverene karşı toplu hareket ve protesto şeklinde dav-
ranışlarda bulunulmasının694, doğruluk ve bağlılığa uymayan davranış 
olarak nitelendirilmesi gerektiğine hükmetmiştir. Yüksek mahkemenin, 
böyle bir durumda, işverenin, hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshinin 
kanuna aykırı olmadığı yönündeki kararına katılmakla birlikte, sözkonu-
su hallerde ortada bir “kanun dışı grev”in olup olmadığının araştırılması 
gerektiğini, eğer “kanun dışı grev”in unsurları oluştuysa, 2822 sayılı 
kanun md.45/1’in dayanak olmasının daha doğru olacağını düşün-
mekteyiz695. Süzek, bu durumlarda Đş Kanunu md.17/II-d’ye göre fesih 
yapılmasını isabetli bulmakta, ancak, bu hareketlerin kanun dışı grev 
oluşturması durumunda, işverenin hizmet sözleşmesini TĐSGLK.md.45/1 
uyarınca da feshedebileceğini belirtmektedir696. 

 
5- Đşçinin Doğruluk ve Bağlılığa Uymayan Davranışının Suç 

Teşkil Etmesi 
 
Đş Kanunu md.17/II-d çerçevesinde, işçinin, işveren açısından 

haklı sebep teşkil edebilecek davranışlarının büyük bir bölümünün, aynı 
zamanda Türk Ceza Kanunu açısından da suç oluşturduğu görülmekte-

                                                           
690 Yargıtay 9.HD., 02.11.1999, E.99/12411, K.99/16519, Ekmekçi, 1999 Yılı Kararlarının Değer-

lendirilmesi, s.91 ; Kararı inceleyen ve eleştiren Ekmekçi’ye göre, Yargıtayın vardığı sonuç isabetli 
değildir. Zira, öncelikle, çalışma süresi içerisinde kahveye oyun oynamaya gitmek fiili, tipik bir doğ-
ruluk ve bağlılığa uymayan davranış niteliğindedir. Yazar, işçinin davranışının doğruluk ve bağ-
lılığa uyup uymadığı belirlenirken, işyerinden ayrılmasının, yaptığı iş itibariyle tehlike yaratıp yarat-
madığının üzerinde durulmasının da isabetli olmadığını ifade etmektedir.Bkz.Ekmekçi , 1999 Yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi, s.91 ; Yargıtayca benzer bir olayda, fiilin ilk kez işlenmiş olmasının, 
fesih dışında daha hafif bir cezayı yeterli kıldığının ifade edilmesi üzerine de, yazar, anılan fiilin bir 
kez işlenmiş olmasının haklı fesih için yeterli olacağını belirtmektedir.Bkz. Yargıtay 9.HD., 
16.06.1999, E.99/9977, K.99/11018, Ekmekçi,  1999 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.92  

691  Yargıtay 9.HD., 27.01.1998, E.97/17598, K.98/606, Đşveren Dergisi, Ekim-1998, s.17 
692  Yargıtay 9.HD., 08.07.1998, E.98/11133, K.98/12346, Tekstil Đşveren Dergisi, Aralık-1998, s.20 
693  Yargıtay 9.HD., 12.11.1991, E.91/12613, K.91/14228, Kamu- Đş, s.280-281 
694  Yargıtay 9.HD., 19.12.1995, E.95/34701, K.95/35842, Kamu- Đş, s.322 
695  Ayrıntılı bilgi için bkz.Dördüncü Bölüm, I-5 
696  Süzek , 1998 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.108 



 

 

 

dir. Öyle ki, Đsviçre hukukunda da, işçinin işverenini zarara uğratıcı, 
cezayı gerektiren bir davranışta bulunması fesih için “haklı” sebep olarak 
ele alınmaktadır697. Bu durumda, iş hukuku ile ceza hukuku arasındaki 
bağlantının nasıl tespit edileceği, doğruluk ve bağlılığa uymayan davra-
nışların, işverene haklı sebeple fesih hakkı vermesi için, fiilin mutlaka 
suç teşkil edip etmemesi gerektiği hususu ayrıntılı olarak incelenmelidir. 
Bu konuda, doktrindeki bir görüş, md.17/II-d’deki davranışların, süresiz 
fesih bildirimi ile fesih hakkı verip vermeyeceğini tayin için, Türk Ceza 
Kanununun bu konularla ilgili maddelerine başvurmak ve kanuni unsur-
ların mevcut olup olmadığını tespit etmek gerektiğini ifade etmektedir. 
Buna göre, hangi fiillerin örneğin, hırsızlık yahut güveni kötüye kullanma 
veya mesleki sırları ortaya atma sayılacağı, TCK’nın hükümlerine göre 
saptanmak gerekir698. Oğuzman da, md.17/II-d’de sayılan durumların, 
işveren bakımından haklı sebep olarak kabul edilebilmesi için, TCK’da 
sözü edilen fiiller için aranan şartların bulunmasını gerekli saymakta, suç 
unsurlarının bulunmaması halindeyse, md.17/II-d’deki “gibi” ibaresine 
uyan bir fiil olarak haklı sebep teşkil edebileceğini belirtmektedir699. Bir 
diğer görüş ise, md.17/II-d’deki fiillerin, sadece TCK. bakımından ve bu 
kanunun aradığı unsurların mevcudiyetine göre değerlendirilmemesi 
gerektiğini savunmaktadır700. Bir başka deyişle, Đş Kanununun 17/II-d 
maddesinde zikredilen ve bunlar “gibi” olan diğer fiiller, TCK. anlamında  
suç teşkil etmeseler, TCK’nın aradığı suç unsurları bulunmasa da, 
işverene göre sadakate aykırı olarak nitelendirilebilecek, işverene taraflar 
arasında bulunması gereken güven ilişkisinin zedelendiği izlenimini 
verecek bütün davranışlar, md.17/II-d kapsamında değerlendirilebilecek-
tir. Gerçekten de, doğruluk ve bağlılığa aykırılık taşıdığı düşünülen her 
davranış, ayrıca suç teşkil edip etmediğine bakılmaksızın, işveren yönün-
den haklı sebep sayılmalıdır701. Hizmet ilişkisinin kişisel özelliği ağır ba-
san bir sözleşme olmasından hareketle, taraflardan biri için çekilmez hale 
gelen bir ilişkinin devam ettirilmesini diğer taraftan istemek mümkün 
olmamalıdır. Bu nedenle, konumuz bakımından işveren, işçinin davra-
nışının suç teşkil edip etmediğine bakmaksızın, kendisi açısından güven 
ilişkisinin zedelendiğine karar verirse, hizmet sözleşmesini feshedebil-
melidir.  Yargıtaya göre de; “Borçlar Kanununun 53.maddesine göre, ceza 
mahkemesince verilen beraat kararları hukuk hakimini bağlamaz. Diğer 
yandan, doğruluk ve bağlılığa uymayan davranışların Ceza Kanunu bakı-
                                                           
697  Schweingruber, s.197 
698  Atabek , s.139; Tunçoma ğ/Centel , s.201 
699  Oğuzman , Fesih, s.71 
700  Saymen,  s.578 
701  Narmanlıo ğlu,  s.363-364 ; Ekonomi,  s.190 ; Kaplan , Fesih, s.147-148 



 

 

 

mından da suç sayılmaları maddenin uygulanabilmesi için gerekli değil-
dir. Doğruluk ve bağlılık esaslarına aykırı olan her eylem, ayrıca suç olup 
olmadığına bakılmaksızın işveren yönünden haklı sebep sayılır”702. Borç-
lar Kanununun sözkonusu 53.maddesine göre; “hakim kusur olup 
olmadığına yahut haksız fiilin faili temyiz kudretini haiz bulunup 
bulunmadığına karar vermek için ceza hukukunun mesuliyete dair 
hükümleriyle bağlı olmadığı gibi, ceza mahkemesinden verilen beraat 
kararıyla da mukayyet değildir. Bundan başka, ceza mahkemesi kararı, 
kusurun takdiri ve zararın miktarının tayini hususunda dahi hukuk 
hakimini takyit etmez”703.  

 
Đşte  işverenin, ceza hukuku bakımından suç oluşturup oluştur-

madığına bakmaksızın, hizmet sözleşmesini feshetmesi halinde, konu 
yargıya intikal eder ve işçi, fiilin hukuka aykırı olmadığını ya da fiilin 
kendisi tarafından işlenmediğini iddia ederek, feshin haksız olduğunu 
ifade ederse, eş zamanlı olarak da işçi hakkında bir ceza davası devam 
etmekteyse, ceza hakiminin kararının hukuk hakimi açısından bağlayıcı 
olup olmayacağı hususu önem kazanmaktadır. Öncelikle belirtmek 
gerekir ki; ceza mahkemesince, fiilin kanuna aykırı olmadığı gerekçesiyle 
verilen bir beraat kararı hukuk hakimini bağlamaz. Buna karşılık, ceza 
mahkemesi, Türk Ceza Kanununda yazılı bir hukuk kuralının ihlal 
edildiğini tespit etmişse, artık hukuk hakimi, işlenen fiilin hukuka aykırı 
olmadığına karar vermemelidir. Bunun yanında, ceza hakimi, fiilin fail 
tarafından işlendiğini veya işlenmediğini “kesinlikle” tespit etmişse, bu 
tespit hukuk hakimini bağlar704. Ancak, ceza hakimi, kararında, fiilin fail 

                                                           
702  Yargıtay 9.HD., 17.10.1996, E.96/9798, K.96/1934, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-1997, s.19-20; 

Narmanlıoğlunun kararı inceleyen ve olumlu bulan görüşü için bkz.Narmanlıo ğlu , 1996 Yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi, s.93 

703  “Ceza ve hukuk mahkemeleri arasındaki ilişkiyi düzenleyen Borçlar Kanununun 53.maddesi 
hükmü, hukuk hakimini ceza mahkemesinin kesinleşen kararı karşısında maddi hukuk bakımından 
kural olarak bağımsız kılmaktadır. Kanun koyucu, cezayı müstelzim hükümlerle tazminatı öngören 
hükümleri sevk ederken daima yekdiğerinden farklı görüşlerle hareket etmiş bulunmaktadır. Bu 
itibarla, medeni hukuktaki ve ceza hukukundaki hal suretleri ve özellikle mesuliyet şekilleri 
birbirinden farklı olacaktır. Zarar ve ziyana karar verecek olan hukuk hakimi, ceza hukukunun 
mesuliyete mütedair hükümleriyle bağlı değildir....Borçlar Kanununun 41. 43, 44, 47, 49, 50 ve 
özellikle 53.maddesi hükümleri, hukuk hakiminin, ceza mahkemesince tespit olan kusur 
derecesiyle ve oradaki delillerle bağlı olmadığı ilkesi ile sevk edilmiş bulunmaktadır. Olayda 
sözkonusu olan Borçlar Kanununun 53.maddesi hükmü ile kanun koyucunun ortaya koyduğu ilke, 
hukuk hakiminin varacağı sonuçta bağımsız olduğu hususudur....” (Yargıtay HGK., 10.01.1975, 
E.71/t-406, K.1, Olgaç , s.322-323) 

704  Yargıtaya göre de; “BK.’nın 53.maddesine göre ceza mahkemesince delil yetersizliği nedeni ile 
verilecek beraat kararı bağlayıcı değil ise de, mahkumiyet kararı ve ceza davasında tespit edilen 
maddi olgular hukuk hakimini bağlar...” (Yargıtay 9.HD., 06.06.1994, E.94/3809, K.96/8607, Tekstil 
Đşveren Dergisi, Eylül-Ekim 1994, Kararlar Bölümü) 



 

 

 

tarafından işlenmediğini değil, işlendiği hakkında yeterli delil elde 
edilemediğini belirtmekle yetinmişse durum değişir ve böyle bir sonuç 
hukuk hakimini bağlamaz705. Gerçekten de, ceza mahkemelerinin 
mahkumiyet için yeterli görmediği delilleri, hukuk hakimi fesih açısından 
yeterli görebilir706. Yargıtaya göre de; beraat kararının delil yetersizliğine 
dayanması durumunda, davaya etkili olduğu sonucuna varılamaya-
caktır707. 

Eklemek gerekir ki, soruşturma konusu yapılmış olup, fiilin işçi 
tarafından işlenmediğini “kesinlikle” hükme bağlayan ceza mahkemesi 
kararı dışında verilen beraat kararı gibi, af kanunu ile kovuşturma 
yapılamayacağına ilişkin mahkeme kararlarının da, fiilin doğruluk ve 
bağlılık esaslarına aykırı olup olmadığının tespitinde herhangi bir etkisi 
olmayacaktır708.  

 
Nihayet, işverenin, md.17/II-d uyarınca hizmet sözleşmesini haklı 

sebeple feshedebilmesi için, doğruluk ve bağlılığa uymayan hareketin 
teşebbüs derecesinde kalmış olması yeterlidir. Kanunda belirtilen 
nitelikte bir fiile teşebbüs dahi, işçiye karşı olan güvenin sarsılmasını, 
çalışma ilişkisinin yürüyemeyecek bir aşamaya girmesini beraberinde 
getiriyorsa, bu hareketin, md.17/II-d anlamında bir haklı sebep olarak 
değerlendirilmesi gerekmektedir709. Yargıtay da, işverene ait herhangi bir 
malın işverenin yetkili temsilcilerinden izin alınmaksızın, her ne sebeple 
olursa olsun, işyeri dışına çıkarılmak istenmesinin, dürüstlük kuralına 
aykırı bir davranış niteliğinde olduğuna isabetle hükmetmiştir710. 

 
VI- Đşçinin; Đşyerinde, Yedi Günden Fazla Hapisle Cezalan-

dırılan ve Cezası Ertelenmeyen Bir Suç Đşlemesi (md.17/II-e) 
 
1- Suçun Đşyerinde Đşlenmiş Olması 
 
Đş Kanunu, 17/II-e maddesinde; işçinin, işyerinde yedi günden 

fazla hapisle cezalandırılan bir suç işlemesi ve verilen cezanın da 

                                                           
705  Tekinay/Akman/Burcuo ğlu/Altop , s.950-952 
706  Sümer,  1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.120 
707  Yargıtay 9.HD., 07.10.1991, E.91/7907, K.91/12890, Gıda Đşveren Dergisi, Ağustos-1992, s.11-12; 

Yargıtay 9.HD., 07.04.1994, E.93/17308, K.94/5279, Tekstil Đşveren Dergisi, Aralık-1994, Kararlar 
Bölümü; Yargıtay 9.HD., 19.12.1995, E.95/30093, K.95/35809, YKD., Nisan-1996, s.553-554; 
Yargıtay 9.HD., 15.10.1996, E.96/11408, K.96/19530, Đşveren Dergisi, Şubat-1997, s.18; Yargıtay 
9.HD., 14.01.1997, E.96/17431, K.97/123, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1997, s.13; Yargıtay 
9.HD., 02.04.1997, E.97/648, K.97/6556, Đşveren Dergisi, Aralık-1997, s.17-18 

708  Narmanlıo ğlu,  s.364-365 
709  Narmanlıo ğlu , s.364 ; Kaplan , Fesih, s.149 ; Atabek , s.140 ; Aksi görüş için bkz.Saymen,  s.578 
710  Yargıtay HGK., 26.12.1962, E.4/174, K.117, Narmanlıo ğlu , s.364, dn.368 



 

 

 

ertelenmemesi durumunda işverenin, hizmet sözleşmesini haklı sebeple 
feshedilebileceğini belirtmektedir. Kanun koyucunun, işverenin haklı 
sebeple fesih hakkını düzenleyen 17.maddeye böyle bir fıkra eklemesinin 
sebebinin ne olduğu sorusu doktrinde sorulmuş ve iki neden ileri 
sürülmüştür. Đlk olarak, suçun mevcudiyeti ve emniyetin zedelenmesi 
ifade edilmiş, ikinci olarak da, işçinin cezalandırılmasıyla sözleşmenin 
icrasında imkansızlık hasıl olduğu zikredilmiştir711.  

 
Esasen, md.17/II-e’deki düzenleme, sadakat borcuna aykırılığın 

özel bir şeklidir ve işyerinde işlenen suçun işverene fesih hakkı veren bir 
haklı sebep sayılması, işçinin suç işlemek suretiyle işyeri düzenini ihlal 
etmiş olmasındandır. Bu anlamda, emniyeti sarsacak mahiyette olmayan 
hususlar md.17/II-e kapsamında değerlendirilmemelidir. Zaten bu ne-
denle kanun koyucu, sözkonusu fıkranın uygulanabilmesi için öncelikle 
suçun işyerinde işlenmiş olmasını aramaktadır. Kanununun ifadesine 
bakıldığında farklı bir sonuca ulaşarak işyeri dışında fıkrada belirtilen 
özelliklerde bir suç işlenmesi ve ceza alınması halinde md.17/II-e uygu-
lanamayacaktır712. Bu anlamda, işyeri ile ilgili olmayan bir suçtan 
tutuklanan işçinin hizmet sözleşmesinin feshi bu fıkra bakımından haklı 
sayılamaz. Yargıtay da konu ile ilgili olarak vermiş olduğu bir kararında; 
davacının hizmet sözleşmesinin  işyeri ile ilgili olmayan bir suçtan tutuk-
lanması üzerine feshedildiğinden bahisle, bu halin Yargıtay içtihatlarına 
göre 1475 sayılı Đş Kanunu md.17/II’deki tazminatsız fesih sebeplerinden 
sayılmadığına, bundan başka tutukluluk nedeniyle devamsızlığın da aynı 
maddenin III.bent hükmüne göre zorlayıcı sebeplerden kabul edilmesi 
gerektiğine, bu durumda kıdem tazminatı vermek gerektiğine hükmet-
miştir713.  

 
“Đşyeri” kavramına sadece işin yapıldığı yer değil, 1475 sayılı ka-

nun md.1/2 dikkate alınarak işyerinden sayılan yerler de dahil edilme-
lidir714. Nitekim Yargıtay’a göre de; “Đş Kanununa göre işyerine bağlı 
araçlar işyerinden sayılır. Đşçinin, işverenin aracıyla iş saatleri içinde yedi 
günden fazla hapisle cezalandırılan ve cezası ertelenmeyen bir suç işle-

                                                           
711  Atabek , s.142 
712  Ancak Yargıtay, aynı işyerinde çalışan iki işçinin işyeri dışında işledikleri zina suçunun da işyerini 

etkileyeceği düşüncesinden hareketle, sözleşmelerinin işverence feshini haklı bulmuştur (Yargıtay 
9.HD., 07.07.1986, E.6111, K.7154, Akyi ğit, E.:  Đş Kanunu Şerhi, Ankara, 2001, s.820). 

713 Yargıtay 9.HD., 26.09.1991, E.91/7479, K.91/12500, Tez-Koop- Đş, s.282; Ayrıca bu konuda 
ayrıntılı açıklamalar için bkz.Đkinci Bölüm, II-1.7 

714  Narmanlıo ğlu,  s.366; Kaplan,  Fesih, s.149; Mollamahmuto ğlu , s.226 ; Centel , s.183; Ekonomi , 
s.191 



 

 

 

mesi halinde işverene ihbarsız ve tazminatsız fesih hakkı tanınmıştır”715. 
Bununla birlikte, suçun işverene ait herhangi bir işyerinde değil, işçinin 
işini yapmış olduğu işyerinde işlenmiş olması gerekmektedir716. Ancak, 
suçun işlendiği yerin, işverene ait olmayan fakat “ödünç iş ilişkisi” ge-
reğince “ödünç verme sözleşmesi” ile geçici olarak çalışmak üzere gön-
derildiği, ödünç alan işverene ait bir işyeri olması halinde, feshin daya-
nağının hangi fıkra olduğu hususunda doktrinde görüş birliği mevcut 
değildir. Mollamahmutoğlu’na göre; böyle bir durumda işverenin 
md.17/II-e hükmüne göre değil, maddenin bir önceki fıkrası olan 17/II-d 
uyarınca fesih hakkının doğduğunu kabul etmek uy-gun düşer717. 
Narmanlıoğlu ise; hükmün amacı gözönüne alınınca, böyle bir durumda 
işverene süresiz fesih bildirimi ile fesih yetkisi tanımanın uygun olaca-
ğının söylenebileceğini, zira işçi geçici bir süre başka bir işyerinde çalıştı-
rılsa dahi sadakat borcuna riayet etmesinin gerekliliğinin söz götürmeye-
ceğini ifade etmektedir718. 

 
Öncelikle ifade etmek gerekir ki, ödünç iş ilişkisinin haklı sebeple 

fesih neticesinde sona ermesi mümkündür ve bu fesih hakkı sadece 
ödünç veren işverene aittir. Her ne kadar Alman hukukunda, ödünç alan 
işverenin ödünç işçiye karşı hizmet sözleşmesini fesih imkanı olduğu be-
lirtilmişse de719, ödünç alan, işçi karşısında hizmet sözleşmesinin tarafı 
sıfatına sahip değildir720. Ancak, örneğin, Đş Kanunu md.17/II-e’deki gibi 
bir haklı sebebin ya da çok daha vahim olarak nitelendirilebilecek örneğin 
işçinin,ödünç alan işverenin eşine veya bayan işçilere sarkıntılık yapması 
gibi bir durumun ortaya çıkması halinde, ödünç alan işverenin, ödünç 
verenle kendisi arasındaki iş verme sözleşmesinin feshi yoluna gitmesi ya 
da mevcut işçinin bir başka işçiyle değiştirilmesini istemesi de mümkün-
dür. Ne var ki, doktrindeki bazı görüşlerin721 aksine; ödünç alan, işçinin 
tutumu ne olursa olsun, ödünç verenden işçinin hizmet sözleşmesinin 
feshini isteme imkanına sahip değildir722. Hemen eklemek gerekir ki; 
ödünç alan işverenin, ödünç işçiden hoşnut olmadığı için iş verme söz-
leşmesini feshetmesi ya da işçinin bir başka işçiyle değiştirilmesini talep 

                                                           
715  Yargıtay 9.HD., 25.03.1987, E.87/2842, K.87/3156, Gıda Đşveren Dergisi, Eylül-Ekim 1987, s.29-

30 
716  Çenberci , Şerh-85, s.395 ; Günay , C.2, s.1731 ; Mollamahmuto ğlu , s.226 
717  Mollamahmuto ğlu,  s.226 
718  Narmanlıo ğlu,  s.366 
719  Bkz.Akyi ğit , Ödünç, s.202, dn.744’de sayılanlar 
720  Akyi ğit , Ödünç, s.202 
721 Đnce, E.:  “Ödünç Đş Đlişkisi”, Peryön Dergisi, Kış-2002, s.42-48 ; Engin, M.:  “Đşverenin Đşin 

Görülmesini Đsteme Hakkını Devri: Ödünç Đş Đlişkisi”, ĐHD, C.1, S.3, Temmuz-Eylül 1991, s.335 vd. 
722  Akyi ğit,  Ödünç, s.203 



 

 

 

etmesi durumunda dahi, ödünç verenin, o işçinin hizmet sözleşmesini 
feshedip feshetmeme konusunda bir yükümlülüğü bulunmamaktadır. 
Ödünç verenin, ödünç iş ilişkisinde dahi fesih konusunda böylesine geniş 
bir yetkiye ve hareket kabiliyetine sahip olması gerçeği karşısında, işçisini 
geçici olarak başka bir işverene ait işyerinde çalıştıran işverenin, süresiz 
fesih bildirimi ile fesih yetkisini md.17/II-e uyarınca kullanamayacağını 
kabul etmenin mümkün olmadığı kanaatindeyiz723.  

 

2- Suçun, Yedi Günden Fazla Hapisle Cezalandırılmış Olması 
 

Hükmün uygulanabilmesi için suçun sadece işyerinde işlenmiş 
olması aranmamakta, ayrıca “yedi günden fazla hapisle cezalandırılan” 
bir suç olması ve bu suçun kesinleşmiş olması da gerekmektedir. Çünkü 
kanun, işçinin suç işleme ihtimalini değil, suçu işlemiş olmasını haklı 
sebep olarak kabul etmiştir. Bu anlamda, mahkumiyetin kesinleşmemiş 
olması halinde, örneğin kamu davasının ya da şahsi davanın açılması 
durumunda, kovuşturma aşamasında yahut işçinin beraat etmesi halin-
de, işveren hizmet sözleşmesini md.17/II-e uyarınca feshedemeye-
cektir724. Bu nedenle, işverenin fesih hakkını bu fıkra uyarınca kullana-
bilmesi için açılan davanın sonucunu beklemesi gerekecektir725. Diğer 
yandan, suçun nasıl işlendiği, türü önemli değildir. Ayrıca, o suç için 
kanunda öngörülen cezanın değil, mahkeme tarafından hükmedilen 
cezanın yedi günden fazla hapis cezası olması gerekmektedir726.  

 
Kanunda “yedi günden fazla hapisle cezalandırılan” bir suçtan 

bahsedilirken, bu suçun kabahatleri de kapsayıp kapsamadığı açıklığa 
kavuşturulmamıştır. Ancak mutlaka “hapis”le cezalandırılması gerektiği 
ifade edilmiştir. Türk Ceza Kanunu, suçları cürüm ve kabahat şeklinde 
ikiye ayırmıştır. TCK.md.11’e göre bir fiil için öngörülen ceza idam, ağır 
hapis, ağır para cezası ve kamu hizmetlerinden yasaklılık ise “cürüm”; 
hafif hapis, hafif para cezası veya muayyen bir meslek ve sanatın tatili 
icrası ise “kabahat” sözkonusu olacaktır727. Bu anlamda, cürümlerde 
olduğu gibi kabahatlerde de “hapis” cezası verilebilmektedir. Bu nedenle, 
işlenen suçun cürüm ya da kabahat olmasının önemi bulunmamaktadır. 
Ancak  Kaplan’a göre, kanundaki “hapis” terimi teknik anlamda 

                                                           
723  Aynı görüş için bkz.Günay , C.2, s.1731 
724  Centel , s.183 ; Ekonomi , s.191; Narmanlıo ğlu , s.366; Kaplan , Fesih, s.150; Mollamahmuto ğlu, 

s.227 
725  Günay,  C.2, s.1732 
726  Akyi ğit, E.:  Đş Hukuku, Ankara, 2002, s.181 ; Narmanlıo ğlu , s.366; Kaplan , Fesih, s.150; 

Mollamahmuto ğlu , s.227 
727  Ayrıntılı bilgi için bkz.Öztürk, B.:  Ceza Hukuku ve Emniyet Tedbirleri Hukuku, Ankara, 1992, s.2 



 

 

 

kullanılmıştır. Yazar bu nedenle, “hafif hapis” halinde, bu maddeye 
dayanılarak süresiz fesih bildirimi yoluna gidilemeyeceğini, buna karşılık, 
niteliği itibariyle daha “ağır” sayıldığından, “ağır hapis” ile cezalandırma 
durumunda haklı sebeple feshin mümkün olacağını ifade etmektedir728. 
Bu durumda da doğal olarak “kabahatler” kapsama dahil olmayacaktır. 
Narmanlıoğlu’nun bizim de katıldığımız görüşüne göre ise, kabahat olarak 
tarif edilen bir suç da hapisle cezalandırılıyorsa haklı sebep teşkil eder. 
Zira hapsin türü önemli değildir ve cezanın “hafif hapis” cezası olması da 
bir farklılık yaratmaz729. Diğer yandan, sözkonusu “hapis” cezasının 
hangi kanunda düzenlenmiş bulunduğu da, eylemin işveren açısından bir 
haklı sebep sayılması açısından fark yaratmamaktadır730. Hemen ekle-
mek gerekir ki; fıkrada açıkça “hapis” cezası bulunduğundan, para cezası 
ile cezalandırma durumunda bu fıkra hükmüne göre hizmet sözleşmesi 
feshedilemeyecek731; ancak, hükmedilen “hapis” cezasının 647 sayılı 
kanun uyarınca paraya çevrilmesi halinde, asıl ceza “para cezası” değil, 
“hapis cezası” olduğundan, suç yine haklı sebep olarak nitelendirilebi-
lecektir732. 

 
3- Cezanın Ertelenmemiş Olması 
 
Nihayet, md.17/II-e uyarınca işverenin, işçisinin hizmet sözleşme-

sini feshedebilmesi için, verilmiş olan “yedi günden fazla süreli hapis 
cezası” yetmemekte; ayrıca bu cezanın ertelenmemiş (tecil edilmemiş) 
olması da gerekmektedir. Görüldüğü üzere, işverenin haklı fesih sebebi 
sayması gereken bir hususun bu sonucu doğurması, adeta ceza hakimi-
nin takdirine bırakılmıştır. Ne var ki, hakim yedi günden fazla hapis 
cezası vermiş olsa ve ceza ertelenmemiş olsa dahi, hizmet sözleşmesini 
feshetmek işverenin ihtiyarındadır ve mahkeme kararına rağmen haklı 
sebeple fesih yoluna gitmeyebilir. Günay ise, ceza hakiminin vermiş 
olduğu hapis cezasını erteleyebileceğini ve erteleme hakkını kullanmaya 
layık gördüğü işçi hakkında verilen ceza yedi günden çok fazla da olsa, 
kanundaki düzenlemenin işverene süresiz fesih bildirimi ile fesih hakkını 
vermemesinin yerinde bir düzenleme olduğunu ifade etmektedir733.  

 

                                                           
728  Kaplan , Fesih, s.150 ; Aynı görüşte Günay , C.2, s.1732 ve Mollamahmuto ğlu , s.227 
729  Narmanlıo ğlu , s.339 ve 366 
730  Dönmez , s.120 
731  Mollamahmuto ğlu , s.227; Kaplan , Fesih, s.150 ; Dönmez , s.147 
732  Akyi ğit , s.181; Narmanlıo ğlu , s.367 ; Mollamahmuto ğlu , s.227 
733  Günay , C.2, s.1732 



 

 

 

Buna karşılık, hükmün bu şekilde düzenlenmiş halini doktrinde 
eleştiren yazarlar da vardır. Nitekim, Oğuzman’a göre; eğer işyerinde bir 
suç işlenmesi sadakate aykırılık taşıyan bir hareket olarak kabul 
edilmişse, “cezası tecil edilmeme” kaydını anlamak mümkün değildir734. 
Atabek’e göre de; “eğer işverenin emniyeti suçun ifasıyla sarsılmış ise, 
mahkemenin kararı, cezanın tecil edilip edilmediği dikkat nazarına 
alınmadan mukavele feshedilebilir”735. Gerçekten de, cezanın ertelen-
mesiyle  işverenin sarsılan güveni yerine gelmeyecektir. Ceza tecil edilmiş 
olsa dahi, bir kere zedelenen ve ceza mahkemesi kararıyla da kesinleşen, 
işyeri huzurunun ve güvenliğinin aldığı yarada muhtemelen bir değişiklik 
olmayacaktır. Güvenin sarsılması neticesinde de, iş ilişkisinin sağlıklı bir 
şekilde yürütülmesi mümkün olamayacak, işveren için çekilmez hale 
gelen iş ilişkisini sürdürmek  güçleşecektir. Bu nedenle, işyeri düzeninin 
suçun işlenmesiyle ihlal edildiği, sarsıldığı hallerde işveren hizmet sözleş-
mesini ceza tecil edilmiş olsa dahi haklı sebeple feshedebilmelidir. Ancak, 
böyle bir durum md.17/II-e’nin lafzı nedeniyle bu fıkra kapsamında de-
ğerlendirilemeyeceğinden; Kaplan’ın da ifade ettiği üzere, doğruluk ve 
bağlılığa uymayan davranışlar hakkındaki Đş Kanunu md.17/II-d uygula-
ma alanı bulabilir736. 

 
VII- Đşçinin Đşine Devamsızlıkta Bulunması (md.17/II-f) 
 
Đşverenin hizmet sözleşmesinden doğan temel borcu, işçisine, yap-

tığı çalışma karşılığı ücret ödemesidir. Buna karşılık, işçi, kanunda ve 
sözleşmede öngörülen çalışma sürelerine uygun olarak ve işverenin tali-
matları doğrultusunda iş görme borcu altındadır. Ancak, işçi bu temel 
borcunu yerine getirirken belirli bazı kurallara uymak mecburiyetindedir. 
Sözkonusu kurallardan biri de iş görme borcunun, bir süreklilik içinde 
yerine getirilmesi, işçinin devamsızlıkta bulunmamasıdır. Aksi takdirde, 
yatırım yapan ve belirli bazı taahhütler altına giren işverenin, çalışma 
düzenini programlayamaması ve zarara uğraması sözkonusu olabilecek-
tir. Bu nedenle, işçinin işine, devamsızlık arz edecek şekilde gelmemesi, iş 
görme borcuna muhalefet teşkil edecektir737. Nitekim, iş görme borcuna 
aykırı davranışın özel bir görünümü olarak değerlendirilebilecek “devam-

                                                           
734  Yazara göre; “... cezanın tecil edilip edilmemesi suçun objektif vasfına değil, faile ve işlediği suça 

bilfiil verilen cezanın miktarına bağlı ve takdire tabi bir keyfiyettir. Halbuki ceza, ister tecil edilsin 
ister edilmesin, böyle bir suçun ikaı ile sadakate aykırı bir fiil işlenmiş olacaktır”.Bkz.Oğuzman,  
Fesih, s.72 ; Aynı görüşte Mollamahmuto ğlu,  s.227, dn.143 ve Narmanlıo ğlu , s.367, dn.372 

735  Atabek , s.142 
736  Kaplan,  Fesih, s.150 
737  Oğuzman , Fesih, s.58 



 

 

 

sızlık” hali, kanun koyucu tarafından da müeyyideye bağlanmış ve böyle 
bir durumda, işverenin hizmet sözleşmesini, haklı sebep olduğundan 
bahisle feshedebileceği düzenlenmiştir. Ancak, kanun koyucu, emredici 
hükümler vasıtasıyla, işverenin, işçinin devamsızlığı sebebiyle sözleşmeyi 
feshetme yetkisini sınırlandırmıştır. Bir başka deyişle, işverenin hizmet 
sözleşmesini süresiz fesih bildirimi ile, her türlü devamsızlıktan değil, 
ancak kanunda belirtilen sınırlar dahilinde devamsızlık yapılması halinde 
feshedebilecektir738. Bu konuyu düzenleyen, Đş Kanunu md.17/II-f’ye gö-
re; “işçinin işverenden izin almaksızın veya haklı bir sebebe dayan-
maksızın ardı ardına iki gün veya bir ay içinde iki defa herhangi bir tatil 
gününden sonraki iş günü yahut bir ayda üç iş günü işine devam 
etmemesi halinde”, işveren hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetme 
hakkına sahip olacaktır. 

 
1- Devamsızlık Halleri ve Hukuki Niteliği 

 
Görüldüğü üzere, Đş Kanunu işçinin hizmet sözleşmesinin feshe-

dilmesi sonucunu doğurabilecek devamsızlık hallerini üç başlık altında 
incelemektedir: 

 
Đşçinin birbirini takip eden iki gün işine devam etmemesi duru-

munda işveren hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilecektir739. Bu 
devamsızlık haftanın herhangi iki günü üst üste olabileceği gibi, evlilik 
izninin bitiminde iki gün üst üste işbaşı yapmayarak740, atandığı işyerine 

                                                           
738 Sümer, H.H.: “Yargıtay Kararlarının Işığı Altında Đşçinin Đşe Devamsızlığı Nedeniyle Hizmet 

Sözleşmesinin Feshi”, Prof.Dr.Metin Kutal’a Armağan, Ankara, 1998, s.201-202 
739 Yargıtay 9.HD., 09.04.1990, E.90/1072, K.90/4735, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1990, s.16; 

Yargıtay 9.HD., 19.04.1990, E.90/1736, K.90/5146, Kamu- Đş, s.270; Yargıtay 9.HD., 21.02.1991, 
E.90/11837, K.91/2680, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1991, s.18 ; Yargıtay 9.HD., 25.05.1993, 
E.93/1253, K.93/9087, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-1993, s.27-28; Yargıtay 9.HD., 
25.11.1994, E.94/12175, K.94/16615, Kamu- Đş, s.304; Yargıtay 9.HD., 02.12.1994, E.94/12325, 
K.94/17134, Kamu- Đş, s.304-305; Yargıtay HGK., 21.06.1995, E.95/9-481, K.95/1660, Tekstil 
Đşveren Dergisi, Ocak-1997, s.13; Yargıtay 9.HD., 28.12.1995, E.95/24538, K.95/36708, Kamu- Đş, 
s.325-326; Yargıtay 9.HD., 09.07.1997, E.97/10853, K.97/14329, Ekonomi , 97 Yılı Emsal 
Kararları, s.131, No:16; Yargıtay 9.HD., 05.10.1998, E.98/11488, K.98/13975, Ekonomi , 98 Yılı 
Emsal Kararları, s.64, No:8; Yargıtay 9.HD., 01.11.1999, E.99/13671, K.99/16491, Đşveren Dergisi, 
Şubat-2000, s.16 

740  “Evlenen işçiye yasa gereği 3 gün evlenme izni verilmiş olmasına rağmen, iznin bitiminde işbaşı 
yapamayan işçinin hizmet akdinin tazminatsız feshinde yasaya aykırı bir hal sözkonusu değildir” 
(Yargıtay 9.HD., 21.09.1989, E.89/4241, K.89/7127, Tekstil Đşveren Dergisi, Şubat-1990, s.17-18); 
Süzek’in de kararı olumlu bulan görüşü için bkz.Süzek , 1989 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, 
s.54-55 



 

 

 

gitmeyip yeni görev yerinde ilk iki gün çalışmayarak741, Bakanlar 
Kurulunun grevi ertelemesi üzerine yapılan ikaza rağmen çalışmayarak742 
ya da başlangıçta greve katılmadığı halde, sonradan greve dahil olup 
işbaşı yapmayarak743 da vuku bulabilir. Ücret zammı konusunda 
aralarında geçen tartışmaya rağmen işveren  hizmet sözleşmesini fes-
hetmediği halde, işyerinden ayrılıp bir daha gelmeyen işçinin devamsızlığı 
da iki gün üst üste olunca, md.17/II-f uygulama alanı bulabilecektir744. 
Ancak hemen belirtmek gerekir ki; sözkonusu devamsızlığın fesih sonu-

                                                           
741 Yargıtay 9.HD., 29.03.1984, E.3368, K.3271, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.182, No:30; 

Yargıtay 9.HD., 22.05.1992, E.92/421, K.92/5408, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-Haziran 1993, 
s.41 

742  Yargıtay 9.HD., 08.10.1985, E.6174, K.9156, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.183-184, No:34 
743  “...Somut olayda, toplanan delillerden, işyerinde grev uygulamasının 10.03.1989 tarihinde 

başladığı, davacının grev devam ederken 21.08.1989’da üyelik için sendikaya başvurduğu ve 
greve katıldığı, işverence de 22.08.1989 günü Đş Kanunu 17/II-f maddesi uyarınca devamsızlık 
nedeniyle iş akdinin feshedildiği ... anlaşılmaktadır. Gerçekten, davacı başlangıçta greve 
katılmamış ve işyerinde çalışmakta iken, sendikaya üye olup sonradan greve katılmak suretiyle işi 
bırakmış ise, işveren iş akdini fesihte haklıdır. Bu durumda, ihbar ve kıdem tazminatı isteğinin 
reddi gerekir. Şayet davacı başlangıçtan itibaren greve katılmış veya greve katılmamakla birlikte 
işverence çalıştırılmamış ise, grev süresince iş akdi askıda kalacağından, işverenin devamsızlık 
sebebiyle iş akdini feshetmesi yasaya aykırı düşer” (Yargıtay 9.HD., 23.09.1993, E.93/1714, 
K.93/13599, Đşveren Dergisi, Mart-1994, s.16-17) ; Kararı inceleyen ve olumlu bulan Güzel’e göre 
de, “2822 sayılı kanun sisteminin, dönen grev veya nöbetleşe grev türlerini kabul etmemesi, 
varılan bu sonucu isabetli kılmaktadır. Bir işyerinde işçilerin bir grubunun bir süre, diğer grubunun 
daha sonra sistematik bir biçimde işi bırakarak, işverene baskı yapmaları olanaklı değildir. 
Açıklanan nedenlerle Yargıtayın benimsediği çözüm isabetli ve öğretinin görüşlerinden de 
yararlanmış olması sevindiricidir”.Bkz.Güzel,  1993 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.85-86 

744 “Ücret zammı konusunda taraflar arasında bir tartışma çıktığı, bu tartışma sırasında davalı 
işverenin teklifi olumlu karşılamaması üzerine masaya yumruk vurup “ben seni işten 
çıkarmıyorum” şeklinde beyanda bulunduğu, sonradan davacı işçinin işyerine bir daha gelmediği, 
ayrı ayrı tutulan tutanaklardan, ceza dosyası kapsamındaki tanık anlatımlarından ve tüm dosya 
içeriğinden anlaşılmaktadır...Davacı işçinin devamsızlığının sürmesi üzerine davalı işveren 1475 
sayılı Đş Kanununun 17/II-f maddesi uyarınca sözleşmeyi haklı olarak feshetmiş olup, bu durumda 
davacı ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanamaz” (Yargıtay 9.HD., 01.02.1999, E.98/19602, 
K.99/1206, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-2000, s.17); “...Davalı işveren, mali güçlük içinde 
bulunduğunu, davacının da, ücretinin artırılması talebinde bulunduğunu, bu konunun aralarında 
görüşüldüğünü, ancak mevcut şartlar karşısında talebin olumlu karşılanmaması üzerine davacının 
birkaç gün işine devam ettiğini, daha sonra gelmediği için işyerinde tutanak düzenlendiğini, 
devamsızlığın devamı üzerine de iş akdinin feshedildiğini savunarak dosyadaki yazılı belgeleri ve 
dinlettiği tanık anlatımları dikkate alınarak davanın reddine karar verilmesini istemiştir. Dosyada 
mevcut 05.05.1995 tarihli tutanak, işçinin 02.05.1994’ten itibaren gelmediğini göstermektedir. 
Davalı tanığı olarak dinlenen tutanak mümzileri anılan belgeyi doğrulamışlar ve davacının 
devamsızlıkta bulunduğunu ve bunun nedenlerini kuşkuya yer bırakmayacak şekilde ayrıntılı 
olarak açıklamışlardır. 09.05.1994 fesih tarihine kadar da bu devamsızlığın sürdüğü yazılı fesih 
bildiriminden anlaşılmaktadır. Bu yazılı ve sözlü birbirini doğrulayan deliller karşısında ihbar ve 
kıdem tazminatı isteklerinin reddine karar verilmesi gerekirken, yazılı şekilde kabulü isabetsiz olup, 
bozmayı gerektirmiştir” (Yargıtay 9.HD., 05.03.1996, E.95/36103, K.96/3809, Çimento Đşveren 
Dergisi, Temmuz-1996, s.30-31). 



 

 

 

cunu doğurabilmesi için, işçinin işe gelmediği günlerin “iş günü” olması 
gerekmektedir745. Bir başka deyişle, işe gelinmeyen günlerin, işçinin çalış-
mak mecburiyetinde olduğu günlerden olması gerekmektedir. Örneğin, 
işçinin Pazar günü çalışmayıp, hafta tatili yapması durumunda cumartesi 
ve pazar günü işe gelmeyen, ancak pazartesi günü gelip çalışan işçinin 
hizmet sözleşmesinin md.17/II-f uyarınca feshedilebilmesi mümkün 
değildir. Ancak, işçinin, hafta tatili gününü pazar değil de başka bir gün 
kullanması halinde, sözkonusu durum haklı fesih sebebi teşkil edecektir. 
Nitekim, Yargıtay da, hafta tatili günlerinin devamsızlıktan sayılamaya-
cağını açıkça ifade etmektedir746. Gerçekten de, md.17/II-f’de konu edilen 
“devamsızlık”, işçinin iş görme borcuna, bu borcunu yerine getirmekle 
yükümlü olduğu süre bakımından aykırı hareket etmesidir. Bu anlamda, 
işçinin, hafta tatilinde olduğu gibi, ulusal bayram ve genel tatil günle-
rinde de çalışma zorunluluğu bulunmamaktadır ve “çalışmamak” gibi bir 
hakkının bulunduğu bu günlerin “devamsızlık” hali olarak değerlendi-
rilmesi mümkün olmamalıdır747. Ancak, hizmet sözleşmelerinde ya da 
toplu iş sözleşmelerinde ulusal bayram ve genel tatil günlerinde çalışıla-
cağına dair hükümler bulunduğu halde, işçi çalışmazsa, bu günler de 
md.17/II-f anlamında “iş günü” olarak sayılabilecektir. Bu nedenle, bura-
daki “iş günü”nü, “kanuni iş günü” şeklinde değil, “işçi için çalışılması 
zorunlu iş günü” olarak anlamak gerekmektedir748. Netice itibariyle, toplu 
iş sözleşmesinde, genel tatil günlerinde çalışılacağının ifade edilmesi du-
rumunda, bu günlerde işçinin ardı ardına devamsızlıkta bulunması, işve-
renin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshi sonucunu doğurabile-cektir. 
Nitekim, Yargıtayın bir kararına konu olan olayda da, toplu iş sözleşmesi 
hükmü gereği çalışılması öngörülen tatil günlerinde mazeretsiz olarak üst 
üste üç gün devamsızlıkta bulunulmasının işverene hizmet sözleşmesini 
haklı olarak feshetme yetkisi vereceği hükme bağlanmıştır749.  

 

                                                           
745 Narmanlıo ğlu , s.367; Sümer , Devamsızlık, s.209; Kaplan , Fesih, s.157; Ekonomi,  s.191; 

Mollamahmuto ğlu , s.228 
746  Yargıtay 9.HD., 28.01.1992, E.91/12148, K.92/690, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-Ağustos 

1992, s.46 
747  Ekonomi , s.191-192 
748  Kaplan , Fesih, s.157 ; Mollamahmuto ğlu , s.228 
749  “Davacının 2-3-4 Haziran 1993 günlerinde işyerine gelmediği tutulan tutanak ve dosya içeriğinden 

anlaşılmaktadır. Her ne kadar anılan kurban bayramının 2. ve müteakip günleri tatil ise de, toplu iş 
sözleşmesinin 14/a maddesine göre bu günlerde de çalışılması öngörüldüğünden, davacının 
mazeretsiz üst üste 3 gün devamsızlıkta bulunması işverene hizmet akdini haklı olarak feshetme 
yetkisi verir...” (Yargıtay 9.HD., 04.12.1995, 95/20094, K.95/34946, Đşveren Dergisi, Şubat-1996, 
s.16) 



 

 

 

Bundan başka, md.17/II-f’de, haklı sebeple fesih için devam-
sızlığın üst üste olması ve en az iki gün sürmesi gerektiği ifade edilmek-
tedir. Bu nedenle, araya bir tatil gününün girdiği iki günlük devam-
sızlıklarda ya da üst üste olmakla birlikte, iki günden daha az süren 
devamsızlıklarda750, hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshi mümkün 
değildir751.  

 
Đşverene, hizmet sözleşmesini md.17/II-f’ye göre haklı sebeple 

fesih hakkı veren bir diğer devamsızlık hali ise, işçinin bir ay içinde iki 
defa herhangi bir tatil gününden sonraki iş günü işe gelmemesidir. 
Öncelikle hemen belirtmek gerekir ki; maddedeki “tatil günü”nden 
maksat, sadece “resmi tatil günleri” değildir, bununla birlikte işçi, hafta 
tatilinden ya da izinli olduğu günden sonraki iş gününde işe gelmezse ve 
bu devamsızlık bir ay içinde iki defa vuku bulursa, md.17/II-f uygulama 
alanı bulabilecektir. Zaten, “herhangi” bir tatil gününden sonraki iş günü 
denerek bu nokta kastedilmektedir752. Ayrıca, adı geçen “bir ay”ın “takvim 
ayı” olmadığı da doktrinde genel olarak ifade edilmektedir. Gerçekten de, 
burada belli isimlerle anılan ayların kastedilmesi, hükmün amacına uy-
gun olarak kullanılmasını engelleyecektir753. Bu nedenle, “bir ay” ifade-
sindeki maksat; son devamsızlıktan geriye doğru hesaplanacak bir aylık 
süredir754. Bir başka deyişle, “bir ay deyiminden işçinin işine devam-
sızlığının ilk gününden itibaren aynı güne isabet eden bir ay sonraki gün 
arasında geçen süreyi anlamak gerekir”755.  

 
Nihayet, işçinin bir ay içinde toplam üç iş günü işe gelmemesi 

durumu da işverenin hizmet sözleşmesini md.17/II-f uyarınca feshedebil-
mesi için “haklı sebep” teşkil edecektir756. Böyle bir hükmün getirilme-

                                                           
750  “Bir buçuk gün gecikmeyle ... devamsızlık üst üste iki günü oluşturmadığına göre, davalı açısından 

haklı nedenle fesih hakkı doğmuş sayılamaz” (Yargıtay 9.HD., 20.05.1968, E.406, K.7656, Usta, 
O.: Đş Kanunundan Doğan Kıdem Tazminatı ve Uygulaması, Ankara, 1994, s.130) 

751  Narmanlıo ğlu , s.368; Sümer,  Devamsızlık, s.210 
752  Narmanlıo ğlu , s.368 ; Sümer , Devamsızlık, s.210 
753  “1475 sayılı yasanın 17/II-f bendinde yer alan 3 gün işe devam etmemiş olma hali ile bir aylık 

zaman kesiti içinde üç iş günü gelmemiş olmak haklı fesih nedeni yapılmıştır. “Ay” sözcüğü ile 
mahkemece de kabul edildiği gibi belli isimlerle anılan aylar kastedilmemiştir. Mahkemenin böyle 
bir gerekçe ile hükme varması isabetli sayılmaz” (Yargıtay 9.HD., 14.02.1978, E.77/15149, 
K.78/2304, Usta,  s.130) 

754  Tunçoma ğ/Centel,  s.201; Sümer,  Uygulama, s.68; Sümer , Devamsızlık, s.210 ; Çelik , s.193; 
Mollamahmuto ğlu,  s.228 

755  Ekonomi , s.193; Ekonomi, M.:  “Devamsızlık Süresinin Hesabı”, ĐHU., Đş K.md.17 (No:1); Kaplan , 
Fesih, s.158 ; Narmanlıo ğlu,  s.369 

756  Yargıtay 9.HD., 23.01.1986, E.85/10647, K.86/497, Gıda Đşveren Dergisi, Nisan-Mayıs 1991, s.9 ; 
Yargıtay HGK., 28.11.1990, E.90/9-464, K.90/592, Gıda Đşveren Dergisi, Temmuz-1991, s.11; 



 

 

 

sindeki maksat ise; işçinin, iki günlük devamsızlıklarını, fesih için haklı 
sebep olarak kabul edilmesini engellemek için ardı ardına değil de ara-
lıklarla yapmasının önüne geçmektir. Zira, “bir ayda toplam üç iş günü” 
şeklinde düzenlenen hükümde, devamsızlıkların üst üste olması gerekli 
değildir. Đşçi, bir ayda toplam üç iş günü işine devam etmediği halde, 
işverenin bu sebepten değil de, müteaddit defa özürsüz olarak göreve geç 
gelmesi nedeniyle, toplu iş sözleşmesinin özürsüz olarak göreve geç 
gelmeyi veya erken ayrılmayı alışkanlık haline getirenlerin işten 
çıkarılacağı hükmüne dayanarak hizmet sözleşmesini feshetmesi duru-
munda ise bir “haksız fesih” sözkonusu olacaktır. Zira, böyle bir durum Đş 
Kanunu md.17/II-f’de gösterilmemiştir ve anılan kanun maddesinin işçi 
aleyhine genişletilmesi mümkün değildir. Bu itibarla, işverenin feshe da-
yanak gösterdiği toplu iş sözleşmesi hükmü kanuna aykırı olup geçer-
sizdir757. Maddedeki “bir ay” ifadesiyle de, bir önceki durum için belirtil-
diği üzere, “takvim ayı” değil, son devamsızlıktan geriye doğru hesapla-
nacak bir aylık süre anlaşılmalıdır. Nitekim Yargıtaya göre de, “bir ayda 
sözcüğünü, takvim ayı olarak veya işçinin işyerine girdiği günden başla-
yarak hesap edilmesi gereken bir süre olarak anlamamak icap eder. Bu 
itibarla, üç iş günü devam etmeme halinin bir aylık zaman dilimi içinde, 
yani 30 gün içinde gerçekleşmiş olması yeterlidir...”758. Yeri gelmişken 
eklemek gerekir ki; işverenin, hizmet sözleşmesinin feshine karar verir-
ken, hakkaniyete uygun davranması gerekmektedir. Bu husus, bir ayda 
toplam üç iş günü devamsızlığın sözkonusu olması halinde de geçerlidir. 
Yargıtay da vermiş olduğu bir kararında bu noktaya temas etmiş ve 16 
yıllık bir işçinin son bir ayda üç iş günü işe devam etmediği gerekçesiyle 

                                                                                                                                                 
Yine yüksek mahkemeye göre, “davacının işverenden izin almaksızın ve de haklı bir sebebe 
dayanmaksızın bir ayda üç iş günü işine devam etmediği anlaşılmaktadır. Bu durumda işveren, 
davacının iş akdini 1475 sayılı kanun md.17/II’nin (f) fıkrası uyarınca feshetmekte haklıdır. 
Mahkemenin yazılı şekilde ve özellikle davacının dahi ileri sürmediği şahit beyanlarına göre, servis 
arabasını kaçırmış olmasını haklı mazeret olarak kabul ederek ihbar ve kıdem tazminatına karar 
vermiş olması doğru değildir...”.Bkz. Yargıtay 9.HD., 04.02.1988, E.87/11292, K.88/713,  Tekstil 
Đşveren Dergisi, Ekim-1988, s.18 ; Kararı inceleyen Tunçomağ, “servis arabasını kaçırma olayı” 
gerçek ve işyeri de, servis arabası olmaksızın ulaşılması güç bir yerde ise, o zaman bunun 
devamsızlığı mazur gösteren bir neden sayılması gerektiğini, ayrıca tanık beyanı doğru ise, davacı 
bunu anmamış olsa da, mahkemenin o tanık beyanını kararında dayanak yapabileceğini, yapmak 
zorunda olduğunu ifade etmiştir.Bkz.Tunçoma ğ, 1988 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.91 

757  Yargıtay 9.HD., 04.05.1982, E.82/3149, K.82/4503, Yasa Dergisi, Eylül-1984, s.1274-1275 
758  Yargıtay 9.HD., 26.01.1989, E.88/10806, K.89/411, TÜHĐS, Şubat-1989, s.20-21; Kararı inceleyen 

Tunçomağ’a göre, “kararın biraz daha açık olması için, bu (3) iş günü devam etmeme halinin son 
devamsızlık gününden geriye doğru hesaplanacak bir ay içinde gerçekleşmiş olmasının gerektiği 
belirtilmeliydi”.Bkz.Tunçoma ğ, 1988 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.92 



 

 

 

devamsızlık sebepleri araştırılmaksızın işine tazminatsız son verilmesinin 
hakkaniyete uygun olmadığına hükmetmiştir759.  

 
2- Devamsızlığın Đşverenden Đzin Almaksızın Yapılması 
 
Đşverenin md.17/II-f’ye dayanarak “devamsızlık” sebebiyle hizmet 

sözleşmesini feshedebilmesi için, yukarıda süre bakımından incelenen 
sözkonusu devamsızlığın, işverenden izin almaksızın veya haklı bir 
sebebe dayanmaksızın vuku bulması gerekmektedir. Gerçekten de, 
işçinin izin almaksızın işe gelmemesi, özellikle hizmet sözleşmesi gibi 
kişiselliğin ağır bastığı bir ilişkide hoş karşılanabilir bir durum değildir. 
Hal böyle olunca, işverenin haklı sebeple hizmet sözleşmesini feshi doğal 
karşılanmalıdır. Bu anlamda, md.17/II-f’nin uygulama alanı bulmaması 
için işçinin izin alması760, ayrıca bu izni yetkili bir kişiden ve izin için 
gerekli prosedüre uyarak alması bir zorunluluktur. Đşçi bu hususlara 
dikkat etmeden izin alma yoluna gitmişse, izin almasının bir anlamı ol-
mayacak ve alınan izne rağmen, işveren hizmet sözleşmesini haklı sebep-
le feshedebilecektir761. Nitekim Yargıtay da, üç gün üst üste işe gel-
memeyi gerektirecek bir durumu işverene bildirmeden ustabaşından izin 
alınmış olmasının, hayatın olağan akışına uygun olmadığını ifade etmiş 
ve işveren tarafından yapılan feshin, “haksız” olmadığına hükmet-
miştir762. Yine yüksek mahkeme, işyerinde izin verme yetkisi işverende 
bulunması halinde, işverenin açıkça izin vermemesi durumunda, işçinin, 
izin verilmiş gibi işyerinden ayrılmasının, haklı sebeple feshi oluşturaca-
ğına işaret etmiştir763. Bundan başka, iki gün üst üste işe gelmediği 
gerekçesiyle hizmet sözleşmesi feshedilen işçinin, amirinden izin alarak 
işe gelmediği iddiasının araştırılıp, ulaşılacak sonuca göre feshin haklı 
olup olmadığına karar verilmesi gerektiği de Yargıtay tarafından belirtil-
miştir764. Đzinsiz ve mazeretsiz üç gün işe gelmeyip, hakkında fesih işlemi 
ile ilgili tutanak tutulduktan sonra izin talebinde bulunulması da, 
mazereti haklı göstermeyeceğinden, ihbar ve kıdem tazminatına hak 

                                                           
759  Yargıtay 9.HD., 11.02.1991, E.90/10223, K.91/1478, Tekstil Đşveren Dergisi, Ekim-1991, s.19 
760  Nitekim Yargıtay, izin isteğinin reddedilmesine rağmen işe gelmeyen davacı işçinin hizmet 

sözleşmesini, işverenin, devamsızlık nedeniyle sona erdirmesini kanuna uygun bulmuştur.Bkz. 
Yargıtay 9.HD., 16.03.1995, E.94/18109, K.95/8455, Ergin , 1995 Yılı Kararlarının Değerlen-
dirilmesi, s.65 

761  Narmanlıo ğlu , s.369-370 ; Mollamahmuto ğlu , s.229 ; Sümer , Devamsızlık, s.212 
762  Yargıtay 9.HD., 25.12.1996, E.96/17123, K.96/24186, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1997, s.16-17 
763  Yargıtay 9.HD., 30.11.1998, E.98/15055, K.98/16955, Đşveren Dergisi, Ocak-1999, s.16; Kararın 

incelemesi için bkz.Süzek , 1998 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.109 
764  Yargıtay 9.HD., 21.09.1989, E.89/4250, K.89/7137, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-1990, s.17-18 



 

 

 

kazanılamaz765. Ekleyelim ki, izin için gerekli şartlar yerine gelmeden, 
örneğin izin vermeye yetkili olmayan işveren vekili tarafından izin veril-
mesi766 ya da izin dilekçesinin gereği tamamlanmadan işçinin işyerinden 
ayrılması halinde, eğer bu durum işçinin kusuru dışında vuku bulmuşsa, 
işverenin hizmet sözleşmesini feshetmesi, bir “haksız fesih” teşkil 
edecektir767. 

 
Đfade etmek gerekir ki; izin, işverenin takdiri neticesinde verilmek-

le birlikte, toplu iş sözleşmesindeki belli şartlara uyması halinde işçinin 
izin hakkı olacağı da kararlaştırılabilir. Yargıtay da, toplu iş söz-
leşmesinde işçilere ücretsiz izin verileceğinin öngörülmesi, fakat bunun 
süresi belirtilmeksizin işverenin takdirine bırakılması halinde, bu hükme 
uymadan devamsızlıkta bulunan işçinin hizmet sözleşmesinin feshini 
haklı bulmuştur768. Bu durumda, md.17/II-f uyarınca haklı sebeple feshe 
maruz kalmamak için, işçinin toplu iş sözleşmesindeki şartların yerine 
gelmesini beklemesi gerekecektir769. Ancak, yüksek mahkeme, konu ile 
                                                           
765  “...Davacının feshe neden gösterilen 4, 5 ve 6 Kasım 1996 günleri işyerine izin almadan devam 

etmediği konusunda ihtilaf yoktur. Davacının devamsızlık yaptığı bu tarihlerde işyeri dışındaki bir 
şahısla kaçarak devamsızlık yaptığı ancak hakkında fesih işlemi ile ilgili tutanak tutulduktan sonra 
yetkisiz bir şahsa telefon ederek izin isteğinde bulunduğu anlaşılmaktadır...” (Yargıtay 9.HD., 
16.02.1999, E.99/712, K.99/2343, Đşveren Dergisi, Ekim-1999, s.15-16); Kararı inceleyen 
Ekmekçi’ye göre, “...izne dayanan bir devamsızlıktan söz edebilmek için, bunun izne yetkili bir 
kişiden alınmış olması gerekir. Nitekim uygulamada, işçilerin devamsızlıklarına ilişkin olarak, 
işyerine telefon ettikleri yolundaki savunmalarına sıklıkla rastlanmaktadır. Bu bakımdan, kararda, 
salt işyerine devamsızlığın bildirilmiş olmasının, izinli sayılmak bakımından yeterli olmayacağının 
vurgulanması isabetlidir"”Bkz.Ekmekçi,  1999 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.93 

766 Böyle bir durumda, işveren vekilinin bu davranışı, işverenle ilişkisinde kendisini sorumlu 
kılabilir.Bkz.Ekonomi , s.193 

767  Ekonomi , s.193; Kaplan , Fesih, s.151 ; Mollamahmuto ğlu , s.229; Sümer , Devamsızlık, s.212 
768  “Davacı, yıllık ücretli iznini kullanmakta iken 13.04.1989 tarihli dilekçe ile işverene başvurarak 

hasta olan çocuğunu her gün aşıya götüreceğinden bahisle 6 ay ücretsiz izin istemiştir. Kendisine 
6 ay süre ile ücretsiz izin verilemeyeceği, ancak, çocuğunu hastaneye götürmek için zaman 
zaman izin verilebileceği bildirilmek istenmiş, fakat buna ait bildiriyi davacı almak istememiş ve bu 
durumu tespit eden 24.04.1989 tarihli tutanak düzenlenmiştir. Davacı işe devam etmediğinden, 
işveren 01.05.1989 tarihli, PTT kanalı ile gönderdiği bir yazı ile 3 gün içinde işe başlamadığı 
takdirde kaydının kapatılacağını bildirmiştir. Bu yazı davacıya 05.05.1989 tarihinde tebliğ edilmiş, 
buna rağmen verilen süre içinde işe başlamamıştır. Bunun üzerine 10.05.1989 tarihli ve 
13.05.1989 tarihinde tebliğ olunan yazı ile iş akdi feshedilmiştir. Öte yandan, toplu iş 
sözleşmesinde işçilere ücretsiz izin verileceği öngörülmüş, fakat bunun süresi belirtilmeksizin 
işverenin takdirine bırakılmıştır. Đşverence 6 aylık süre fazla görülmüştür. Gerçekten işin niteliği de 
dikkate alındığında, davacının 6 aylık ücretsiz izin istemekte direnmesini haklı gösterecek bir 
neden yoktur. Çocuğunun hastalığı için işverenin zaman zaman izin vereceğini belirtmek suretiyle 
anlayış gösterdiği de görülmektedir. Đşverenin devamsızlıktan derhal fesih yoluna gitmediği, 
davacıya iki defa bildiride bulunduğu da tespit edilmektedir. Davacı buna rağmen işe devamsızlık 
göstermiştir. Bu durumda fesihte işverenin haklı olduğunun kabulü gerekir...” (Yargıtay 9.HD., 
17.01.1991, E.90/9343, K.91/199, Gıda Đşveren Dergisi, Ekim-1991, s.9-10) 

769  Ekonomi , s.193 



 

 

 

ilgili olarak vermiş olduğu yakın tarihli ilginç bir kararında, toplu iş 
sözleşmesinin eki olan disiplin ceza cetvelinde, işten çıkartma cezasının, 
devamsızlığın üç defa tekrarından sonra verilebileceği düzenlendiği halde, 
işçinin ücretsiz izin talebinde bulunup, bu isteğinin sonucunu bekleme-
den işyerinden ayrılmasının ve 11.10.1995 tarihinden 06.03.1996 
tarihine kadar işe gelmemesinin, sürekli bir durum arz ettiğini ve işçinin 
bir anlamda işini ve işyerini terk ettiğini, böyle bir durumda da eylemin 
üç defa değil de, bir defa vuku bulduğundan bahisle, karşılığını “gündelik 
kesme cezası” olarak düşünmenin mümkün olamayacağını ifade 
etmiştir770.  

 
3- Devamsızlığın Haklı Bir Sebebe Dayanmaksızın Yapılması 
 
Đşçinin, izin almamış olduğu halde işe devamsızlık göstermesi dı-

şında, işverenin md.17/II-f uyarınca hizmet sözleşmesini feshedebileceği 
bir başka durum ise, işçinin haklı bir sebebe dayanmaksızın, madde 
metninde belirtilen süreler kadar devamsızlıkta bulunmuş olmasıdır771. 
Nitekim gerek Fransız hukukunda772 gerekse Belçika hukukunda773 da, 
geçerli bir neden olmadan yapılan devamsızlığın, hizmet sözleşmesinin 
feshi için “haklı sebep” olarak değerlendirilebileceği ifade edilmektedir. 
Ancak, hangi sebeplerin işe devamsızlığı haklı kılacak kadar meşru olup 
olmadığı hususunda kesin bir ölçü verilmesi mümkün değildir. Bu 
nedenle, somut olayın özellikleri gözönüne alınıp, olayın mahiyeti, işçinin 
içinde bulunduğu durum, işyerinin özellikleri ve gerekleri, örf-adet gibi 
hususlar incelenerek sonuca ulaşılmalıdır774. Narmanlıoğlu, bu konuda Đş 
Kanununun ücretli izne ilişkin 51.maddesinde öngörülen “çalışılmış gibi 
sayılan haller”in örnekseme yoluyla gözönüne alınabileceğini ifade 
etmektedir775. Ancak, “meşru sebep” kavramı böylesine muğlak olmasına 
rağmen, işçinin yakınlarından birinin ölümü, işçinin tanıklık etmesi, bi-
lirkişilik görevini yerine getirmesi, resmi mercilerin çağrısına uyması, 
uzlaştırma toplantılarına katılması, hakem ve benzeri kurullarda bulun-
ması, bu kurullarda işçi temsilciliği görevini yapması, çalışma hayatı ile 
ilgili mevzuata göre kurulan meclis, kurul, komisyon ve toplantılara 
                                                           
770  Yargıtay 9.HD., 06.06.2001, 01/7066, K.01/9658, Çimento Đşveren Dergisi, Eylül-2001, s.37-38 
771  Yargıtay 9.HD., 23.01.1976, E.1091, K.2609, ĐHU., Đş K.md.17 (No:4) ve D.Ulucan ’ın Đncelemesi; 

Yargıtay 9.HD., 14.05.1982, E.4239, K.4843, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.178, No:19; 
Yargıtay 9.HD., 27.12.1995, E.95/21863, K.95/36681, Kamu- Đş, s.323-324 

772  Javillier , s.221 
773  Jamoulle/Jadot , s.89-92 
774  Ekonomi,  s.193; Saymen , s.579; Narmanlıo ğlu , s.371-372; Mollamahmuto ğlu , s.229; Sümer , 

Devamsızlık , s.213; Sümer,  Uygulama, s.68; Centel,  s.184; Demir , s.117 
775  Narmanlıo ğlu , s.372 



 

 

 

yahut işçilik konuları ile ilgili uluslararası konferans, komite veya 
kongrelere temsilci olarak katılması, zorlayıcı bir sebeple evini onarması 
ve ailesini barındıracak bir yer araması gibi durumlar öğretide, işçinin işe 
devamsızlık göstermesi için meşru birer sebep olarak değerlen-
dirilmiştir776. 

 
Hangi durumların, işçinin işe gelmemesi için meşru bir sebep 

kabul edileceği hususu birçok Yargıtay kararına da konu olmuştur. 
Yüksek mahkeme; nişanlandığı için777, karısının doğum yapması 
üzerine778, işyerinde can güvenliği mevcut olmayıp da, bunun yarattığı 
korku nedeniyle779, kendisinin hastalanması nedeniyle780, annesinin781, 
eşinin782, kardeşinin783, çocuğunun784 ya da eşinin ve çocuğunun785 has-
talanıp bazı sağlık sorunları bulunması gerekçesiyle işe gelemeyen işçinin 
hizmet sözleşmesinin md.17/II-f uyarınca süresiz fesih bildirimi ile fes-
hinin kanuna aykırı olduğunu ve bu durumların işveren açısından haklı 
fesih sebebi olamayacağını ifade etmiştir. Adı geçen hastalık durumunun 

                                                           
776  Oğuzman,  Fesih, s.59; Ekonomi,  s.193-194; Mollamahmuto ğlu , s.229; Narmanlıoğlu, bunlara 

ek olarak “evlenmeyi” de meşru sebep olarak değerlendirmektedir.Bkz.Narmanlıo ğlu , s.372; 
Süzek ise, evlenmenin, işverence hiç evlenme izni verilmemiş olması halinde, devamsızlığı haklı 
kılan bir neden olabileceğini ifade etmektedir.Bkz.Süzek,  1989 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, 
s.55 

777  Yargıtay 9.HD., 01.06.1989, E.89/2381, K.89/5076, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1989, s.16-17 
778  Yargıtay 9.HD., 19.09.1989, E.89/4180, K.89/7036, TÜHĐS, Kasım-1989, s.20-21 ; Kararı inceleyip 

isabetli bulan Süzek’e göre de, ambulansla götürülecek kadar acil doğum durumunda olan eşine 
refakat eden işçinin işe devamsızlığı haklı bir nedene dayanır.Bkz.Süzek , 1989 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.55-56 

779  Yargıtay HGK., 26.10.1983, E.81/9-344, K.83/1017, YKD., Nisan-1984, s.531-533 
780  Yargıtay 9.HD., 18.02.1988, E.88/84, K.88/1336, YKD., Ekim-1988, s.1384-1385; Yargıtay 9.HD., 

25.11.1994, E.94/12175, K.94/16615, YKD., Haziran-1995, s.898-899; Yargıtay 9.HD., 
17.09.1996, E.96/7849, K.96/16961, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.159, No:16 

781  Yargıtay 9.HD., 20.03.1997, E.96/22598, K.97/5558, Tekstil Đşveren Dergisi, Haziran-1997, s.15 
782  Yargıtay 9.HD., 06.07.1998, E.98/9374, K.98/11734, Tekstil Đşveren Dergisi, Aralık-1998, s.18-19; 

Kararın incelemesi için bkz.Süzek,  1998 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.109 
783  Yargıtay 9.HD., 27.12.1995, E.95/21777, K.95/36677, Çimento Đşveren Dergisi, Mart-1996, s.30 
784  “...Davacının 18 aylık çocuğu bronşit hastalığına tutulmuş, bu nedenle çocuğunu doktora 

götürmek zorunda kalmış ve bu yüzden işe gidememiştir. Bu arada mazeretini komşusu aracılığı 
ile işverene bildirmiştir. Bu maddi olguya göre, davacı mazereti nedeni ile iki iş günü işine 
gidememiştir. Açıklanan bu hususa göre 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-f maddesinde yazılı 
koşullar gerçekleşmediğinden, haklı bir fesih olmadığına göre, davacı ihbar ve kıdem tazminatına 
hak kazanmıştır” (Yargıtay 9.HD., 15.01.1997, E.96/17807, K.97/437, Tekstil Đşveren Dergisi, 
Mayıs-1997, s.18-19) ; Ancak, devamsızlığın haklı sebebe dayandığının kabul edilebilmesi için 
çocuğun hangi hastanede, hangi tarihlerde yatırılıp tedavi gördüğünün hastane kayıtlarına 
dayanılarak tespiti gerekir.Bkz. Yargıtay 9.HD., 14.09.1987, E.87/6643, K.87/7817, Tekstil Đşveren 
Dergisi, Ocak-1988, s.21-22 

785 Yargıtay 9.HD., 14.05.1998, E.98/6425, K.98/8900, Ekonomi , 98 Yılı Emsal Kararları, s.63-64, 
No:7 



 

 

 

ispatının ise işçi tarafından ve işçinin imkanları çerçevesinde yapılması 
gerekmektedir786. Nitekim Yargıtay da, devamsızlığının, hastalığı nede-
niyle olduğu rapordan anlaşılan787 veya sağlık ocağından alınmış istirahat 
raporu bulunan788 işçinin hizmet sözleşmesinin feshinin haksız olduğunu 
ifade etmiştir. Ancak, sözkonusu raporun, hukuken geçerli bir rapor 
olması gerekmektedir789. Bununla birlikte, hastalığın müessese doktor-
luğuna tespit ettirilmesi de, meşru sebebin varlığını redde imkan vermez. 
Ancak, işveren, doktor raporuna rağmen işçinin çalışabilecek durumda 
olduğunu düşünüyorsa, bunu ispat yükü kendisindedir. Özellikle, rapor-
ların üst üste alınması halinde, işverende böyle birtakım şüpheler oluşa-
bilir790. Yine aynı şekilde, örneğin dizindeki rahatsızlık nedeniyle çalışa-
mayacak durumda olduğu belirtilen işçinin, bu dönemde evinin damını 
tamir etmek için dama tırmanması, işverende doğal olarak rapor hak-
kında haklı bir şüphe uyandırabilir791.  

Bundan başka, iş görme borcunun işçiden talep edilmesinin 
mümkün olmadığı hallerde de, işe devam etmeyerek çalışmayan işçinin 
bu davranışının da, işveren açısından fesih için “haklı sebep” teşkil etme-
yeceği açıktır. Aşağıda da ayrıntılı olarak açıklanacağı üzere792, örneğin, 
işveren ücret ödeme borcunu yerine getirmediği takdirde, işçi BK.md.81 
uyarınca ödemezlik def’inde bulunarak iş görmekten kaçınabilecektir. 
Ancak bu durum, işçinin işyerine devamsızlıkta bulunmasını, yani işyeri-
ne hiç uğramamasını ve gelmemesini haklı kılmaz. Zira, ücreti ödenme-
diği takdirde, işçi yine hazır bulunup işyerine gelecek ama çalışmaya-
bilecek, gerekirse hizmet sözleşmesini kendisi haklı sebeple feshedip 
kıdem tazminatını alabilecektir. Ücreti ödenmeyen işçinin çalışmaması 
üzerine, işverenin, işe devamsızlığı gerekçe göstererek hizmet sözleşme-
sini fesih yoluna gitmesi ise, bir “haksız fesih” teşkil edecektir. Nitekim, 
Yargıtaya göre de; “geçmiş günlere ait işçilik hakları ödenmeden işçinin 
işine devam etmesini istemek, iyiniyet ve hakkaniyet kuralları ile bağda-
şamaz. Böyle bir halde de, işçinin haklı bir nedene dayanmaksızın işine 
devam etmediğinin kabulü isabetli değildir”793.   

 
                                                           
786  Kaplan , Fesih, s.151-152 
787 Yargıtay 9.HD., 25.11.1994, E.94/12175, K.94/16615, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1995, 

Kararlar Bölümü 
788  Yargıtay 9.HD., 25.12.1996, E.96/17129, K.96/24192, Tekstil Đşveren Dergisi, Nisan-1997, s.16 
789  Yargıtay 9.HD., 27.11.1995, E.95/17801, K.95/34742, Kamu- Đş, s.319 
790  Kaplan , Fesih, s.153 
791  Kaplan , Fesih, s.153 
792  Bkz.Dördüncü Bölüm, I-2 
793  Yargıtay 9.HD., 31.03.1986, 86/2492, 86/3578, ĐHU., Đş K.md.17 (No:20) ve D.Ulucan ’ın 

Đncelemesi 



 

 

 

Bunlara karşılık, vizite kağıdı aldığı halde doktora gitmeyen794 ve 
evini terk eden karısı ve çocuklarını aramak için otuz-kırk gün işine de-
vam etmeyen795 işçinin sözkonusu devamsızlıklarının, haklı bir nedene 
dayanan devamsızlık sayılacağı söylenemeyecektir. Yargıtay, işçinin bir 
sağlık problemi olabileceği, vizite kağıdı bulunması ve işverenin işçinin 
sağlık problemleri ile ilgilenmesi gerektiği hususlarını esas alarak, işçinin 
ihbar ve kıdem tazminatlarının ödenmesi yolunda karar veren yerel mah-
keme kararını da, bu hususların devamsızlığı haklı gösterecek mahiyette 
olmadığından bahisle bozmuştur796. Bundan başka, işçinin işyeri dışında, 
işyeri ile ilişiği olmayan bir suç işlemesi üzerine, tutuklanacağı korku-
suyla firar etmesi nedeniyle, işe devam etmemesi, devamsızlığı zorunlu 
kılan bir nedene dayalı devamsızlık sayılamaz797. Đşçinin işyeri ile ilgisi 
olmayan bir suç nedeniyle798 gözaltına alınması, tutuklanması ya da 
mahkumiyet dolayısıyla  hapsedilmesi halinde de, işçinin devamsızlığının 
meşru bir sebebe dayandığını kabul etmeyen Yargıtay799, daha sonraki 
yıllarda verdiği ve bugüne değin istikrar kazanan kararlarında, böyle bir 
durumun, işçiyi çalışmaktan alıkoyan zorlayıcı bir sebep olarak kabul 
edilmesi gerektiğine ve bu nedenle Đş Kanununun 17.maddesinin III. 
bendine göre hizmet sözleşmesinin feshedilebileceğine, dolayısıyla işçinin 
kıdem tazminatı talep edip, ihbar tazminatı isteyemeyeceğine hükmetmiş-
tir800. Yüksek mahkemeye göre; işverenin Đş Kanunu md.17/II-f’ye göre 

                                                           
794 Yargıtay 9.HD., 30.05.1994, E.94/3480, K.94/7986, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-Ekim 1994, 

Kararlar Bölümü 
795  Yargıtay 9.HD., 23.05.1989, E.89/2998, K.89/4726, YKD., Kasım-1989, s.1575; Kararı inceleyen 

Süzek, bir an için işçinin devamsızlığının bu nedene dayandığı kabul edilse ve yakınları hakkında 
endişe duyması nedeniyle, işçinin mazereti meşru sayılsa bile, devamsızlığın makul bir süre 
devam etmesi gerektiğini, böyle bir olayda otuz-kırk gün süren devamsızlığın haklı sayılmasına 
olanak olmadığını ifade etmiştir.Bkz.Süzek,  1989 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.55 

796 Yargıtay 9.HD., 25.04.1995, E.95/19048, K.95/14111, Ergin, 1995 Yılı Kararlarının Değerlen-
dirilmesi, s.65 

797 Yargıtay 9.HD., 15.12.1988, E.88/11737, K.88/12078, Gıda işveren Dergisi, Nisan-1990, s.11; 
Yargıtay 9.HD., 01.05.1992, E.91/17563, K.92/4932, Đşveren Dergisi, Şubat-1993, s.16-17; 
Yargıtay 9.HD., 11.05.1998, E.98/6391, K.98/8602, Tekstil Đşveren Dergisi, Ekim-1998, s.23 

798  Örneğin, işe girmeden önce işlenen bir suç, işyeri ile ilgili olmayan bir suç olarak nitelendirilmekte 
ve hizmet sözleşmesinin, böyle bir suçtan dolayı verilen mahkumiyet kararının infazı sebebiyle 
devamsızlıktan feshinin, md.17/III’teki fesih sebebini oluşturacağı ifade edilmektedir.Bkz. Yargıtay 
9.HD., 09.11.1989, E.89/6512, K.89/9651, Gıda Đşveren Dergisi, Ekim-1990, s.11-12 

799  Bkz.Çenberci , Şerh-84, s.398, dn.55 
800  Yargıtay 9.HD., 02.05.1983, E.2380, K.4385, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.180; No:25; 

Yargıtay 9.HD., 16.05.1983, E.2514, K.4752, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.181, No:26; 
Yargıtay 9.HD., 04.07.1983, E.4180, K.6130, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.181, No:27; 
Yargıtay 9.HD., 18.01.1984, E.9714, K.222, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.181, No:28; 
Yargıtay HGK., 11.10.1985, E.84/9-123, K.85/800, Gıda Đşveren Dergisi, Eylül-1986, s.14-15; 
Yargıtay 9.HD., 13.04.1989, E.89/449, K.89/3465, Gıda Đşveren Dergisi, Ocak-Mart 1991, s.9; 
Yargıtay 9.HD., 22.01.1991, E.90/9452, K.91/365, Tekstil Đşveren Dergisi, Nisan-1991, s.16; 



 

 

 

hizmet sözleşmesini feshedebilmesi için devamsızlığın iradi olması, bir 
başka deyişle işçinin isteyerek işyerine devam etmemesi gerekir. Oysa 
tutuklanan işçi iradi olarak değil, cezaevinde bulunduğu için iradesi 
dışında işe devam edememiştir. Tutuklanmasına neden olan suç kendi 
suçu olsa da, işçinin suç işleme kastı devamsızlığını iradi kılmaz. Đşçinin 
suç işleme kastı ceza hukuku yönünden cezalandırılmaktadır. Tutuklan-
maya neden olan suçun işyeri ve işverenle hiçbir ilişkisi mevcut olmadı-
ğından, bu suç nedeniyle tutuklanmanın sonucu olarak, işverenin, işye-
rinde çalışan işçinin kıdem tazminatını ödemekten kurtularak yararlan-
masını, işçinin ise kıdem tazminatından mahrum kalarak hapis cezası 
dışında ikinci kez cezalandırılmasını, iş hukukunun işçiyi koruyan ilke-
leri ile bağdaştırmak mümkün olmadığı gibi, işçinin sosyal güvenliğinden 
de yoksun bırakılması benimsenemez. Tutuklanmaya neden olan fiilin 
ağırlığının toplumu, tarafları ve hatta yargılanmaya katılanları rahatsız 
etmediği kabul edilemez, ancak dava konusunun temel hukuk kuralları 
ile çözümlenmesi zorunluluğu vardır801.  

 
Yargıtayın sözkonusu görüşünü kabul eden Tunçomağ’a göre; 

“Dokuzuncu Hukuk Dairesi Đçtihatları ile, işçinin işyeri ile ilgili olmayan 
bir suçtan tutuklanması sonucu bir haftadan uzun süre ile devamsızlıkta 
bulunması, Đş Kanunu md.17/III anlamında “zorunlu neden” sayılmıştır. 
Böylece işyeri ile ilgili olmayan suçtan tutuklanan kişilerin kıdem taz-
minatı ve diğer yasal haklarını öne sürebilmeleri mümkün kılınmış-
tır...Eğer tutuklanma devamsızlığı mazur gösteren bir durum olarak 
kabul edilseydi, işçinin hizmet sözleşmesi feshedilemeyecek ve kendisine 
kıdem tazminatı ödenemeyecekti. Dokuzuncu Hukuk Dairesinin “zorunlu 
neden” yorumu özellikle uzun sürecek tutuklamalarda hem işçi ve hem 
de işveren açısından yararlı olmuştur”802. Buna karşılık, Ekonomi, 

                                                                                                                                                 
Yargıtay 9.HD., 07.03.1991, E.90/12137, K.91/3428, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1991, s.16; 
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14.02.1995, E.94/16041, K.95/3702, Tekstil Đşveren Dergisi, Haziran-1995, Kararlar Bölümü, 
Yargıtay 9.HD., 21.03.1996, E.95/833, K.96/6069, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.163-164, 
No:20; Yargıtay 9.HD., 13.10.1997, E.97/15182, K.97/18998, Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, 
s.137-138, No:22 ; Yargıtay 9.HD., 08.12.1997, E.97/16453, K.97/20401, Ekonomi , 97 Yılı Emsal 
Kararları, s.138, No:23; Yargıtay 9.HD., 08.10.1998, E.98/11794, K.98/14133, Tekstil Đşveren 
Dergisi, Ocak-1999, s.17 ; Yargıtay 9.HD., 04.04.2001, E.01/2027, K.01/5521, Belediye-Đş Dergisi, 
Ocak-Şubat 2002, s.27 

801  Yargıtay 9.HD., 14.05.1996, E.95/35869, K.96/10620, Tekstil Đşveren Dergisi, Ağustos-1996, s.20 
802  Tunçoma ğ, 1988 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.94; Aynı yönde bkz.Tuncay , 1994 yılı 

Kararlarının Değerlendirilmesi, Genel Görüşme, s.79; Süzek,  Askıya Alınma, s.115; Saymen , 
s.544 ; Ergin’e göre de, “... işyeri dışında bir sebeple, ister yanlışlıkla ve haksız olarak tutuklanma 



 

 

 

Yargıtayın karar verirken, işçinin kusurlu olup olmadığına göre ayrım 
yaparak karar vermesi gerektiğini belirtmekte ve sözkonusu düşünce 
şeklini eleştirmektedir803. Sümer’e göre de; “işçinin kusurlu bir davranışı 
neticesinde tutuklanmasını veya mahkum olmasını zorlayıcı sebep olarak 
kabul etmek mümkün değildir. Çünkü bir fiilin veya olayın zorlayıcı 
neden olarak kabul edilmesi için kişinin kusurunun bulunmaması 
gerekir. Oysa kişinin haklı olarak tutuklanması veya bir suçtan mahkum 
olması halinde, işçinin tutuklanmasına veya mahkum olmasına neden 
olan olay bizatihi kusurlu davranıştır. Bu durumda, işveren işçinin 
hizmet sözleşmesini Đş Kanunu md.17/II-f’ye göre feshedebilir”804. Bize de 
uygun gözüken bu görüşün bir sakıncası ise, yazarın da ifade ettiği gibi, 
tutukluluk halinin haklı olup olmadığının anlaşılmasının kolay olma-
masıdır. Şöyle ki, tutukluluk halinin haksız olduğunu söyleyebilmek için, 
yargılamanın sonuçlanmış ve işçinin beraat etmiş olması gerekir. Oysa, 
ülkemizde yargılamanın uzun sürmesi bu hususta güçlük ortaya çıkar-
maktadır. Gerçekten de, tutuklandıktan sonra beraat eden işçinin devam-
sızlığı, haksız bir tutukluluk hali olduğunu göstereceğinden, bu devam-
sızlık, haklı fesih sebebi teşkil etmeyecektir805. Sözkonusu sakınca 
nedeniyle, Çenberci’nin de belirttiği üzere; tutuklanan işçinin hizmet söz-
leşmesi devamsızlıktan ötürü hemen işverence sona erdirilmemeli, dü-
rüstlük kurallarının gerektirdiği bir süre beklenmeli ve ancak ondan sonra 
bozulabilmelidir. Bu biçimde davranıldığı takdirde, sonradan işçi beraat 
dahi etmiş olsa fesih haksız sayılmayacaktır806. Aynı görüşte olan Kaplan 
da, işçinin işyeri dışında işlediği suç nedeniyle tutuklanması halinde, 
işverenin olayın özellikleri, oluş biçimi ve işçinin kıdemini dikkate alarak 
makul bir sürenin geçmesinden sonra haklı sebeple fesih hakkını 
kullanması gerektiğini ifade etmektedir807. “Makul” olarak değerlendiri-

                                                                                                                                                 
olsun, ister işçinin işyeri ile hiç ilgisi olmayan bir suç sebebiyle mahkumiyeti olsun, bütün bunlar 
işçinin kendi şahsına bağlı olarak ortaya çıkan zorunlu sebeplerdir ve işçinin kıdem tazminatını 
etkilememesi hakkaniyet gereğidir”.Bkz.Ergin, B.:  Türk Đş Hukukunda Kıdem Tazminatının 
Geçirdiği Safhalar, Đstanbul, 1989, s.61 

803  “Zorlayıcı sebepte daima kusurdan uzak olma şartı vardır, önceden görülemeyen, tedbir 
alınamayan, dıştan gelen bir olay. Kişi kusuruyla tutuklanacak, mahkum olacak, işe gelmeyecek 
ve hala mücbir sebep diyeceksiniz, bu mümkün değil”.Bkz.Ekonomi,  Yargıtayın Đş Hukukuna 
Đlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi-1994, Đstanbul, 1996, Genel Görüşme, s.79  

804  Sümer , Devamsızlık, s.219 
805 Yargıtay 9.HD., 08.06.1982, E.82/4799, K.82/5557, ĐHU., Đş K.md.17 (No:16) ve Ü. 

Narmanlıo ğlu ’nun Đncelemesi 
806  Çenberci , Şerh-84, s.399 
807  Kaplan , Fesih, s.156-157; Yargıtaya göre, sonradan yürürlüğe giren af kanunu dolayısıyla tahliye 

edilmiş olsa bile, tutuklu işçinin uzun süre işine gelememesi sebebiyle işverenin hizmet 
sözleşmesini feshi haklı sebebe dayanmaktadır.Bkz. Yargıtay 9.HD.,04.02.1976, E.75/30776, 
K.76/4025, ĐHU., Đş K.md.17 (No:3) ve C.Tuncay ’ın Đncelemesi 



 

 

 

lecek bir sürenin geçmesinden sonra da mahkemeden beraate dair bir 
hüküm çıkmıyorsa, işverenden, çok uzun süre sözleşmeyle bağlı kalma-
sını beklemek uygun olmaz ve bu aşamadan sonra işveren hizmet sözleş-
mesini md.17/II-f uyarınca haklı sebeple feshedebilmelidir. 

 
Ancak, önemle ifade etmek gerekir ki; yukarıda, işyeri ile ilgili ol-

mayan bir suç işlenmesi durumunda md.17/III’ün uygulama olanağı bu-
lacağı yönünde istikrarlı kararlar verdiğini belirttiğimiz Yargıtay, 1997 ta-
rihli bir kararında, farklı yönde görüş belirtmiştir. Davaya konu olan olay-
da, davacı işçi, davalıya ait işyerinde çalışmakta iken, işyeri dışında işle-
diği bir suç sonucu gözaltına alınması nedeniyle hizmet sözleşmesi davalı 
işveren tarafından devamsızlıktan feshedilmiştir. Davacı, hakkında açılan 
kamu davası beraatle sonuçlanması üzerine işverene başvurmuş ve fakat 
işe alınmamıştır. Açmış olduğu bu dava ile maddi ve manevi tazminat is-
teklerinde bulunmuş, manevi tazminat mahkemece reddedilmiş, ancak 
maddi tazminat karar altına alınmıştır. Yargıtaya göre, “mahkemece mad-
di tazminatın ihbar tazminatı olarak nitelendirilerek hüküm altına alın-
mış olması doğru değildir”. Bir başka deyişle, yüksek mahkeme, işyeri 
dışında işlediği bir suç sonucu gözaltına alınan işçinin hizmet sözleşme-
sinin devamsızlık gerekçesiyle feshini yerinde bulmuştur808. Yargıtay söz-
konusu olayda suçun niteliğini belirtmemekle beraber, aslında sonuca 
ulaşırken işçinin hangi suçtan mahkum olduğunu, işlenen suçun nite-
liğini de dikkate almaktadır. Örneğin, ilgi çekici bir kararında terör eylem-
lerinden tutuklanıp mahkum olanların Đş Kanunu md.17/III’den fayda-
landırılmayacağını kararlaştırmıştır. Yüksek mahkemeye göre, “davalı 
belediyede işçi olarak çalışan davacının PKK eylemlerine katılması nede-
niyle tutuklandığı ve iddianame düzenlenerek hakkında kamu davası 
açıldığı anlaşılmaktadır. Yasadışı PKK eylemlerine katılan bir kişinin 
devlete ya da kamuya ait işyerlerinde çalıştırılması düşünülemez. Bu hu-
sus 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II ve 17/III.maddeleri gereğidir. 
Gerçekten böyle bir eyleme katıldığı mahkeme kararıyla kesin bir şekilde 
anlaşıldığı takdirde ihbar ve kıdem tazminatının reddine karar verilmesi 
gerekir. Bu husus üzerinde durulmadan ve ceza dosyasının kesinleşmesi 
beklenmeden sözkonusu isteklerin hüküm altına alınması hatalıdır. 
Davacının eyleminin sabit olmaması halinde ise, kıdem tazminatının 
kabulü ile yetinilmelidir”809.  Bu anlamda, Yargıtayın tutukluluğu ve 

                                                           
808 Yargıtay 9.HD., 14.01.1997, E.96/17425, K.97/132, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1997, s.18; 

Kararın incelemesi ve eleştirisi için bkz.Sümer,  1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.122-123 
809  Yargıtay 9.HD., 16.09.1996, E.96/5613, K.96/16828, Karar ve ayrıntılı bilgi için bkz.Özaydın, H.:  

Đş Hukukunda Zorlayıcı Nedenlerle Fesih, Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Đzmir, 1999, s.43-
44 



 

 

 

mahkumiyeti zorlayıcı sebep kabul eden yaklaşımının istisnasız olduğu 
söylenemeyecektir. 

 
4- Devamsızlığın Bildirilmesi ve Đspat Yükü 

 
Đşverenin, işçinin yokluğunda gerekli tedbirleri alabilmesi için, iş-

çinin devamsızlık nedenini, dürüstlük kuralı gereğince işverene olabildi-
ğince çabuk bir şekilde bildirmesi gerekir. Aksi takdirde, yapılacak feshin 
kanuna aykırılığı işçi tarafından ileri sürülemeyecektir810. Ancak, yine 
dürüstlük kuralı gereğince, işçiden bu yükümü yerine getirmesinin bekle-
nemeyeceği ve işverenin de nedeni araştırmasının gerekli olduğu hallerde, 
işveren için bir haklı fesih sebebi doğmayacaktır811. Bir başka deyişle, 
işverenin, haklı sebeple fesih hakkını iyiniyet kurallarına uygun kullan-
maması, işçinin devamsızlığını haklı kılabilir812. Nitekim Yargıtay da, 
md.17/II-f uyarınca yapılan fesihlerin dürüstlük kuralına uygun olmasını 
aramakta ve sadece devamsızlığın haklı sebeple feshe dayanak yapılma-
sını doğru bulmamaktadır813. Yüksek mahkemeye göre, örneğin; uzun bir 
süreden beri işyerinde çalışan ve doğum yaptığı bilinen işçinin hizmet 
sözleşmesinin, doğum sonrası altı haftalık dinlenme süresinin bitimini 
izleyen iki gün üst üste işe gelmemiş olması nedeniyle feshedilmesi 
doğruluk kurallarına aykırıdır814. Ancak, işçinin hiçbir haber vermeksizin 
beş gün uzakta kaldıktan sonra altıncı gün gelerek kendisinin ateşli, 
eşinin de hasta olduğunu bildirerek özür dilemesi durumunda, işçinin, 
beş gün içinde keyfiyeti işverene haber vermesi gerektiğinden, işverenin 
md.17/II-f uyarınca hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetmesi müm-
kün olacaktır815. Gerçekten de, işverenin süresiz fesih bildirimi ile fesih 
hakkı çerçevesinde, dürüstlük kuralının en çok uygulama alanı bulduğu 
yer, işçinin işe devamsızlığıdır. Đşverenin devamsızlığa dayanan haklı se-
beple fesih hakkı doğmuş olsa bile, işveren, bu hakkını iyiniyet kuralla-
rına uygun kullanmak zorundadır. Yargıtay kararlarına da konu olan bazı 
                                                           
810  Ekonomi , s.194; Mollamahmuto ğlu , s.230; Centel,  s.184; Kaplan , Fesih, s.152; Çelik , s.195; 

Demir,  s.118 
811  Çelik,  s.195; Kaplan , Fesih, s.152; Centel , s.184 
812  Demir , s.118 
813  “16 yıllık işçinin son bir ayda üç iş günü işe devam etmediği gerekçesiyle devamsızlık sebepleri 

araştırılmaksızın işine tazminatsız son verilmesi hakkaniyete uygun değildir” (Yargıtay 9.HD., 
11.02.1991, E.90/10223, K.91/1478, Tekstil Đşveren Dergisi, Ekim-1991, s.19); Yine yüksek 
mahkemeye göre, “davacının 15 yıl hizmetinin olduğu ve daha önce devamsızlığının bulunmadığı 
dikkate alınarak, raporlu geçen süre ile birlikte tedavi sürecindeki devamsızlık nedeniyle feshin 
haklı bir sebebe dayanmadığı kabul edilmelidir” (Yargıtay 9.HD., 12.06.2001, E.01/53237, 
K.01/9957, Belediye-Đş Dergisi, Ocak-Şubat 2002, s.26) 

814  Yargıtay 9.HD., 05.03.1981, E.645, K.3076, ĐHU., Đş K.md.17 (No:14) ve S.Taşkent ’in Đncelemesi 
815  Kaplan , Fesih, s.152-153 



 

 

 

olaylarda görüldüğü üzere816, işverenin işe devam etmeyen işçiyi işe davet 
etmesi, iyiniyetli bir davranış olarak değerlendirilmelidir. Ancak, işveren, 
daveti kabul edip işe başlamak isteyen işçiyi, kayda değer olmayan bir 
nedenle ya da devamsızlığını sebep gösterip çalıştırmak istemez ise, bu 
durumda da kötüniyetli bir davranıştan söz edilebilir817.         

 
Nihayet,işçinin işe devamsızlıkta bulunduğunu gerekçe göstere-

rek, md.17/II-f uyarınca hizmet sözleşmesini feshetmek isteyen işverenin, 
sözkonusu devamsızlığın mevcudiyetini ispatlaması gerekmektedir. Doğal 
olarak, işveren, hem işçinin işe devamsızlıkta bulunduğunu, hem de de-
vamsızlığın, kanunda öngörülen sürelerin üzerinde olduğunu ispatlama-
lıdır818. Yargıtaya göre işyerine devamsızlık nedeniyle hizmet sözleşme-
sinin feshi durumunun tutanakla ispatlanması, işçinin ise izinli olduğuna 
dair iddiasını kanıtlayamaması halinde ihbar ve kıdem tazminatı istek-
lerinin reddi gerekmektedir819. Yine yüksek mahkemeye göre, işverenin 
tutanak, tanık ve işyeri kayıtlarıyla kanıtladığı izinsiz ve özürsüz devam-
sızlığın sadece işçi tanıklarının beyanlarına dayanılarak yok sayılması 
mümkün değildir820. Đşverenin, işçinin md.17/II-f’deki unsurlara uyan işe 
devamsızlığını kanıtlayamaması durumunda, fesih “haksız” olacaktır. 
Ancak, işverenin devamsızlığın mevcudiyetine dair deliller sunarak hizmet 
sözleşmesini feshetmesi halinde, işçi, işe gelmemesinin izinsiz olmadığını 
veya izinsiz olmakla birlikte işe gelmemesinin haklı nedene dayandığını 

                                                           
816  “15 gün süresince işe gitmeyen bir işçiye işe başlaması hususu tebliğ edildiği halde işe 

başlamaması hususu tazminatsız fesih hakkını doğurur” (Yargıtay 9.HD., 26.09.1996, E.96/6520, 
K.96/18018, Đşveren Dergisi, Mayıs-1997, s.18) ; Yine yüksek mahkemeye göre, “davacının işini 
aksatması üzerine uyarılması sonucu işyerini terk ettiği ve işe tekrar davet edildiği halde 
gelmemesi olgusu ortada iken ihbar ve kıdem tazminatlarına hükmedilemez”.Bkz. Yargıtay 9.HD., 
05.03.1997, E.96/20865, K.97/4261, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1997, s.24; Mevsimin 
başlaması nedeniyle mevsimlik işçilerin alışılmış olduğu üzere gazete yoluyla çağrılmasına 
rağmen işe başlamamalarından dolayı sözleşmelerinin feshi de haklı nedene dayanmaktadır.Bkz. 
Yargıtay 9.HD., 13.05.1997, E.97/4829, K.97/8935, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1997, s.16 

817  Tuncay, C.:  “Karar Đncelemesi”, MESS Almanak-1997, s.197-201 
818  Sümer , Devamsızlık, s.220 
819  Yargıtay 9.HD., 06.02.2002, E.01/17196, K.02/2375, Đşveren Dergisi, Ağustos-2002, s.15 
820 “Davacının hizmet akdi, raporunun bitiminden itibaren 01.11.1990 tarihinden başlayarak, 

05.11.1990 tarihine kadar izinsiz ve mazeretsiz işe gelmemesi nedeniyle işveren tarafından Đş 
Kanununun 17/II-f maddesi uyarınca feshedilmiştir. Davacının sözkonusu tarihler arasında işe 
gelmediği, düzenlenen tutanak, işyerinde tutulan puantaj kayıtları ve bu belgeleri doğrulayan 
davalı tanığının beyanı ile sabit olmuştur. Mahkemece bu belge ve deliller gözetilmeden sadece 
davacı tanıklarının beyanlarına dayanılarak davanın kabulüne karar verilmiş olması isabetsiz olup, 
bozmayı gerektirmiştir” (Yargıtay 9.HD., 06.05.1992, E.92/96, K.92/5041, Tekstil Đşveren Dergisi, 
Eylül-Ekim 1992, s.41; Yine yüksek mahkemeye göre, “şoför olarak çalışan işçinin alkollü olması 
nedeniyle kaza yaptığı ve bir daha işe gelmediği tanıklarla doğrulanmışsa, artık devamsızlığının 
belgelendirilmesine gerek yoktur”Bkz. Yargıtay 9.HD., 18.10.1995, E.95/12835, K.95/31810, 
Kamu- Đş, s.315 



 

 

 

ispatlayabilir821. Đşçi, böyle bir durumun bulunduğunu ispatlayamazsa, 
işverenin md.17/II-f’ye göre hizmet sözleşmesini feshi, haklı bir sebebe 
dayanmış olacaktır822. Yargıtaya göre de; rapor bitim tarihinde işyerine üç 
gün gelmeyip, devamsızlığın nedenini ileri sürmekle birlikte, durumun haklı 
nedenlere dayandığını kanıtlayamayan işçi, hizmet sözleşmesi feshedilirse 
ihbar ve kıdem tazminatı isteyemez823. Yine aynı şekilde, rapor tarihinin 
bitiminden sonra, herhangi bir neden dahi ileri sürmeden işe gelmeyen 

                                                           
821  Sümer , Devamsızlık, s.220-221 
822  Yargıtay 9.HD., 19.09.1996, E.96/5733, K.96/17157, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.158, 

No:15 
823  “... davacı işçinin 08.09.1993 tarihine kadar raporlu olduğu, raporun bitim tarihinde işbaşı 

yapmadığı, bir başka deyişle üç gün gelmediği anlaşılmaktadır. Her ne kadar davacı rapor bitim 
tarihinde eşinin hastalığı nedeni ile işyerinin bulunduğu yer dışında, Ankara’da bulunduğunu, 
telefonla bu durumu işyeri memurlarına ilettiğini bildirmiş ise de, dosyada bunu belgeleyen kesin 
rapora rastlanmış değildir. Dinlettiği tanıklar da, işlerini bitiremediği için işbaşı yapamadığını 
kendilerine söylediğini açıklamışlardır. Bu olgular karşısında, davalı işveren tarafından hizmet 
sözleşmesinin 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-f maddesine göre devamsızlıktan haklı olarak 
feshedildiğinin kabulü gerekir” (Yargıtay 9.HD., 25.03.1997, E.96/22670, K.97/5940, Tekstil 
Đşveren Dergisi, Haziran-1997, s.17); Kararı inceleyen A.Emin Özkan’a göre de, “... karar 
içeriğinde yer alan “dosyadaki bilgi ve belgelere göre davacı işçinin 08.09.1993 tarihine kadar 
raporlu olduğu, raporun bitimine kadar işbaşı yapmadığı, bir başka deyişle üç gün gelmediği 
anlaşılmaktadır” şeklindeki ifadeden, işverenin davacı işçinin devamsızlık ettiğini ispatlamış 
olduğunu anlamaktayız. Davacı işçi tarafından bu konuda ileri sürülen bir karşı iddia da 
bulunmamaktadır. Bu aşamada artık davacı işçi devamsızlığı izin alarak ya da haklı bir sebebe 
dayanarak yaptığını ispatlayacaktır. Đşçi, eşinin hasta olduğuna dair bir rapor ibraz edebilmiş 
olsaydı ya da telefonla izin aldığı, dinlenen tanıkları tarafından ifade edilmiş olsaydı, sözkonusu 
ispat yükümlülüğünü yerine getirmiş olacaktı. Ancak davacı işçi, eşinin hastalığına dair belge 
sunamadığı gibi, tanıkları da davacı işçinin, işlerini bitiremediği için işbaşı yapamadığını ifade 
etmişlerdir. Tanıklar bu şekilde davalı işveren lehine beyanda bulunmuşlardır. Bu durumda, 
iddiasını destekleyici tanık ya da belge getiremeyen davacı işçinin taleplerinin reddedilmesi 
hukuka uygundur”.Bkz.Özkan, A.E.:  “Karar Đncelemesi”, MESS Almanak-1997, s.381-384 ; Aynı 
şekilde, “her ne kadar davacı 9 günlük kurban bayramı izninden sonra kullanılmak üzere 
işverenden 20 gün daha izin aldığını iddia etmiş ise de, bu iddiasını yeterli ve inandırıcı delillerle 
kanıtlayamamıştır. Bu konuda dinlettiği tanık ifadeleri davacıya bayram izninden sonra ayrıca 20 
gün daha izin verildiğini ispata yeterli ve inandırıcı beyanda bulunmamışlardır. Esasen bu tanıklar 
işyeriyle ilgili ve bilgi sahibi olabilecek kişiler de değildir. Bu durumda, ihbar ve kıdem tazminatına 
ilişkin isteklerin reddine karar vermek gerekirken, aksine düşünce ile yazılı şekilde hüküm tesisi 
isabetsiz olup, bozmayı gerektirmiştir”.Bkz. Yargıtay 9.HD., 01.02.1993, E.92/7032, K.93/1056, 
Đşveren Dergisi, Mart-1993, s.18; “Dosya içeriğine göre, davacının bir haftalık raporunun hitamında 
29.02.1992 tarihinden itibaren üst üste iki gün devamsızlıkta bulunduğu, bunun üzerine davalı 
bankaca sözleşmesinin feshedildiği anlaşılmaktadır. Dinlenen davacı tanıkları devamsızlık 
konusunda davacının haklı nedeni bulunduğunu bildirmiş değillerdir. Belirtilen şekildeki 
devamsızlık, 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II-f maddesindeki hali oluşturmakta olup, işverene, iş 
sözleşmesini haklı olarak feshetme yetkisi verir...” (Yargıtay 9.HD., 19.12.1995, E.95/30176, 
K.95/35836, YKD., Nisan-1996, s.554-555) 



 

 

 

işçinin de hizmet sözleşmesinin devamsızlık nedeniyle feshi kanuna aykırı 
değildir824.  

 
VIII- Đşçinin; Yapmakla Ödevli Bulunduğu Görevleri Kendisine 

Hatırlatıldığı Halde Yapmaması (md.17/II-g) 
 
1- Genel Olarak 
 
Hizmet sözleşmesinin imzalanması, taraflara birtakım borçları da 

beraberinde getirmektedir. Bunlardan işçinin temel borcu iş görme, işve-
reninki ise ücret ödemedir. Hizmet sözleşmesinin konusu ise asıl olarak 
işçinin iş görmesidir. Đşçi bu borcunu yerine getirirken işini özenle yap-
malı, bunu yaparken de işverenin verdiği talimatlara riayet etmelidir825. 
Nasıl hukukun genel ilkeleri gereğince sözleşmede üstlenilen borca aykırı 
davranış halinde bazı sonuçlar doğuyorsa; iş hukukunun yapısı içinde 
de, taraflardan birinin sözleşmeden doğan borçlarına aykırı davranması, 
konumuz açısından işçinin “işini özenle yapmak” ya da “işverenin 
talimatlarına uymak” borcuna uygun olmayan davranışlarda bulunması 
durumunda da işverenin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetmesi 
imkanı ortaya çıkmaktadır. Nitekim, bu hususu düzenlemek maksadıyla 
oluşturulan Đş Kanunu md.17/II-g’de, işçinin yapmakla ödevli bulunduğu 
görevleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmaması halinde işverenin 
sözleşmeyi süresiz fesih bildirimi ile feshedebileceği düzenlenmiştir826. 
Ancak, sözkonusu fıkrada, bir özel hukuk ilişkisi içinde kullanılması 
yadırganabilecek “ödev” ve “görev” sözcüklerinin bulunması, işçinin yü-
kümlülüklerinin, bu fıkra incelenirken, sadece hizmet sözleşmesinden 
doğan borçlarla sınırlı kalmaması gerektiği şeklinde bir sonuç doğurmak-
tadır827. Gerçekten de, doktrinde de genel bir kabul gördüğü üzere, fıkra 
kapsamına işçinin; kanun, hizmet sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesi, örf 
ve adet ve hatta doğruluk ve güven kurallarından doğacak bütün ödevleri 

                                                           
824 Yargıtay 9.HD., 05.02.1987, E.87/587, K.87/1461, Gıda Đşveren Dergisi, Kasım-1987, s.15; 

Yargıtay 9.HD., 09.04.1991, E.90/14256, K.91/7381, YKD., Ekim-1991, s.1504-1505 
825  Schweingruber, s.197 
826  Yargıtay 9.HD., 26.01.1987, E.87/267, K.87/647, Gıda Đşveren Dergisi, Temmuz-1987, s.11; 

Yargıtay 9.HD., 14.01.1992, E.91/11623, K.92/224, Gıda Đşveren Dergisi, Ekim-Kasım 1992, s.9-
10; Yargıtay 9.HD., 30.11.1995, E.95/19505, K.95/34937, Günay , C.2, s.1877-1878, No:55; 
Yargıtay 9.HD., 25.03.1996, E.95/31348, K.96/6091, Günay , C.2, s.1876, No:52; Yargıtay 9.HD., 
23.05.1996, E.95/38168, K.96/11410, Günay , C.2, s.1874, No:49; Yargıtay 9.HD., 23.05.1996, 
E.95/37570, K.96/11736, Günay , C.2, s.1873-1874, No:48; Yargıtay 9.HD., 28.04.1997, 
E.97/1423, K.97/7626, Günay , C2, s.1870, No:40; Yargıtay 9.HD., 22.05.1997, E.97/6240, 
K.97/9718, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-1997, s.22  

827  Mollamahmuto ğlu , s.230 



 

 

 

dahildir828. Bu anlamda, işyerindeki çalışma koşulları ile disiplin hüküm-
lerini içeren “işyeri iç yönetmelikleri” de hizmet sözleşmesinin eki olarak 
kabul edilmekte ve sözkonusu yönetmeliklere aykırı hareket eden işçinin 
de hizmet sözleşmesinin işverence haklı sebeple feshedilebileceği kabul 
edilmektedir829. Gerçekten de, işyeri iç yönetmelikleri, muhtelif kaynaklı 
mevcut hükümlerin işyeri ya da işletmenin ekonomik, sosyal ve teknik 
şartlarına gerekli uyumunu da sağlamaktadırlar. Đşveren tarafından yö-
netim hakkına dayanılarak tek taraflı olarak hazırlanan işyeri iç yönet-
melikleri, sayılan nedenlerle çalışma hayatında büyük önem arzetmek-
tedirler830. Nitekim Yargıtay da, hizmet sözleşmesinin eki mahiyetinde 
olduğunu belirttiği şirket yönetmelik ve prensiplerine aykırı hareket edil-
mesi halinde, işçinin hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshe-dilebile-
ceğine hükmetmiştir831. Aynı şekilde, Đş kanunu md.66’da düzenlenen 
“hazırlama, tamamlama, temizleme işleri”ni yapmaktan imtina eden işçi-
nin de hizmet sözleşmesi md.17/II-g’ye konu olabilecektir832.  
 

2- Đşçiye Görevinin Hatırlatılması 
 
Đş Kanunu md.17/II-g’ye göre hizmet sözleşmesinin haklı sebeple 

feshedilebilmesi için işçinin görevini yapmaması yeterli değildir. Fesih için 
öncelikle görevini yapmadığı ve yapması gerektiği kendisine hatırlatılmalı, 
bir başka deyişle bu hususta uyarılmalıdır. Sözkonusu uyarıyı işçiye işve-
ren yapabileceği gibi, işveren vekili de yapabilir. Ancak, bu uyarıya 
rağmen işçi yine de işi yapmaktan imtina ederse, md.17/II-g uygulama 
alanı bulacaktır. Doktrinde de isabetle ifade edildiği üzere, adı geçen 
uyarı borçlar hukuku anlamında bir ihtar değildir. Çünkü, buradaki 

                                                           
828  Ekonomi,  s.195; Narmanlıo ğlu , s.373; Kaplan , Fesih, s.158; Mollamahmuto ğlu , s.230; 

Saymen , s.579; Atabek , s.145 
829  Saymen , s.579, dn.82 
830  Centel , s.24; Narmanlıo ğlu,  s.31-33 
831  “Taraflar arasında yapılan hizmet akdinde şirket yönetmelik ve prensiplerinde belirtilen hususlara 

davacı tarafından uyulacağı kurala bağlandıktan sonra yine aynı maddede ilişikte belirtilen şirket 
yönetmelik ve prensiplerinin bu hizmet akdinin eki mahiyetinde olduğu belirtilmiştir. Ekli şirket 
prensiplerinin 12.maddesinde aynen “personel gerektiğinde holdinge bağlı şirketlerin başka 
belediye hudutları içindeki işyerlerinde de geçici süre ile görevlendirilebilir” denilmektedir. Dosya 
içinde bulunan 7.8.1995tarihli geçici görev formunda davacı Ankara’daki şantiyede ihtiyaç 
nedeniyle 05.08.1995-22.8.1995 tarihleri arasında görevlendirilmiştir. Ancak davacı görevlen-
dirmeyi kabul etmeyerek yeni işyerine gitmemiştir. Ayrıca davacı Ankara’daki şantiyeye gitmemek 
için meşru bir mazeret de bildirmemiştir. Mevcut olgular karşısında davalı işverenin davacının iş 
akdini haklı nedenle feshetmiş olduğundan ihbar ve kıdem tazminatına hükmedilmesi hatalı olup 
bozmayı gerektirmiştir (Yargıtay 9.HD., 31.03.1998, E.98/3215, K.98/6235, Günay , C.2, s.1863-
1864, No:27). 

832  Oğuzman,  Fesih, s.65, dn.102 



 

 

 

uyarı, işçiyi temerrüde düşürmek için değil, borca aykırı davranışın fesih 
için haklı sebep sayılması açısından mevcut olan bir unsurdur833.  

 
Đşçiye yapılacak uyarı herhangi bir şekle tabi değildir, gerek yazılı 

gerek sözlü bir şekilde uyarı yapılabilir. Ancak doğal olarak, yazılı olarak 
yapılması işverene ispat açısından kolaylık sağlayacaktır834. Nitekim, 
Yargıtay da “açık ve seçik” tanık beyanlarıyla da işçinin yapmakla ödevli 
bulunduğu görevleri hatırlatıldığı halde yapmamasının ya da aksatması-
nın ispatlanabileceğini ifade etmektedir835. Ancak, işyerinde çok önceki 
tarihlerde yayınlanan genel mahiyetteki tamimi, yüksek mahkeme bu 
madde anlamında “hatırlatma” olarak nitelendirmemiştir836. Eklemek 
gerekir ki, işçiye yapılacak uyarının içeriği onu cezalandırıcı, korkutucu 
bir mahiyet taşımamalı, bilakis onu uygun bir şekilde çalışmaya yönelt-
melidir837. Ne var ki, işçinin yerine getirmekle ödevli bulunduğu görevin 
içeriği herhangi bir tartışmaya olanak tanımayacak derecede açıksa, 
ihtara gerek olmadığı doktrinde savunulmaktadır838. Kanımızca, fıkranın 
açık anlatımı karşısında, işverenin haklı sebeple fesih yoluna gidebilmesi 
için önceden en azından bir ihtarda bulunması gerekmektedir. Gerçekten 
de, görevin bir kez yerine getirilmeyip borca aykırı davranılması fesih için 
yeterli değildir. Đş Kanunu md.17/II-g’nin uygulanabilmesi için sözkonu-
su ihlalin hatırlatmaya rağmen devam etmiş olması gerekir839. Kaplan’ın 
da isabetle ifade ettiği üzere, işçinin işe geç gelmesi durumunda bir kez 
bile ikaz etmeden derhal feshe yönelinirse, haksız fesih sözkonusu ola-
caktır. Đkaz sonrasında tekrarlanan geç kalma ise haklı fesih sebebi ola-
caktır. Zira, böyle bir durumda, çalışma ilişkisinin işveren açısından 
çekilmez bir hal aldığı söylenebilecektir. Ancak, işe sürekli geç gelen 
işçinin bu durumunu anlayışla karşılayıp, yeni bir işçi bulduğunda der-
hal işe son veren işverenin feshi haklı değildir. Zira, işverenin bu tarz 
davranışı, sürekli geç kalmaya rağmen iş ilişkisinin zedelenmemiş olduğu 
hükmüne varılmasına sebep olmaktadır840.  

 

                                                           
833  Tunçoma ğ/Centel , s.202 
834 Akyi ğit, s.183; Centel , s.184; Güven/Aydın , s.89; Demir , s.118; Kaplan , Fesih, s.160; 

Narmanlıo ğlu , s.374; Mollamahmuto ğlu,  s.231 
835 Yargıtay 9.HD., 30.04.1993, E.92/11655, K.93/7375, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-Nisan 1994, 

Kararlar Bölümü; Kararın incelemesi için bkz.Güzel,  1993 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.86 
836  Yargıtay 9.HD., 04.11.1999, E.99/13723, K.99/16728, Günay , C.2, s.1860, No:20 
837  Narmanlıo ğlu,  s.374 
838  Kaplan,  Fesih, s.160 ; Atabek , s.145 
839  Saymen , s.579; Kaplan , Fesih, s.158-159; Karşı görüş için bkz.Narmanlıo ğlu , s.375 ve Atabek , 

s.145 
840  Kaplan , Fesih, s.159 



 

 

 

3- Đşçinin Ödevli Bulunduğu Görevini Yapmaması 
 
3.1. Görevin Yapılmaması 
 
3.1.1. Đşçinin Ödevli Bulunduğu Görevi Kavramı 
 
Đşçinin yapmakla “ödevli bulunduğu görevlerin” hacminin ve ma-

hiyetinin sınırını çizmek de olası değildir. Her somut olayın özelliğine göre 
işçinin yapmakla ödevli bulunduğu görevlerin neler olduğu, bir başka 
deyişle mutad işinin ne olduğu saptanacak ve buna göre sonuca gidile-
cektir. Ancak, öncelikle incelenmesi gereken, görevin sağlıklı bir şekilde 
yerine getirilmesinde dikkate alınacak kıstasın ne olduğudur. Burada da 
hukukun temel kavramlarından yola çıkarak çözüme ulaşılabilir, nitekim 
Atabek, işçiye düşen ödevleri tanımlarken, işçinin iyi bir aile babası gibi 
işverenin menfaatlerini gözeterek vazifesini ifa etmesi ve işverenin kanun, 
sözleşme ve örflere uygun olan emirlerine itaat etmesi gerektiğini belirt-
mektedir841. Bu anlamda, bekçilik yapan işçinin görevi başında uyuma-
sı842 ya da görevli iken yapılan kontrolde işbaşında olmaması, 1,5 saat 
aranmasına rağmen nerede olduğunun anlaşılamaması843 hallerinde, 
aynı şekilde, kendisine uyarılar yapıldığı halde işe sürekli geç gelmesi844, 
işçinin işini savsaklaması ve aynı bölümde çalışan diğer işçilerin işlerini 
yavaşlatmasını istemesi845 ve nihayet işçinin elindeki işi bitirmeyip usta-
sının vermediği işleri yaparak genel olarak çalışma düzenini aksatması846 
durumlarında da, işçinin çalışma hakkını dürüstlük kuralları çerçevesin-
de kullandığını söylemek mümkün değildir. 

 
Yukarıda da belirttiğimiz üzere, md.17/II-g uyarınca hizmet söz-

leşmesinin feshedilebilmesi için, işverenin uyarısına rağmen, işçinin yeri-
ne getirmemekte ısrar ettiği işin, onun görevi dahilinde olan bir iş olması 
gerekmektedir. Hiçbir şekilde görev tanımına girmeyen bir işin yapılması 
için işveren tarafından yapılan bir ikaz sözkonusu olsa bile, işveren bu 
uyarıya dayanarak işçisinin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshede-
mez. Nitekim, Yargıtay da örneğin, temizlik görevlisi olduğu halde kendi-
sine görevi ile ilgili olmayan patos işini yapmasının söylenmesi üzerine 
taraflar arasında tartışma çıkması ve bunun sonucunda da işçinin işine 

                                                           
841  Atabek , s.145 
842  Yargıtay 9.HD., 15.09.1998, E.98/10227, K.98/13051, Günay , C.2, s.1862, No:24 
843  Yargıtay 9.HD., 07.11.1995, E.95/13109, K.95/33633, Günay,  C.2, s.1878-1879, No:57 
844 Yargıtay 9.HD., 23.12.1997, E.97/16236, K.97/22238, Günay, C.2, s.1865, No:30; Yargıtay 9.HD., 

08.03.2000, E.99/109, K.00/2876, TÜHĐS, Kasım 2000-Şubat 2001, s.59 
845  Yargıtay 9.HD., 21.04.1998, E.97/4521, K.98/7560, Günay , C.2, s.1863, No:26 
846  Yargıtay 9.HD., 24.02.1997, E.96/20060, K.97/2870, Günay , C.2, s.1870-1871, No:42 



 

 

 

son verilmesi durumunda, temizlik işçisinin yapmakla görevli olmadığı 
başka bir işi yapmaya zorlanmasının doğru olmadığı ve yapılan feshin 
haksız olduğu sonucuna varmıştır847. Yine aynı şekilde, yüksek mahke-
meye göre; işçi makinacı olarak işyerinde çalışmakta iken boyacı olarak 
işini yürütmesi işveren tarafından istenince, verilen bu iş görevi içine 
girmediği için davacı işçi tarafından yapılmaması üzerine hizmet sözleş-
mesinin feshi haklı değildir848. Ne var ki, işveren tarafından yerine geti-
rilmesi yolunda uyarı konusu olan iş, işçinin görevi dahilindeyse, ikaza 
rağmen “yapmakla ödevli bulunulan görevin yerine getirilmemesi” işveren 
açısından bir haklı sebep teşkil edecektir849. Eklemek gerekir ki; işçi 
kanun, toplu iş sözleşmesi, hizmet sözleşmesi ve örf ve adet gereğince 
kendisine yüklenmiş olan herhangi bir işi yapmaması üzerine işveren 
tarafından, sözkonusu işin yerine getirilmesi hususunda uyarılmış ise, 
buna rağmen işçinin yükümlü olduğu işi yapmadığını, bunun üzerine 
yapması gerektiği hususunun kendisine hatırlatıldığını, ancak  işçi tara-
fından yine yapılmadığını işveren ispat etmekle yükümlüdür. Đşverenin bu 
hususlardan herhangi birini ispat edememiş olması feshi “haksız fesih” 
haline getirir850. Bununla birlikte, işçiden yapılması için uyarıya neden 
olan iş, “mutad iş” tanımına girse bile, işçinin sağlığını, vücut bütün-
lüğünü, huzurunu, güvenliğini tehlikeye sokucu sonuçlar doğuruyorsa, 
işçi mutad olan işini yapmayı da reddedebilir ve işverenin bu tür bir işin 
yapılması yolundaki ikazı sonrasında işin yine de yapılmaması üzerine 
yapacağı fesih, bir “haksız fesih” teşkil edecektir. Yargıtayın konuyu gayet 
iyi özetleyen bir kararına göre; “olay sırasında kendisinin kaynakçı oldu-
ğunu, yapması bildirilen işin mutad işi olmadığını ileri sürerek cereyan 
kesilmeden belirtilen yere giremeyeceğini beyan etmesi ve tanıkların da o 
                                                           
847  Yargıtay 9.HD., 22.01.1998, E.97/19565, K.98/439, Günay , C.2, s.1864, No:28 
848  Yargıtay 9.HD., 16.09.1996, E.96/6046, K.96/16955, Günay,  C.2, s.1873, No:46 
849  Schweingruber,  s.197; “Đşverence davacıya sondaj için gerekli bentonit taşıttırılmak istenmiş, 

davacı işçinin ise görev alanına girmediği için bu işi yapmaktan kaçınması üzerine disiplin 
kuruluna sevk edilerek hakkında iki yevmiye kesilmesi cezası verilmiş ve ceza uyarınca da 
yevmiyeler kendisinden kesilmiştir. Sondaj işçisi bu işle ilgili alet edavat ve malzeme taşıma işlerini 
de yapmakla yükümlüdür. Malzemelerinin şube merkezinden çalışma yerine nakli için bunların 
kamyonlara yüklenmesi işi de davacının görevleri arasında sayılmalıdır. Bu pozisyon ve görev 
durumuna göre davacı işçi, yapmakla ödevli bulunduğu görevleri yapmamış olduğundan yevmiye 
kesimi cezasının haksızlığından söz edilemez. Buna rağmen hatalı değerlendirmeyle isteklerin 
hüküm altına alınmış olması isabetsiz olup, bozmayı gerektirmiştir”  (Yargıtay 9.HD., 25.09.1996, 
E.96/6558, K.96/17971, Günay , C.2, s.1872-1873, No:45). 

850  “... işyerinde tutulan tutanak içeriğinden, dinlenen tanık anlatımlarından davacının, ödevli 
bulunduğu halde hatırlatılan hangi görevleri yapmadığı somut olarak belirlenmiş değildir. Daha 
önceki hatırlatmalar da soyut şekilde tutanağa geçirilmiştir...Bu kadar genel ve soyut içerikli 
tutanağa dayanarak hizmet sözleşmesinin feshine gidilemez...” (Yargıtay 9.HD., 30.06.1997, 
E.97/10212, K.97/13230, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1997, s.16-17); Ayrıca karar hakkında 
bkz.Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.125 



 

 

 

yerde yüksek gerilim bulunduğunu ifade etmiş olmaları, davacının bir se-
bep göstermeden verilen işi yapmamakta direndiği şeklinde mütalaa olu-
namaz. Mevcudiyeti ileri sürülen yüksek gerilimli cereyan kesilmeden 
santrifüj pompalarının bulunduğu yere girmek istememesi, verilen görevi 
yapmaması değildir. Bu onun mutad görevi değildir. Bu yerler kurulurken 
ve cereyan yok iken montaj işinin davacı tarafından yapılmış olması, bu 
tehlikeli durumda da o yere girmesini gerektirmez. 17.maddedeki görev-
leri hatırlatıldığı halde yapmaması, işi yapmamanın devamlılığını ifade 
etmektedir. Fesih bu nedenle haksızdır”851.  

Konu ile ilgili bir başka kararda da, işverenin standarda uygun 
olmayan tankla standarda uygun olmayan miktarda yük taşıtmak isteği-
nin, bunun trafiğe uygun olmadığı ve tehlike yaratacağı belirtilerek işçi 
tarafından reddedilmesi üzerine, işçinin iddiasının bilirkişi tarafından, 
davacıya kullandırılmak istenen araç üzerinde keşif yapılarak incelenme-
si, sonuca göre hüküm verilmesi gerektiği ifade edilmiştir852. Gerçekten 
de, böyle bir tehlikenin mevcut olduğunun anlaşılması halinde, ihtara 
rağmen, yapılan fesih, haksız fesih niteliği taşıyacaktır853. 

 
Buna karşılık, işçiler arasındaki kişisel-özel ilişkiler kanımızca, ih-

tara rağmen görevi yerine getirmemek için bir bahane olmamalıdır. Ne var 
ki, Yargıtay Dokuzuncu Hukuk Dairesi, işçinin verilen işe dargın olduğu 
şoförle, kendisine ihtar yapıldığı halde gitmek istememesi halinde, “dar-
gınlık gibi özel-kişisel ilişkinin göreve etkili olmaması gerekir”şeklinde 
görüş bildirmesine rağmen, Hukuk Genel Kurulu bu düşünce tarzını pay-

                                                           
851  Yargıtay 9.HD., 17.02.1982, E.82/167, K.82/1713, ĐHU, Đş K.md.17 (No:17); Yargıtay sözkonusu 

kararında, işyerinde beş yıldan beri çalışan davacının bu süre içinde verilen işi yapmamak veya 
görevini aksatmak gibi eylemlerinin varlığının ne iddia edilmiş, ne de tespit olunmuş olduğunu 
ifade etmiş ve olay tarihine kadar bu kabil hareketlerinin varlığı tespit edilmemiş bir işçinin, 
kendisine ilave olarak verilen işi bazı kayıtlar ileri sürerek yapmamış olmasının, Đş Kanununun 
17.maddesinde belirtildiği şekilde “yapmakla ödevli bulunduğu  görevi yapmamak” şeklinde 
yorumlanamayacağına hükmetmiştir. Kararı inceleyen Soyer, sonuca katılmakla birlikte, yüksek 
mahkemenin bu sonuca ulaşırken dayandığı gerekçeyi isabetsiz bulmuştur. Yazara göre; “işçinin 
geçmişte bu tür davranışlarda bulunmuş olması, inceleme konusu somut olayda varılacak sonucu 
etkileyecek bir olgu değildir. Diğer bir deyimle, olay tarihine kadar, işçinin verilen (yapmakla 
yükümlü olduğu) işi yapmamak veya görevi aksatmak gibi davranışları bulunsaydı dahi sonucun 
farklı olmaması gerekirdi. Çünkü olayda işçi, verilen talimata uymamakla borca aykırı davranmış 
olmamakta, sadece yapmak zorunda olmadığı bir işi reddetmiş bulunmaktadır. Böyle bir 
davranışın Đş Kanunu md.17/II-g anlamında bir fesih nedeni olamayacağında da şüphe yoktur. 
Oysa, yüksek mahkemenin ileri sürdüğü bu gerekçe, ister istemez, “geçmişte bu tür davranışların 
varlığı saptansaydı sonuç farklı olabilirdi” gibi yanlış bir izlenimin uyanmasına neden 
olmaktadır”.Bkz.Soyer, P.:  “Đşçinin Geçerli Şartlarla Đşini Đfa Etmemesinin Görevini Yapmamış 
Olması Şeklinde Yorumlanamayacağı”, ĐHU, Đş K.md.17 (No:17). 

852  Yargıtay 9.HD., 03.07.1997, E.97/10748, K.97/13539, Tekstil Đşveren Dergisi, Ekim-1997, s.20 
853  Bkz.Sümer,  1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.124 



 

 

 

aşmamış, kanımızca isabetsiz olarak854 işçinin bu özel durumu dolayısıy-
la işe gitmemiş olmasının bir haklı sebep sayılamayacağına hükmet-
miştir855.  

 
3.1.2. Görevin Kanundan Doğması veya Hizmet Sözleşmesinde 

Belirlenmesi 
 
Đşçinin yapmakla ödevli olduğu görevi, hizmet sözleşmesinde belir-

lenmiş bir iş olabileceği gibi, kanundan doğan bir iş de olabilir. Her iki 
halde de işçinin mutad işi, yapısı gereği bazı riskler ve tehlikeler taşıya-
bilir. Yer altı maden ocaklarında çalışan işçilerin veya uzun yolculuk 
yapan pazarlama işçilerinin belirli riskleri alarak işe başladıkları aşikar-
dır. Đşte “deneme süresi”ni müteakip işçinin bazı tehlikelerden bahse-
derek kendisine görevini yerine getirmesi konusunda uyarıda bulunul-
masına rağmen işi reddetmesi, işverene hizmet sözleşmesini md.17/II-g 
uyarınca haklı sebeple fesih hakkı verir856. Buna karşılık, işveren, mutad 
olan işin ifasını iş şartlarına uygun bulunmayan yer ve zamanda talep 
ederse, işçinin ihtara rağmen sözkonusu koşullarda ifayı reddetmesi, 
md.17/II-g anlamında bir haklı sebep teşkil etmeyecektir. Örneğin, işçi 
sağlığı ve iş güvenliği önlemleri alınmadığı halde, görevi olan işi yapması 
konusunda işçinin bir uyarı alması veya bir tatil gününde, görevli olma-
masına ve dürüstlük kurallarına göre de çalışmasının gerekli olmamasına 
rağmen, çalışması yolunda bir uyarı yapılması durumlarında ya da ka-
nuna aykırı bir işi yapması857 işverence talep edilirse, işçinin bu talimatı 
yerine getirmemesi halinde  işverenin hizmet sözleşmesini haklı sebeple 

                                                           
854  Karşı görüş için bkz.Narmanlıo ğlu , s.375-376 
855  Yargıtay HGK., 02.04.1982, E.79/9-1656, K.82/332, Narmanlıo ğlu , s.376, dn.397 
856  “Davacı ağır makine ustası olarak Adana’da çalışmakta iken ortaya çıkan makine tamir işi için 

davalı işverence Batman’a gönderilmek istenmiş ancak davacı kendisine tebliğ edilen görev-
lendirme yazısının altına yeterince can güvenliği sağlanamadığı için Batman’a gidemeyeceğini 
bildirmiştir. Aynı gün Kilis’te ve sonraki gün de Elbistan’da kendisine verilen görevleri yapmıştır. 
Ancak davalı işveren, Batman’a gitmemesi nedeniyle iş sözleşmesini feshetmiştir...Davacı 
Türkiye’nin muhtelif yerlerinde baraj ve gölet yapımını üstlenen davalıya ait işyerinde makine 
ustası olarak çalıştığına göre kendisine verilen görevi yerine getirmek yükümlülüğü altındadır. 
1990’dan beri işyerinde çalışan davacı işçi yaptığı işin riskinin de bulunduğunu bilmek 
durumundadır. Altı işgünlük süre geçmemiş bulunduğuna göre davalı işveren, Batman’da verilen 
göreve gitmemesi nedeniyle davacının iş sözleşmesini bildirimsiz olarak feshetme yetkisine 
sahiptir..” (Yargıtay 9.HD., 05.02.1996, E.95/29361, K.96/1441, Günay,  C.2, s.1876-1877, No:53). 

857  Örneğin, işverenin işçiden kanuna aykırı bir surette defter tutmasını istemesi halinde, işçi bu 
talimata uygun davranmazsa, işveren hizmet sözleşmesini, işçisinin, vermiş olduğu emirlere itaat 
etmediğini ileri sürerek feshedemez.Bkz.Atabek , s.146; Ayrıca, “işverenin kanuna aykırı bir emrine 
itaatsizlik, işveren bakımından bir muhik sebep teşkil etmedikten başka, böyle bir emrin verilmiş 
olması, işçi bakımından bir muhik sebep teşkil edebilir”.Bkz.Oğuzman , Fesih, s.66 ; Ayrıntılı bilgi 
için bkz.Odaman,  s.82-85 



 

 

 

feshedebilmesi mümkün olmayacaktır858. Đş şartlarına uygun olan-olma-
yan yer ayrımında ise tespit, somut olayın özelliklerine göre yapılmalıdır. 
Bununla birlikte, dürüstlük kurallarına göre işçiden ifanın beklene-
bileceği durumlarda, işçinin görevi yerine getirmekten kaçınması, işveren 
açısından fesih için haklı sebep oluşturacaktır859. Yargıtaya göre; “ihtisası 
içine giren ve başka yerde ortaya çıkan tamirat işlerini de yapmakla 
görevli bulunan davacının, gönderildiği yere gitmemesi işverene iş akdini 
derhal fesih yetkisini verir”860.  

 
Đşçinin ifa etmekle yükümlü olduğu iş, Đş Kanunu md.35861 uya-

rınca doğabilecek fazla çalışmaya ilişkin de olabilir. Sözkonusu maddeye 
göre; “memleketin genel yararları yahut işin niteliği veya üretimin artırıl-
ması gibi sebeplerle kanunda yazılı günlük çalışma süresinin dışında 
fazla çalışma yapılabilir”. Aynı maddeye göre, fazla çalışma yaptırabilmek 
için işverenin Bölge Çalışma Müdürlüğünden izin alması, ayrıca fazla 
saatlerde çalışmak için işçinin muvafakatinin olması gerekir. Bu koşullar 
gerçekleştikten ve bunun fazla çalışma yapacak işçilere duyurulmasından 
sonra, kanunda öngörülen sınırlar içinde işçinin fazla çalışma yükümlü-
lüğü doğar. Böyle bir durumda, işçinin fazla çalışmaya gelmemesi de 
işçinin hatırlatıldığı halde görevini yerine getirmemesi içinde değerlendi-
rilir ve işverenin bu sebeple hizmet sözleşmesini md.17/II-g uyarınca fes-
hetme hakkı doğar. Bu nedenle, feshin haklı sebeple yapıldığının tespiti 
için, işçinin fazla çalışmaya katılma zorunluluğu olup olmadığının, mev-
zuat hükümlerine ve olayın özelliğine göre belirlenmesi gerekir862. Đş Ka-
nunu md.17/II-g’deki “hatırlatma” unsuru, fazla çalışmalar için, sözko-
nusu çalışmanın “işçilere duyurulması” şeklinde kendini göstermektedir. 
Zira, “işçilere duyurma” bu tür çalışmanın usulüne uygun863 olarak 

                                                           
858  Narmanlıo ğlu,  s.375; Mollamahmuto ğlu , s.231; Kaplan , Fesih, s.160 
859  Mollamahmuto ğlu,  s.231 
860  “... bakım ve tamir işleri ustası olan davacının can güvenliği nedeniyle anılan yere gitmediği, bu 

nedenle işveren tarafından sözleşmenin feshedildiği anlaşılmaktadır. Kendi ihtisası içine giren ve 
sözleşmesine göre başka bir yerde ortaya çıkan tamirat işlerini de yapmakla görevli bulunan 
davacının Batman’a gitmemesi davalı işverene Đş Kanununun 17/II.maddesi uyarınca iş akdini 
bildirimsiz fesih yetkisini verir” (Yargıtay 9.HD., 27.12.1995, E.95/21868, K.95/36686, Günay , C.2, 
s.1877, No:54). 

861  Konumuz açısından “fazla çalışma” sadece Đş Kanunu md.35’e göre yapılan “olağan” fazla 
çalışmadır. Zira, Đş Kanunu md.36’da düzenlenen “zorunlu” ve md.37’deki “olağanüstü” fazla 
çalışmalarda, Bölge Çalışma Müdürlüğünden izin ve işçilerden muvafakat almak gerekmedi-
ğinden, işçi yapılacak fazla çalışmaya katılmak zorundadır. 

862 Ekonomi, M.: “ Fazla Çalışmaya Katılmama Sebebiyle Hizmet Akdinin Feshi”, ĐHU, Đş K.md.17 
(No:12) 

863 Yargıtayın konu ile ilgili bir kararındaki olayda; davalı işverence davacı işçinin de imzaladığı 1998 
yılı fazla mesai muvafakat listesine istinaden Bölge Çalışma Müdürlüğünden fazla mesai 



 

 

 

yapılabilmesinin bir gereğidir ve işveren, Bölge Çalışma Müdürlüğünden 
izin aldıktan, işçilerin de muvafakatini864 aldıktan sonra, fazla çalışmaya 
katılmak bir yükümlülük doğuracağına göre, işçilerin iznin varlığından 
haberdar olması gereklidir. Đşte, tüm bu hususlar yerine getirildikten 
sonra işçilerin fazla çalışmaya katılmaması halinde, işveren hizmet 
sözleşmesini md.17/II-g’ye göre haklı sebeple feshedebilir. Ancak, tüm 
şartlar yerine geldiği halde, sağlıklarının fazla çalışmaya elverişli olmadığı 
hekim raporu ile belgelenen işçiler fazla çalışmaya zorlanamazlar ve fazla 
çalışmaya katılmadıkları gerekçesiyle hizmet sözleşmeleri feshedilemez. 
Aynı şekilde, işçinin belgeleyebileceği bir haklı mazeretinin bulunduğu 
durumlarda da, örneğin eşi ya da çocuğunun ağır bir hastalığa veya kaza-
ya uğramaları halinde, bir zorlamaya gidilememelidir865.  

 
Đşçinin kendisine hatırlatıldığı halde görevini yerine getirmediği 

hallerde, bunun en önemli gerekçelerinden biri genel olarak, işçinin hiz-
met sözleşmesinden doğan temel alacağı olan ücret talep etme hakkı ile 
ilgili hususlar olmaktadır. Sözkonusu gerekçenin işçiyi yönelttiği birtakım 
davranışlar da, işveren açısından md.17/II-g uyarınca hizmet sözleşme-
sini feshedebilmesi için haklı sebep teşkil edebilir. Bilindiği üzere, toplu iş 
sözleşmesi görüşmelerinde her ne kadar sözleşme konusu birçok unsur 
olsa da temel tartışma ücret konusunda çıkmaktadır. Bu konudaki anlaş-
mazlıklar ise greve kadar gidebilen sonuçlara yol açabilmektedir. Bireysel 
iş ilişkilerinde de ücret artırımı isteklerinin yerine gelmemesi ya da taraf-
ların optimum bir nokta bulamamaları durumunda işçiler birtakım yön-
temlere başvurarak seslerini duyurmaya ve taleplerini kabul ettirmeye 

                                                                                                                                                 
konusunda izin alındığı görülmektedir. Davacı işçinin 08-16 vardiyasında çalıştıktan sonra takip 
eden 16-24 vardiyasında fazla mesaiye kalması istenmiş, bunu kabul etmediği için hizmet 
sözleşmesi Đş Kanunu md.17/II-g uyarınca feshedilmiştir. Yüksek mahkeme isabetli olarak, “1475 
sayılı Đş Kanununun 69.maddesine dayanılarak çıkarılan “Kadın Đşçilerin Sanayie Ait Đşlerde Gece 
Postalarında Çalıştırılma Koşulları Hakkında Tüzük”ün 9.maddesinde Bölge Çalışma 
Müdürlüğünden izin almak suretiyle kadın işçilerin gece postalarında çalışmaları mümkün ise de, 
aynı tüzüğün 3.maddesinde, “kadın işçilerin her ne şekilde olursa olsun, gece süresinde fazla 
saatlerde çalıştırılmaları yasaktır” kuralına yer verilmiştir....Somut olayda davacıdan gece 
süresinde ve 7,5 saat gibi uzun bir süre ile fazla çalışması istenmiştir. Diğer yandan bir kimsenin 
7,5 saat çalıştıktan sonra hiç ara vermeden aynı süre kadar fazla çalışması insan takatini zorlayan 
bir husustur. Bu hukuki ve maddi deliller karşısında hizmet akdinin haksız olarak feshedildiğinin 
kabulü gerekir” şeklinde hüküm vermiş ve usulüne uygun olmadığı halde, yapılması istenen fazla 
çalışmalara katılmamanın, md.17/II-g uyarınca bir haklı fesih sebebi olamayacağını ifade etmiştir 
(Yargıtay 9.HD., 19.09.2000, E.00/12795, K.00/11947, Günay , C.2, s.1847-1848, No:3). 

864 Kaplan ’a göre; “işyerine gelip çalışanlar gözönünde tutulduğunda, fazla çalışmaya muvafakati 
olmadığını ileri sürerek gelmeyen işçinin bu tutumu olayın özelliklerine göre MK.md.2/2 uyarınca 
hakkın kötüye kullanımı teşkil ediyorsa, gene haklı nedenle olağanüstü fesih mümkün-
dür”.Bkz.Kaplan , Fesih, s.160 

865  Ekonomi,  ĐHU, Đş K.md.17 (No:12) 



 

 

 

çalışmaktadırlar. Ancak, bu tür durumlar genellikle Đş Kanunu md.17/II-
g kapsamında değerlendirilmekte ve işveren hizmet sözleşmesini feshetme 
yoluna gitmektedir. Yargıtay, ücretlerini az bulup, artırılmasını talep 
eden, olumlu bir cevap alamayınca da “oturma” eylemi yapan işçinin bu 
davranışı karşısında md.17/II-g’nin uygulanmasının gerekli olduğu görü-
şündedir866. Diğer yandan, Yargıtaya göre, işçiye ücretinin eksik öden-
mesi karşısında, kendisinin işçilik görevlerini yapmaması işverene hizmet 
sözleşmesini md.17/II-g uyarınca haklı sebeple feshetme hakkı verecek-
tir867. Kaldı ki, böyle bir durumda işçinin md.16/II-d uyarınca haklı 
sebeple fesih yoluna gitmesi868 ya da eksik ödenen paranın kalan kısmını 
dava yolu ile talep edebilmesi de mümkündür.  

Buna karşılık, “işçinin öteden beri kendisine verilmekte olan, 
çalıştırdığı makinadan çıkan talaşın işverence diğer işçilere de paylaştırıl-
ması nedeniyle menfaatinde azalma olduğunu ileri sürerek, bunun telafisi 
için ücretinin yükseltilmesini istemesi, işverenin bu isteği kabul etmemesi 
sonucunda sözü edilen makinayı çalıştırmayacağını söylemesi” üzerine, 
davacının hizmet sözleşmesinin feshini, yüksek mahkeme, “izah edilen 
sebepten dolayı azalacağı menfaati karşılığı olarak ücretinin yükseltilme-
sini işverenden istemesinde olumsuz bir yön olmayacağından” bahisle 
“haksız fesih” olarak nitelendirmiştir869. Yargıtayın burada, sözkonusu 
işçiye, çalıştırdığı makinadan çıkan talaşı vermesinin bir “bireysel uygula-
ma” olduğu düşünülebilir; ancak, “bir davranışın belirli bir kişiye karşı, 
daha çok onun kişisel özelliklerinin dikkate alınmasından dolayı tekrar-
lanmasını ifade eden” bireysel uygulamanın bağlayıcılığı konusunda hu-
kuki sorunlar bulunmaktadır. “Çünkü bunlar, temelini kişiye özgü nite-

                                                           
866  Yargıtay 9.HD., 21.05.1996, E.95/36900, K.96/11008, Günay , C.2, s.1875, No:50; Yargıtay 9.HD., 

03.06.1997, E.97/7523, K.97/10651, Günay , C.2, s.1868, No:36 ; Yine yüksek mahkemeye göre, 
ücrete zam yapılmaması nedeniyle toplu direniş işverene haklı fesih imkanı verir (Yargıtay 9.HD., 
20.12.1999, E.99/16599, K.99/1968, Günay , C.2, s.1856-1857, No:15); Sözkonusu karara karşı 
B.Özkaya ve U.Öztürk tarafından yazılan karşı oy yazısında ise, davacının sözleşmesinin 
02.11.1998’de yapılan toplu eyleme katıldığı gerekçesiyle 04.11.1998’de feshedildiği, halbuki 
işveren tarafından 02.11.1998 tarihinde düzenlenen ihtarnamede “... 02.11.1998 tarihinde işe 
çıkmadığınız tutanakla tespit edilmiş olup, aynı durumun 03.11.1998 tarihinde devamı halinde 
04.11.1998 tarihinde Đş Kanununun gerekli maddelerince iş akdiniz feshedilecektir...” dendiği ifade 
edilmiştir. Ancak, 03.11.1998 tarihinde davacı ve diğer işçiler işbaşı yaptıkları halde, aynı gün 
hizmet sözleşmeleri feshedilmiştir. Karşı oy yazısına göre, işveren ihtarname ile fesih durumunu 
03.11.1998 tarihinde olabilecek olgulara bağlamıştır ve 02.11.1998 tarihinde yapılan eylemi de 
fesih nedeni olarak kabul etmediğinden, sözkonusu durum herşeyden önce iyiniyet ve doğruluk 
kuralları ile bağdaşamayacağından feshin haksız olduğu gerekçesiyle çoğunluk kararına iştirak 
edilmediği belirtilmiştir. 

867  Yargıtay 9.HD., 19.01.1998, E.98/57, K.98/149, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-Nisan 1998, s.16 
868  Odaman , s.90 vd. 
869  Yargıtay 9.HD., 29.01.1982, E.82/14410, K.82/735, Günay , C.2, s.1884, No:69 



 

 

 

liklerde bulan, bu nedenle de genel iş koşulları kavramı içinde yer 
almayan uygulamalardır”870.  

 
Đşverenin, işçinin işini veya işyerini değiştirmesi ve yeni görevinde 

ya da görev yerinde çalışması konusunda talimat vermesi durumunda da, 
işçinin bu isteği yerine getirmemesi, işverenin hizmet sözleşmesini 
md.17/II-g uyarınca işçinin yapmakla ödevli bulunduğu görevleri kendi-
sine hatırlatıldığı halde yapmamasından bahisle haklı sebeple feshetme-
sine yol açabilmektedir. Đşverenin  işin nerede, nasıl ve ne zaman yapıla-
cağını belirleyerek işin yürütümünü düzenleyebilmesi, işverenin yönetim 
hakkına dahildir. Gerçekten de, bu hususlar genel olarak kanun, toplu iş 
sözleşmesi ya da hizmet sözleşmeleriyle düzenlenmekte, ancak hizmet 
ilişkisi kişisel özellikleri ağır basan bir nitelik taşıdığından ayrıntıların be-
lirlenmesi mümkün olmamakta, bu boş alan da işverene bırakılmış olan 
“yönetim hakkı”ile doldurulmaktadır871. Ancak, hemen ifade etmek gere-
kir ki, işverenin yönetim hakkına dayanarak talimat verebilmesi için ka-
nunda, toplu iş sözleşmesinde veya hizmet sözleşmesinde o konuya iliş-
kin bir hüküm bulunmaması gerekir872. Bu anlamda, hizmet sözleşme-
sinde işçinin hangi işi göreceği tespit edilmemişse, işverenin işçinin işini 
aynı değerde bir başka iş ile değiştirebilmesi mümkündür. Böyle bir deği-
şikliği kabul etmeyip, gösterilen işte çalışmak istemeyen işçi, görevi ken-
disine hatırlatıldığı halde çalışmamakta ısrar ediyorsa, hizmet sözleşmesi 
md.17/II-g uyarınca haklı sebeple feshedilebilir873. Nitekim, sadece “iş” 
değil, “işyeri” değişiklikleri durumunda da aynı sonuca ulaşılmaktadır. 
Örneğin, Yargıtayın konu ile ilgili olarak verdiği bir kararda; davacı 
işçinin, davalı işverene ait Zonguldak’ta bulunan fırın işyerinde çalışır-
ken, işverenin, işçi fazlalığı olduğu gerekçesiyle fazlasının Çataloğunda  
bulunan fırında çalışmasını istediği belirtilmektedir. Ancak, davacı isteği 
kabul etmeyerek anılan işyerine gitmeyip eski işyerinde çalışmakta ısrar 
etmiş ise de, işveren davacıyı bu işte çalıştırmamış ve hizmet sözleşmesini 
haklı sebeple feshetmiştir. Yüksek mahkeme, davacının, davalı işverence 
istendiği takdirde herhangi bir işyerinde çalışacağına dair hizmet sözleş-
mesinde bir taahhüdü bulunmadığından, yani çalışılacak işyeri açıkça 
sözleşmede belirlenmiş olduğundan, sözkonusu feshin haksız olduğuna 
isabetli olarak hükmetmiştir874. Gerçekten de, işçi, işverenin Türkiye 

                                                           
870  Soyer, P.:  Genel Đş Koşulları, Đstanbul, 1987, s.44-45 
871  Süzek , Yönetim Hakkı, s.225 
872  Taşkent, S.:  “Đş Değişikliğini Kabul Etmeyen Đşçinin Hizmet Akdinin Feshi”, ĐHU, Đş K.md.17 

(No:11) 
873  Yargıtay 9.HD., 14.02.1979, E.79/1744, K.79/2130, ĐHU, Đş K.md.17 (No:11) 
874  Yargıtay 9.HD., 22.05.1997, E.97/6243, K.97/9721, Günay , C.2, s.1869, No:38 



 

 

 

genelindeki işyerlerinde çalışmayı kabul etmedikçe, bu tür fesihler bir 
“haksız fesih” olacaktır875. 

 
Ne var ki, işçinin görevi içine giren iş genel hatlarıyla belirlenmekle 

birlikte, yeteri kadar açık değilse, böyle bir durumda yapılacak iş deği-
şikliğinin haklı sebeple feshi gerektirip gerektirmediği üzerinde durulma-
lıdır. Böyle bir durumda, eski iş ile yeni iş karşılaştırılmalı ve hangi işin 
değerinin daha yüksek olduğu tespit edilmelidir. Ancak, işin değerini 
belirlerken dikkate alınacak kıstas hususunda kesin bir kanıya varmak 
mümkün değildir. Taşkent, bu konudaki iyi bir ölçünün, işin karşılığında 
ödenen ücretin tutarı olduğunu ifade etmektedir876. Kanımızca bunun 
yanında, iş şartlarının değişiklikle beraber ağırlaşıp ağırlaşmadığı da dik-
kate alınmalıdır. Bu anlamda, işçiye eski işine göre daha yüksek değerde 
bir iş  verilmesi halinde, işçinin bu işi kabul etmesi dürüstlük kuralının 
gereğidir. Ancak, böyle bir ihtimalde dahi, yeni işi görmek, daha fazla 
bilgi, yetenek ve çaba gerektiriyorsa, işçiden yeni işi kabul etmesi beklen-
memelidir877. Bir başka deyişle, yeni işte alınacak olan ücretin miktarı ile 
işin şartları birlikte değerlendirilmelidir878. Yargıtaya göre de “hafta 
tatilinde rızası olmadan işçinin çalıştırılmak istenmesi ve kabul etmeyince 
iş şartlarını ağırlaştıracak şekilde görevinin değiştirilmesi, işçinin bu 
değişim işlemini kabul etmemesi üzerine hizmet sözleşmesinin bu sebeple 
işveren tarafından sona erdirilmesi 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II.mad-
desinde sayılan haklı fesih hallerinden değildir”879. Aynı şekilde, iş deği-
şikliğiyle ücrette bir azalma meydana geliyorsa, yine işçinin bu yoldaki 
talimata uyması beklenmeyecektir. Kaldı ki, iş değişikliğiyle “iş şartlarının 
esaslı bir tarzda değişmesi, başkalaşması ya da uygulanmaması” sözko-
nusuysa md.16/II-e, ücrette azalma oluyorsa md.16/II-d, işçi açısından 
süresiz fesih bildirimi ile fesih için haklı sebep teşkil edecektir. 
 

3.2. Görevin Gereği Gibi Yapılmaması 
 

                                                           
875  Ancak, hizmet sözleşmesinde böyle bir ibare bulunsa bile, nakil, işçinin önceki sosyal ve ekonomik 

durumu ile sonraki durumu arasında işçi aleyhine büyük farklar yaratmamalıdır.Bkz.Odaman , 
s.101; ayrıca bkz.Soyer,  P.: “Hizmet Akitlerinde Đçerik (Hakkaniyete Uygunluk) Denetimi”, Đş 
Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli Komitesi 15.Yıl Armağanı, Đstanbul, 1991, s.263-268 

876  Taşkent , Đş Değişikliği, ĐHU, Đş K.md.17 (No:11) 
877  Taşkent , Đş Değişikliği, ĐHU, Đş K.md.17 (No:11) 
878  Yargıtay 9.HD., 27.04.1978, E.6331, K.6850, Đstanbul Barosu Dergisi, Ekim-Kasım-Aralık s.765 
879  “... davacının davalıya ait işyerinin boyahane kısmında vasıflı işçi olarak çalıştığı sırada hafta 

tatilinde çalışmak istememesi üzerine meydancılık işine verildiği ve burada yük taşıma ve 
boşaltma işinde çalıştırılmak istendiği, davacının da bu işi kabul etmemesi üzerine işveren 
tarafından hizmet akdinin sona erdirildiği anlaşılmaktadır...” (Yargıtay 9.HD., 03.06.1997, 
E.97/5600, K.97/10629, Günay,  C.2, s.1868-1869, No:37) 



 

 

 

Yukarıda belirtilen esaslar çerçevesinde, işçinin yapmakla ödevli 
bulunduğu görevleri hatırlatıldığı halde yapmaması durumunda hizmet 
sözleşmesi md.17/II-g uyarınca haklı sebeple feshedilebilecektir. Ancak, 
“işi yapmamak” deyimine “işin hiç yapılmaması” yanında “gereği gibi 
yapılmaması ya da yapılamaması” da dahildir. Bu durumda, işçi mesleki 
yönden kendisinden beklenen çalışmayı gösteremiyorsa, “mesleki yeter-
sizlik” md.17/II-g’ye dayanarak fesih için haklı sebep teşkil eder880. 
Fransız881 ve Belçika882 hukuklarında da, hizmet sözleşmesinin feshine 
yol açabilecek haklı sebebin, işçinin çalışmasındaki açık, belirgin bir 
kapasite yetersizliğinden doğabileceği ifade edilmektedir. Burada, işçiden 
beklenen çalışma, aynı yerde çalışan diğer işçilerden beklenen ve işin 
niteliğinin gerektirdiği normal bir çalışmadır883. Ne var ki Yargıtay, vermiş 
olduğu bir kararında işçinin verimsiz çalışmasını haklı fesih nedeni kabul 
etmemiştir. Karara konu olayda davacı işçi, çalıştığı işyerindeki havuz 
suyunun filtre vanasını kapalı tutarak devri daimi engellemiş ve suyun 
yeşillenmesine neden olmuştur. Yüksek mahkeme, öncelikle bu olgudan 
hareketle davacının verimsiz çalıştığını kabul etmekle birlikte, bu 
durumun 17.maddede sayılan fesih nedenleri arasında yer almadığı 
sonucuna varmıştır884. Ancak, işçinin işini gereği gibi yapamaması işçinin 
kusuru olmaksızın, başka sebeplerden doğuyorsa, işçi bu konuda 
uyarılmış olsa bile hizmet sözleşmesi bu sebeple sona erdirilemez. Nite-
kim, Yargıtay da, randıman düşüklüğünün fena çalışmadan değil de, 
malzemenin bozukluğundan ileri gelmiş olduğunun sabit olması halinde 
bu hükmün uygulanmasının mümkün olmadığını belirtmiştir885. Ne var 
ki, böyle bir durumda haklı sebeple fesih yoluna derhal gitmeden önce, 
işçinin durumunu düzeltmesi için önlem alınabilir ve örneğin iş deği-
şikliğine gidilmesi düşünülebilir. Bu halde dahi, işçinin durumunu dü-
zeltmesi imkansız ise elbette md.17/II-g uygulama alanı doğal olarak 
bulabilecektir886.  
                                                           
880  Yargıtay 9.HD., 25.04.1997, E.97/6974, K.97/7598, Günay , C.2, s.1870, No:41 
881  Javillier , s.221 
882  Jamoulle/Jadot , s.122-124 
883  Kaplan,  Fesih, s.160 
884  Yargıtay 9.HD., 01.02.1993, E.92/7023, K.93/1047, Güzel , 1993 Yılı Kararlarının Değerlen-

dirilmesi, s.87 
885  Narmanlıo ğlu , s.375, dn.394 
886 “Davacı işçi davalı işyerine şoför olarak girmiş ve bir süre bu sıfatla çalışırken birkaç kez 

idaresindeki aracın hasar görmesine sebebiyet verdiği gibi, trafik kurallarına uymaması sonucunda 
trafik cezasına çarptırıldığı kesilen trafik ceza fişlerinden ve servis bakım ünitelerinin yazılarından 
anlaşılmıştır. Đşverenin davacıyı forklift bölümünde çalıştırmak istemesi üzerine bu görevini de 
gereği biçimde yerine getiremediği, esasen kendisinin de görev değişikliğini istemediği de 
görülmektedir. Bu servise ait belgelerden de işini yerine getirmediği sonucuna varılmaktadır. 
Nihayet davacı fitilleme bölümüne verilmek istenmiş ancak bunu da yerine getirmekten 



 

 

 

 

Öte yandan, işçilerin muhtelif şekillerde işin gereği gibi yapıl-
masını engelleyici kanunsuz birtakım direnişlerde bulunmalarını da 
Yargıtay md.17/II-g çerçevesinde değerlendirme yolunu seçmiştir. Đşçile-
rin bu tarz hareketlerinin genellikle dayanışma amaçlı olduğu ve işten 
çıkarılan diğer işçi ya da işçilere destek vermek amaçlı olduğu görülmek-
tedir. Ancak, işverenin yaptığı uyarı sonucunda da örneğin “iş bırak-
ma”887 eylemine son vermeyen ya da bununla yetinmeyip diğer işçileri de 
iş bırakmaya teşvik eden888 işçilerin hizmet sözleşmeleri haklı sebeple 
feshedilebilecektir. Bununla birlikte, iş bırakma şeklindeki pasif bir ey-
lemden başka işyeri önünde toplanarak oturma eylemi ve protestolarda 
bulunmak889 ve işyerine gelindiği halde işbaşı yapmayarak fabrika civa-
rında beklemek ve böylece üretimi olumsuz yönde etkilemek890 de fesih 
için haklı sebep teşkil edecektir. Aynı şekilde, Yargıtayın vermiş olduğu 
ilginç bir karara göre de, işverence tensikat dışı bırakılmak istenmesine 
rağmen işten ayrılmak isteyen ve bilahare direnişe katılan işçinin de 
hizmet sözleşmesi haklı sebeple feshedilebilir. Kararda; “davalının ekono-
mik kriz nedeniyle iki işçisinin işten çıkartıldığı sırada davacının da işten 
ayrılmak istediği, işverenin davacıyı çalıştırmak için kendisine işyerinde 
kalmasını söylediği, buna rağmen davacının da işten ayrıldığı ve işyerinin 
önünde diğer bir kısım işçilerle birlikte direniş yaptığı anlaşılmaktadır. 
Bu durumda, ihbar ve kıdem tazminatı isteklerinin reddine ...” denerek 
fesih için haklı sebebi kendisinin hazırladığı anlatılmaktadır891. Nihayet, 
işçilerin topluca viziteye çıkarak eylem yapmalarının sonucu da haklı 
sebeple fesih olacaktır892. Bu eylemin, sosyal hakların ödenmemesi 

                                                                                                                                                 
kaçınmıştır...Gerçekten, davalı işveren şoförlük görevini yerine getiremediğini tespit ettikten sonra 
yine de sert bir tutum sergilememiş ve fesih yoluna gitmemiştir. Görev değişikliğini sabırla birkaç 
defa denemiş fakat davacının verilen görevleri yerine getiremediğini görmüştür. Bu durumda 
feshin haksız olduğundan söz etmek mümkün değildir (Yargıtay 9.HD., 29.06.2000, E.00/6859, 
K.00/10069, Günay,  C.2, s.1848-1849, No:4). 

887  Yargıtay 9.HD., 23.03.1992, E.92/2893, K.92/3270, Đşveren Dergisi, Mayıs-1992, s.19-20; Yargıtay 
9.HD., 21.02.1995, E.94/15721, K.95/5122, Günay , C.2, s.1881, No:63; Yargıtay 9.HD., 
21.03.1995, E.94/18141, K.95/8578, Günay , C.2, s.1881, No:62; Yargıtay 9.HD., 16.02.2000, 
E.00/2154, K.00/1674, TÜHĐS, Kasım 2000-Şubat 2001, s.57-58 

888  Yargıtay 9.HD., 03.06.1996, E.96/455, K.96/12292, Günay,  C.2, s.1873, No:47 
889  Yargıtay 9.HD., 26.03.1996, E.96/1586, K.96/6194, Günay , C.2, s.1875-1876, No:51; Yargıtay 

9.HD., 21.01.1997, E.96/21517, K.97/740, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1997, s.20; Yargıtay 
9.HD., 10.02.2000, E.00/609, K.00/1347, Günay , C.2, s.1855-1856, No:14 

890  Yargıtay 9.HD., 30.12.1988, E.88/13102, K.88/13021, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1989, s.19-
20; Kararı inceleyen Tunçomağ da, varılan sonuç ve gerekçelerin isabetli olduğunu ifade 
etmektedir.Bkz.Tunçoma ğ, 1988 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.92-93 
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892  Yargıtay 9.HD.,16.07.1991, E.90/763, K.91/339, Đşveren Dergisi, Aralık-1991, s.16; Yargıtay 
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nedeniyle yapılması da neticeye etki etmeyecek ve bu durum “yasaya 
aykırı direniş” kavramı çerçevesinde incelenecektir893. 

 
Nihayet, ilgi çeken bir husus da, yüksek mahkemenin konu ile 

ilgili vermiş olduğu kararlarında büyük çoğunlukla hem Đş Kanunu 
md.17/II-g’yi hem de 2822 sayılı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt 
Kanununun 45.maddesini dayanak olarak göstermiş olmasıdır. Sözko-
nusu düzenlemede ise kanun dışı grev yapılması halinde, işverenin, böyle 
bir grevin yapılması kararına katılan, böyle bir grevin yapılmasını teşvik 
eden, böyle bir greve katılan veya böyle bir greve katılmaya veyahut 
devama teşvik eden işçilerin hizmet sözleşmelerini, feshi ihbara gerek ol-
maksızın ve herhangi bir tazminat ödemeksizin feshedebileceği belirtil-
mektedir. Yargıtayın kararlarında genellikle sözkonusu kanunsuz direniş 
durumlarının bireysel değil kollektif nitelikte olduğu görülmektedir. Oysa 
ki, Đş Kanununda düzenlenmiş olan fesih halleri herşeyden önce bireysel 
niteliktedir. Bu nedenle, işçilerin bu tarz davranışlarında hizmet sözleş-
meleri haklı sebeple feshedilirken hangi maddenin dayanak olarak kulla-
nılmasının hukuka uygun olacağı önem kazanmaktadır. Bu tartışmanın 
önemli olan tarafı ise fesih hakkının hangi süre içinde kullanılacağı 
noktasında kendisini göstermektedir. Ancak, bu konu aşağıda farklı bir 
başlık altında inceleneceğinden, burada bu açıklamalarla yetinilecektir894. 

 
 
 
IX- Đşçinin; Đşin Güvenliğini Tehlikeye Düşürmesi, Makinaları, 

Tesisatı, Eşya ve Maddeleri Hasara veya Kayba Uğratması 
 
1- Đşçinin Đşin Güvenliğini Tehlikeye Düşürmesi 
 
1.1. Đşçinin Özen Borcunun Đçeriği 
 
Đşçinin hizmet sözleşmesinden doğan asıl borcu olan iş görme bor-

cunun tam anlamıyla yerine getirilmesi için mevcut olması gereken un-
surlardan, işi bizzat kendisinin yapması ve sözleşmede belirtilen işi, 
belirtilen işyerinde yapması yeterli değildir. Bunlarla birlikte, işçinin işini 
özenle yapması da gerekmektedir. Nitekim, bu husus BK.md.321/1’de 
“işçi, taahhüt ettiği şeyi ihtimam ile ifaya mecburdur” şeklinde ifade 
edilmiştir. Đşte, Đş Kanunu md.17/II-h’de düzenlenen ve “işçinin kendi is-
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894  Bkz.aşağıda Đkinci Bölüm, II-2 



 

 

 

teği veya savsaması yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi, işve-
renin malı olan veya malı olmayıp da eli altında bulunan makinaları, 
tesisatı veya başka eşya ve maddeleri on günlük ücretinin tutarı ile 
ödeyemeyecek derecede hasara veya kayba uğratması” halinde işverenin 
haklı sebeple hizmet sözleşmesini feshedebileceğini belirten fıkra, işçinin 
özenle iş görme borcunun özel bir halidir895. Ancak, özen borcunun 
kapsamının sınırsız olduğu da düşünülmemelidir. Böyle bir düşünce 
tarzı, md.17/II-h’nin kötüniyetle kullanımına neden olabilir. Bu nedenle, 
işçiye düşen özenin derecesi, sözleşmeye göre belirlenir, ancak bununla 
birlikte, işçinin o iş için gerekli olup işverenin bildiği veya bilmesi gereken 
bilgi derecesi ve mesleğindeki yeteneği ile ehliyet ve nitelikleri de özen 
borcunun sınırlarının saptanmasında dikkate alınır (BK.md.321/3). Ne 
var ki, bazı hususlar vardır ki, bunların işçinin özen borcunun kapsamı 
dışında olması mümkün değildir. Şöyle ki; işçi, işverene ait makine, araç, 
teknik donanım ve tesislerle malzemeyi işin niteliğine uygun biçimde 
kullanmak896, ayrıca işin güvenliğini tehlikeye düşürmeden, işçi sağlığı ve 
iş güvenliğine ilişkin mevcut kurallara ve aynı zamanda bu hususta 
işverenin işçiyi korumak, onlara sağlıklı ve emniyetli bir çalışma ortamı 
sağlamak maksadına yönelik olarak aldığı bütün tedbirlere ve bunlara 
dair talimatlara uymak zorundadır897. Nitekim, bu husus, “işçiler de, işçi 
sağlığı ve iş güvenliği hakkındaki usul ve şartlara uymakla yü-
kümlüdürler” hükmünü getiren Đş Kanunu md.73/2’de de belirtil-
mektedir.  

1.2. Đşverenin Đşçiyi Koruma Borcunun Đçeriği 
 
Aslında, iş güvenliğine ilişkin önlemleri alma yükümü Đş Kanunu 

md.73/1 ile işverene yüklenmiştir. Ancak, böylesine önemli bir konunun 
sosyal taraflardan sadece birine ait yükümlülük olması hem hakkaniyete 
uygun değildir, hem de amaçlanan sonucu almak için müsait bir yöntem 
değildir. Gerçekten de, sanayileşmeyle birlikte ortaya çıkan898 ve işyer-
lerinde beliren yoğun makinalaşma birtakım sorunları da beraberinde 
getirmiş899, teknolojik gelişmenin ve sanayileşmenin süreklilik kazanması 
nedeniyle de her gün çalışma hayatına katılan yeni işkolları, kimyasal 
maddeler, makine ve teçhizatlar ise yeni sorunlar doğurmuş900 ve 

                                                           
895  Narmanlıo ğlu , s.376-377 
896  Zevkliler,  Borçlar Özel, s.191 
897  Arıcı, K.:  Đşçi Sağlığı ve Đş Güvenliği Dersleri, Ankara, 1999, s.123 
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899  Ulusan , Gözetme Borcu, s.33 
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bunların çözümlenmesi her iki tarafın katkılarıyla mümkün olabilecek 
hale gelmiştir. Görüldüğü üzere, süreç içinde, “iş güvenliği” kavramı bir 
gereksinme olarak ortaya çıkmıştır. Bu gereksinme ise; sanayileşmenin 
yol açtığı tehlikelerden, insanın hukuken korunmuş varlıklarına, özellikle 
hayatına, vücut bütünlüğüne ve sağlığına yönelik zararlardan ve her 
türlü olumsuz etkilerden korunması düşüncesidir901. Şüphesiz iş güven-
liğine ilişkin işverenin önlemler almasının en önemli nedeni, işletme 
içinde işçilerin makinaların yol açtığı zararlardan korunması amacıdır. 
Bu anlamda, işçilerin iş kazası ve meslek hastalıklarından korunması, iş 
güvenliğinin kapsamı içinde öncelikli öneme sahiptir. Her gün ülkemizde 
yaklaşık 4-5 işçinin öldüğü, 7-8 işçinin de sürekli iş göremez duruma 
düştüğü düşünüldüğünde, üstelik eldeki rakamların da sadece sigortalı 
işçiler dikkate alınarak elde edildiği mevcut ortamda, konunun önemi 
daha belirgin olarak ortaya çıkmaktadır902. Ayrıca, iş kazası ve meslek 
hastalıklarına maruz kalan işçilerin  desteğine ihtiyaç duyan kişileri de 
düşündüğümüzde, sözkonusu sorunun etkilediği insan sayısı daha da 
büyümektedir. Elbette, bunlar yanında, iş kazaları, ortaya çıkardığı 
büyük işgücü kayıpları nedeniyle hem ulusal ekonomiye zarar vermekte, 
hem de verimliliği düşürmek ve maliyetleri artırmak suretiyle işletmelere 
de önemli negatif etkide bulunmaktadır903.  

 

Her ne kadar konumuz, iş güvenliğinin hukuki yönü olsa da, ko-
nunun teknik ve tıbbi önlemlere yönelik yanı esastır. Đnceleme konumuz 
olan iş güvenliğinin hukuki yönünün temel amacı ise, öncelikle çalışan-
ların korunması, daha sonra da üretim ve işletme güvenliğinin sağ-
lanmasıdır904. Bu maksatla getirilen hukuki düzenlemeler ise özel hukuk 
kaynaklı olduğu gibi, kamu hukukundan da kaynaklanabilmektedir. Her 
iki tür hukuki düzenlemede de ortak özellik, işçilerin korunması ama-
cıyla, işverenin iş güvenliği önlemleri alma yükümlülüğünün ön planda 
tutulması ve bu yükümlülüğe aykırılık halinde işveren için yaptırımlar 
öngörülmesidir905. Ancak, yukarıda da ifade edildiği gibi, iş güvenliği ön-
lemlerine işçinin aykırı davranması durumunda, işçinin birtakım olum-
suz sonuçlarla karşı karşıya kalması mümkündür. Bu anlamda işçi, işçi 
sağlığı ve iş güvenliği ile ilgili olarak işveren tarafından alınmış bulunan 
tedbirlere, yapılan düzenlemelere ve koruyucu her türlü organizasyona 
                                                           
901  Ulusan,  Gözetme Borcu, s.33 
902 Süzek, S.:  “Đşçi Sağlığı ve Đş Güvenliği Konusunda Somut Çözüm Önerileri”, Prof.Dr.Turhan 

Esener’e Armağan, Ankara, 2000, s.305-324 
903  Süzek , Đş Güvenliği, s.1-2 
904 Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlı ğı-Đşçi Sağlığı ve Daire Ba şkanlı ğı, Đşçi Sağlığı ve Đş 

Güvenliği ile Đlgili Genel Bilgiler, Yayın No:1998/77, Ankara, 1998, s.18-19 
905  Ulusan , Gözetme Borcu, s.34 



 

 

 

“özen borcu”nun bir gereği olarak uygun davranmalı, kendisine verilen 
koruyucu araç ve gereçleri kullanmalı, bu alanda işverence çıkarılan 
talimatlar doğrultusunda hareket etmelidir906. Ne var ki, bu konuda ye-
terli düzeyde bilinç bulunmaması sonucu, işçilerde de kurallara uyma 
alışkanlığının yerleşmediği yaygın biçimde gözlenmektedir. Birçok işye-
rinde özellikle kişisel koruyucuların kullanılmasında işçilerin ihmali ile 
karşı karşıya kalınmaktadır. Koruyucu malzeme kullanılmasının üretimi 
aksatıcı nitelikte görüldüğü bazı işyerlerinde de, bunların kullanılması 
konusunda ilgililer ısrarlı davranmamakta ya da ısrara rağmen işçilerin 
direnmesi sözkonusu olabilmektedir907. Đşte böyle bir durumda, işçi 
açısından iki önemli sonuç doğmaktadır: Öncelikle, işçinin iş güvenliğine 
ilişkin önlemlere uymaması neticesinde, bir zararın doğması veya artması 
halinde, işçinin bu tutumu bir müterafik kusur oluşturacaktır ve 
BK.md.44/1 uyarınca, hakim, işçinin işverenden talep edeceği tazminatın 
indirilmesine ya da tamamen ortadan kaldırılmasına karar verebile-
cektir908. Đkinci sonuç, asıl inceleme konumuz olan, işçinin iş güvenliğini 
tehlikeye düşürecek davranışlarda bulunması halinde, işverenin bu 
nedenle hizmet sözleşmesini Đş Kanunu md.17/II-h uyarınca haklı se-
beple feshedebilmesidir.  

 
 

1.3. Đş Güvenliğinin Tehlikeye Düşmesi 
 
Herşeyden önce belirtmek gerekir ki, işçinin böyle bir feshe maruz 

kalması için iş güvenliğinin tehlikeye düşmesi yeterlidir, tehlikenin 
doğmuş olması, mutlaka bir zararın vuku bulması hizmet sözleşmesini 
feshetmek için şart değildir909. Hatta doktrinde, zarar doğması ihtimalinin 

bulunması dahi md.17/II-h’nin uygulanabilmesi için yeterli görülmüş-
tür910. Ne var ki, hangi hareketlerin işin güvenliğini tehlikeye düşüreceği 
hususunda bir kıstas kabul etmek mümkün değildir. Bu tür hareketler 
genellikle kanunlar, tüzükler, işyerinde işçinin görebileceği bir yerde asılı 

                                                           
906  Arıcı , Đş Güvenliği, s.123 
907  Süzek , Somut Öneriler, s.322 
908  Demir, F.:  “Borçlar Kanunu ve Đş Kanunu Açısından Đşçi Sağlığı ve Đş Güvenliği Hükümleri-

Đşverenin Sorumluluğu”, Avrupa Topluluğu ve Türkiye’de Đşçi Sağlığı ve Đş Güvenliği, ĐZSĐAD 
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909  Çenberci , işverenin haklı sebeple fesih hakkını kullanabilmesi için işçinin, alınan güvenlik 
önlemine uymaması sonucu “belirli miktarda zarar meydana gelmesi”ni aramaktadır. Bkz. 
Çenberci,  Şerh-84, s.704; Ancak yazar Đş Kanunu Şerhinin daha sonraki basısında zararın 
gerçekleşmesi koşulundan bahsetmemektedir.Bkz.Çenberci , Şerh-86, s.976 

910  Oğuzman , Fesih, s.68; Atabek,  s.147; Narmanlıo ğlu,  s.377; Mollamahmuto ğlu , s.232; 
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bulunan dahili talimatnameler ve bazen de örflerle sabittir911.  Her somut 
olay ayrı ayrı dikkate alınarak, işçinin davranışının  işin güvenliğini tehli-
keye düşürecek mahiyette olup olmadığı incelenmelidir. Ne var ki, bazı 
durumlarda, yapılan hareketin iş güvenliğini tehlikeye düşüreceği ke-
sindir. Bununla ilgili olarak en çok karşılaşılan örnek; işçinin, işyerinin 
özelliğinin yangın çıkmasına çok müsait olduğu durumlarda işyerinde, 
sigara içilmemesi gereken yerde ve iş saatleri içinde sigara içmesidir912. 
Bu anlamda, Yargıtay; akümülatör, plastik ve ısı sanayii işyerinde şarj 
dairesinde çalışmakta olan işçinin işbaşında sigara içilmesi yasak olan 
yerde sigara içmesini913; oto koltuk imali işyerinde, diğer bir işçi elini 
solventle temizlemekteyken, sigarasını yakmak üzere çakmağını çaktığı 
sırada yanıcı maddenin alev alması sonucu arkadaşının kolunun yara-
lanmasına sebebiyet vermesini914; elyaf, boya gibi yanıcı maddelerin 
bulunduğu baskı bölümünde çalışırken, “sigara içmek yasaktır” levhası 
yazılı olmasına rağmen ve daha önce de birçok kez uyarıldığı halde sigara 
içmesini915 ve işyerinin tehlikeli olmayan bölümlerinde sigara tiryakileri 
için amirlerinden izin almak koşuluyla sigara içebilme olanağı var iken, 
sentetik iplik işyerinde forklift işçisi olarak çalışırken yangın tehlikesi en 
büyük olan bir yerde yani sıfır kodunda sigara içmesini916, işin 
güvenliğini tehlikeye düşürecek mahiyette hareket olarak değerlendirmiş 
ve hizmet sözleşmelerinin md.17/II-h uyarınca haklı sebeple feshedilmesi 
gerektiğine hükmetmiştir. Ancak Yargıtay konuyla ilgili bir başka kara-
rında ise; işyerinde yürürlükte bulunan toplu iş sözleşmesinin “yasak 
hareket ve fiillerde bulunanlara uygulanacak cezalar” kenar başlığıyla dü-
zenlenen ilgili maddesinde müsaade edilen yerlerin dışında fabrika da-
hilinde sigara içme eylemine uyan ceza türlerinin yevmiye kesimi ve ihraç 
olarak iki seçenekli olarak düzenlenmesi halinde ve davacı işçinin de 
daha önce benzer bir eylemi olmadığı halde, henüz ilk eylemde, toplu iş 
sözleşmesinin cezai hükümlerinin ihtar ile ilgili seçeneği yerine ihraç ile 
cezalandırılmasını hakkaniyete aykırı bulmuştur917.  

 
Gerçekten de, işveren işyerinde sigara içilmesini yasaklayabilir ya 

da işyerinin bazı bölümlerini “sigara içilmemesi gereken” bölüm olarak 
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tespit edebilir918. Örneğin, yangın tehlikesinin büyük olduğu işyerlerinde, 
işveren sigara içme yasağı koyabilir. Ancak bu yasak, yönetim hakkından 
ziyade, işçi sağlığı ve iş güvenliğine ilişkin Đş Kanunu md.73’e dayan-
maktadır. Böyle bir durumda, sözkonusu yasağa aykırı hareket eden 
işçinin hizmet sözleşmesi de haklı sebeple feshedilebilecektir. Bunun gibi, 
Yargıtayın da yakın tarihli bir kararına konu olan olayda olduğu üzere; 
işçinin toz maskesinin kullanılmasının gerekli olduğu bölümde çalışırken 
maskeyi kullanması kendisinden istenmiş olmasına rağmen kullanma-
makta direnmesi, işveren açısından haklı sebep olarak değerlendiril-
miştir. Nitekim, bu husus da, özellikle 1475 sayılı Đş Kanununun 73.mad-
desinde titizlikle ele alınmış olan düzenlemenin bir sonucudur. Đşverenin 
işçisinden bu düzenlemelere uygun hareket etmesini istemesi gayet doğal 
karşılanmalı ve ihtarlara rağmen bu konuda işverene karşı uyumlu bir 
tavır içinde bulunmayan işçinin hizmet sözleşmesinin bu sebeple feshe-
dilmesi haklı görülmelidir919. Ayrıca, işverenin, işyerine giriş ve çıkışlarda, 
işçilerin kapı kontrolüne tabi tutulması yönünde talimat vermesi duru-
munda da, işçinin sözkonusu kontrolü reddetmesi halinde, hizmet sözleş-
mesinin haklı sebeple feshi sözkonusu olacaktır920. 

Elbette, işin güvenliğini tehlikeye düşürecek davranışlar, işçinin 
uygun olmayan yerde sigara içmesiyle sınırlı değildir. Yüksek mahkeme 
vermiş olduğu kararlarında örneğin; kepçe operatörü olan işçinin, kepçeyi 
kullanma yetkisi olmayan operatör yardımcısına kepçeyi kullanmak üzere 
bırakması921 ile ve daha önce de aynı konuda uyarıldığı halde işçinin gece 
bekçisi olarak çalıştığı işyerinde nöbet yerini terketmesi, telefonla defalar-
ca arandığı halde cevap vermemesi922 ile işin güvenliğini tehlikeye düşür-
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922  Yargıtay 9.HD., 16.05.2000, E.00/3124, K.00/7050, Günay , C.2, s.1889, No:5; Ancak, hemen 

ifade etmek gerekir ki; “işçinin işyerinde uyuması nedeniyle işin güvenliğinin tehlikeye düşürülüp 



 

 

 

müş bulunduğunu ifade etmiştir. Ancak, buna karşılık, sigara içmek için 
ateş yakan bir başka işçinin mevcut olduğu bir ortamda, işverence ken-
disine boya yaparken eldiven verilmediği için, boyalı ellerini tinerle yıka-
mış olan davacı işçinin bu hareketini Yargıtay, işin güvenliğini tehlikeye 
düşürecek mahiyette görmemiştir923. Aynı şekilde, Yargıtaya göre; boya 
mutfağının üst katında elektrik ocağı yakmak suretiyle dört yıldır çay 
demleyen işçinin bu davranışı, işyerinde patlama tehlikesi meydana geti-
recek bir ortam yaratmamaktadır924. 

 
1.4. Tehlikenin Đşçinin Kusurlu Bir Davranışının Sonucu 

Doğması 
 
Hizmet sözleşmesinin md.17/II-h uyarınca haklı sebeple feshedile-

bilmesi için iş güvenliğini tehlikeye düşürecek hareketi, işçinin “kendi 
isteği” veya “savsaması”  nedeniyle yapması arasında bir fark bulunma-
maktadır. Bir başka deyişle, “tehlike” ile işçinin davranışı arasında bir 
illiyet bağı olmalıdır. Bu anlamda, işçinin kusurunun belirli bir ağırlıkta 
olması gerekmez, işçinin bu hareketi “kasten” olduğu gibi, “ihmal” ile yap-
ması durumunda da md.17/II-h uygulanabilecektir, önemli olan, işçinin 
“kusurlu” olmasıdır925. Yargıtay da, davacı işçi davalıya ait işyerinde tiner 
de kullanmak suretiyle boya işini yaptıktan sonra fabrikanın önünde elini 
tinerle yıkarken, sigara yakarak tinerin alev almasına ve fabrikada yangın 
çıkmasına neden olan bir başka işçinin hizmet sözleşmesinin haklı 
sebeple feshinin yerel mahkeme tarafından haklı bulunması üzerine, 
olayda davacının “kusurunun bulunup bulunmadığının tespit ettirilmesi” 
ve bunun sonucuna göre değerlendirme yapılması gerektiğine hükmede-
rek yerel mahkeme kararını bozmuştur926. Gerçekten de, işçinin hizmet 
sözleşmesinin md.17/II-h uyarınca feshedilebilmesi için işçinin işyerinin 
iş güvenliğini kusurlu olarak tehlikeye düşürmesi gerekir. Eğer olayın 
meydana gelmesinde işçinin kusuru yoksa, işveren tarafından yapılan 
fesih haksızdır927. 3008 sayılı eski Đş Kanununda “kasıt ve ağır ihmal” 
halinde hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshedilebileceği düzenlenir-

                                                                                                                                                 
düşürülmediği yeterince araştırılıp incelenmeden, bunun ne gibi bir tehlike yarattığı açıklanmadan, 
sadece uyumuş olmasının tehlike yarattığından bahisle, feshin haklı olduğunun kabulüyle, kıdem 
tazminatı isteğinin reddi” doğru bulunmamıştır (Yargıtay HGK., 01.03.1989, E.88/9-908, K.89/109, 
Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1990, s.21). 

923  Yargıtay 9.HD., 28.05.1998, E.97/7951, K.98/9528, Günay , C.2, s.1910, No.34 
924  Yargıtay 9.HD., 30.11.1999, E.99/15556, K.99/18148, Günay , C.2, s.1899-1900, No:19 
925 Akyi ğit , s.183; Narmanlıo ğlu,  s.377; Mollamahmuto ğlu , s.232; Tunçoma ğ/Centel , s.203; 

Kaplan ,  Fesih, s.161 
926  Yargıtay 9.HD., 26.05.1997, E.96/42176, K.97/9779, YKD., Şubat-1998, s.215 
927  Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.126 



 

 

 

ken, 1475 sayılı kanunda ihmalin ağır olması aranmamış ve fıkranın kap-
samı genişletilmiştir. Bundan böyle işverenin, hafif bir savsama yüzün-
den iş güvenliğini tehlikeye düşüren işçinin hizmet sözleşmesini derhal 
feshetme olanağına sahip olması doktrinde bazı yazarlarca eleştirilmiş ve 
bu durumun hakkaniyete uygun düşmediği, haksız uygulamalara yol 
açabileceği ifade edilmiştir928.  

 
Bundan başka, işçinin işin güvenliğini tehlikeye düşürecek davra-

nışlarda bulunması halinde doğabilecek “muhtemel zarar” üçüncü kişi-
lere değil de, bizzat işçinin hukuken korunmuş çıkarına, örneğin vücut 
bütünlüğüne yönelik olduğu takdirde dahi işveren yine md.17/II-h’ye 
göre hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilecektir. Somut olayda 
“zarar olasılığı” işçinin kendisine yönelik olsa da ve üçüncü kişilerin zara-
ra uğraması kesinlikle sözkonusu olmasa bile, işverene süresiz fesih bildi-
rimi ile fesih hakkı tanınmalıdır929. 

 
1.5. Đşçinin Tehlikeden Önceden Haberdar Edilmiş Olması 
 
Önemle ifade etmek gerekir ki; işçinin, yukarıda izah ettiğimiz hu-

kuki sonuçlarla karşı karşıya kalabilmesi için, işveren tarafından alınmış 
güvenlik önlemlerinden ve tehlikeden uygun bir yöntemle haberdar edil-
miş olması gerekir. Bu husus Đş Kanunu md.73/3’de “işverenler, maki-
nelerin kullanılmasından doğacak tehlikelerden ve bu hususta önceden 
alınabilecek tedbirlerden işçileri münasip bir şekilde haberdar etmek 
zorundadırlar” şeklinde, Đşçi Sağlığı ve Đş Güvenliği Tüzüğü930 md.3’de de 
“işveren, işçilere yapmakta oldukları işlerinde uymaları gerekli sağlık ve 
güvenlik tedbirlerini öğretmek ve iş değiştirecek işçilere yenisinin gerek-
tirdiği bilgileri vermek zorundadır” şeklinde ifade edilmiştir. Bu düzen-
lemelerle kastedilen ise, alınan önlemlerin, işçi tarafından bilinip farke-
dilmesi beklenmeden, işverenin işçiye bu önlemler hakkında bilgi vermesi 
ve bu önlemlerin amaç ve niteliğini açıklamasıdır931. Ancak bu açıklama 
münasip bir şekilde yapılmalıdır. Buradaki maksat ise, önlemle ilgili du-
yuru ve uyarıların işçinin kolayca görebileceği şekilde ve rahatça anlaşı-
lacak biçimde açığa vurulmasıdır. Uygulamada uyarıcı yazı ve levhalar 
kullanıldığı gibi, işçiye imza karşılığı verilen kullanma talimatları ve koru-
yucu malzemenin işçiye zimmetli olarak verilmesiyle de amaca ulaşılmak 
istenmektedir932.  
                                                           
928  Tunçoma ğ/Centel , s.203 ; Mollamahmuto ğlu , s.232 
929  Ulusan , Gözetme Borcu, s.49-50 
930  RG.No:14765, RG Tarih: 11.01.1974 
931  Demir , Đş Güvenliği, s.79 
932  Ulusan , Gözetme Borcu, s.50 ve dn.50 



 

 

 

 
2- Đşçinin On Günlük Ücretiyle Ödeyemeyecek Miktarda Zarar 

Vermesi 
 
Đşverenin hizmet sözleşmesini md.17/II-h uyarınca haklı sebeple 

feshedebilmesi olasılığını ortaya çıkaracak hallerden bir tanesi de işçinin 
kendi isteği veya savsaması yüzünden, işverenin malı olan veya malı 
olmayıp da eli altında bulunan makinaları, tesisatı veya başka eşya ve 
maddeleri on günlük ücretinin tutarı ile ödeyemeyecek derecede hasara 
veya kayba uğratmasıdır. 

 
2.1. Đşverenin Eli Altında Bulunan Eşyaya (Mala) Zarar 

Verilmesi 
 
Öncelikle belirtmek gerekir ki; işverenin md.17/II-h’yi haklı sebep-

le feshe dayanak yapabilmesi için kaybedilen veya hasara uğratılan ma-
kine, tesisat veya başka eşya ve maddelerin mülkiyetinin bizzat işverene 
ait olması aranmamıştır. Bir başka kişiye ait olmakla birlikte, işverenin 
zilyedliğinde bulunan malların fıkrada belirtilen olaylara maruz kalması 
durumunda md.17/II-h uygulama alanı bulabilecektir. 3008 sayılı eski Đş 
Kanununda bu husus, mevcut düzenlemeden farklı bir anlam taşımayan 
“işverenin emniyeti altında bulunan” mallar şeklinde ifade edilmiştir. 
Gerek eski, gerekse 1475 sayılı yeni Đş Kanunu, üçüncü kişilerin malı 
olmakla birlikte, işverenin tasarruf veya muhafaza ettiği ve bu mallar bir 
zarara uğradığı takdirde, işverenin sorumluluğu sözkonusu olan halleri 
kastetmektedir933. Bu anlamda, sadece mal sahibi ile işveren arasındaki 
vedia, kira, ariyet gibi bir sözleşmeye veya rehin, intifa gibi ayni bir hakka 
dayanarak işverenin zilyedliği altında bulunan mallar değil, diğer her-
hangi bir sebeple işverenin zilyed bulunduğu ve bu mallara gelecek 
hasardan sorumlu bulunacağı diğer hallerde de, md.17/II-h anlamında 
bir malın mevcudiyeti kabul edilmelidir. Hatta Oğuzman’a göre; gaspedil-
miş ve işverenin zilyedliği altında bulunan bir mal dahi bu kapsama 
dahildir934. Eklemek gerekir ki; işverenin mülkiyetinde ya da zilyedliğinde 
bulunan malların işyerinde bulunması şart değildir, işyeri dışında da olsa 
malın zarara uğratılması md.17/II-h’ye göre haklı sebeple fesih hakkının 
kullanılabilmesi için yeterlidir935. 

 

                                                           
933  Atabek,  s.148; Đşçinin eşyayı hasara uğratması Belçika hukukunda fesih için “haklı sebep” teşkil 

etmektedir.Bkz.Jamoulle/Jadot , s.110 
934  Oğuzman , Fesih, s.70, dn.120 
935  Narmanlıo ğlu , s.378 



 

 

 

2.2. Zararın Doğmuş Olması 
 
Madde metninde belirtildiği üzere, fıkranın uygulama alanı bula-

bilmesi için işçinin, işverenin malı olan ya da zilyedliğinde bulunan 
malları zarara uğratması gerekmektedir. Burada, işin güvenliğini tehli-
keye düşürme seçeneğindeki gibi “ihtimal” değil, bizzat “zararın doğmuş 
olması” sözkonusudur. Yargıtay konu ile ilgili olarak vermiş olduğu 
kararlarında, işçinin sudkostik tankerinden bu maddenin taşırılması 
sebebiyle işverenin zararına sebebiyet vermesini936, kalite kontrol memu-
ru olarak işyerinde çalıştığı sırada işçinin önüne gelen malları hiçbir 
denetimden geçirmeden boyahaneye sevk ederek işverenin zarara uğra-
masına neden olmasını937 ve işçinin sır hazırlama değirmenlerinin elek 
bakiyelerini tartım yaptıktan sonra bildirmesi gerekirken göz kararıyla 
değer yazarak hatalı elek bakiyesini bildirmesi sonucunda işverene zarar 
vermesini938, md.17/II-h uyarınca yapılacak süresiz fesih bildirimi için 
haklı sebep olarak değerlendirmiştir. Ancak, kanun koyucu “zarara 
uğratma” deyimini kullanmamış, işçinin işverenin malı olan veya malı 
olmayıp da eli altında bulunan makine, tesisat veya başka eşya ve 
maddeleri “hasara veya kayba” uğratmasından söz ederek kanımızca 
örnekleyici bir sayım yapmıştır. Bu anlamda; işçinin ehliyeti ve ilişkisi 
bulunmadığı halde işverene ait kamyonun anahtarını eline geçirerek 
kullanmak suretiyle arabaya zarar vermesi939, işçinin sebebiyet vermiş 
olduğu trafik kazasından ötürü 3/10 oranında kusurlu bulunarak zarar 
husule getirmesi940 ve işçinin kullandığı dozeri hafta sonu 7 km. bir 
mesafede arazide gerekli önlemleri almadan bırakması ve bunun sonunda 
da hafta sonunda meydana gelen hava değişikliği nedeniyle motor bloku-
nun donarak çatlamasına sebebiyet vermesi941 Yargıtay tarafından işvere-
ne ait olan ya da zilyedliğinde olan malları “hasara uğratma” olarak de-
ğerlendirilmiştir. Bununla birlikte, yüksek mahkeme; korumakla görevli 
olduğu malzemelerin bir kısmı nöbeti sırasında çalınan gece bekçi-
sinin942, muhasebeci olarak çalışmakta iken genel merkezden balyalar 
halinde gönderilen çok miktarda kağıt paraların tamamını saymadan 
kasaya koyan ancak daha sonra sayımda elli milyon lira eksiği çıkan 
işçinin943 ve talep edilen dövizi, karşılığı olan para ödenmeden teslim edip 
                                                           
936  Yargıtay 9.HD., 22.04.1986, E.85/12387, K.86/4298, Đşveren Dergisi, Kasım-1990, s.17-18 
937  Yargıtay 9.HD., 27.01.1997, E.96/17797, K.97/1212, Đşveren Dergisi, Kasım-1997, s.18 
938  Yargıtay 9.HD., 16.03.1999, E.99/3245, K.99/5411, Günay , C.2, s.1906-1907, No:28 
939  Yargıtay 9.HD., 17.09.1987, E.87/7473, K.87/8147, Çimento Đşveren Dergisi, Kasım-1987, s.27 
940  Yargıtay 9.HD., 20.12.1995, E.95/21309, K.95/35978, Günay,  C.2, s.1925-1926, No:65 
941  Yargıtay 9.HD., 25.04.1996, E.95/36075, K.96/9567, Günay , C.2, s.1921-1922, No:57 
942  Yargıtay 9.HD., 06.05.1992, E.92/95, K.92/5040, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-Ekim 1992, s.45 
943  Yargıtay 9.HD., 09.11.1995, E.95/35203, K.95/33692, Günay , C.2, s.1928-1929, No:71 



 

 

 

davalı bankanın zarara uğramasına neden olan işçinin944 hizmet sözleş-
mesinin md.17/II-h’ye göre işvereninin malını “kayba uğratması” dolayı-
sıyla süresiz fesih bildirimi ile feshedilebileceğine hükmetmiştir. Bundan 
başka, Yargıtay, davacı bekçinin iki saatlik iznin bitiminde işyerine dön-
memesi ve olay gününde de bir araç dolusu kumaşın işyerinden çalınma-
sı üzerine işverenin işçinin hizmet sözleşmesini feshetmesini haklı bul-
muştur945. Ancak, yüksek mahkemenin kararı doğru olmakla birlikte, 
dayanak olarak “davacının davranışının doğruluk ve bağlılığa uymayan 
davranış” olduğu ifade edilmiştir. Ne var ki, kararı inceleyen Sümer’in de 
isabetle belirttiği gibi946, işçinin sözkonusu davranışı ile iş güvenliğini 
tehlikeye düşürdüğü ve daha önemlisi, işverenin malını kayba uğrattığı 
kabul edilerek, durumun md.17/II-h’de öngörülen haklı sebep halini 
oluşturduğu düşünülmelidir. 

 
2.3. Zararın Đşçinin Kusurlu Bir Davranışı Sonucu Meydana 

Gelmesi 
 
Hemen ifade etmek gerekir ki; sözkonusu zararın işçinin kastın-

dan olduğu kadar savsamasından dolayı ortaya çıkması durumunda da 
md.17/II-h uygulama alanı bulabilecektir. Zira fıkranın başındaki “kast 
veya savsama”ya ilişkin ibare sadece iş güvenliğinin tehlikeye düşmesi 
açısından değil, zarara uğratma bakımından da geçerlidir947. Bu anlamda, 
işçinin “kusurlu” bir davranışı ile ortaya çıkacak zarar, md.17/II-h’nin uy-
gulanmasını sağlayacaktır. Yargıtaya göre de sözkonusu fıkranın uygu-
lanması için işçinin “savsama” niteliğindeki davranışının kayba neden 
olması yeterli olup, ayrıca “kasıt” unsurunun gerçekleşmesi aranmaz948. 
Yüksek mahkeme daha sonraki kararlarında da istikrarlı ve isabetli ka-
rarlar vermiş ve örneğin; deneyimli bir işçinin ürettiği malda dikkatsizlik 
eseri zarar vermesi neticesinde malın iadesine yol açmasını949; zamanında 
gerekli denetimi yapmayarak ve işleri takip etmeyerek veznenin kontro-
lünde ihmali bulunduğunu itiraf eden işçinin bankayı zarara uğratması-
nı950; bankacılık mevzuatı gereği havalenin gerçeğe uygun olarak istenip 
istenmediğini ilgili firmadan araştırmayan tecrübeli bir işçinin bankayı 

                                                           
944  Yargıtay 9.HD., 04.04.1996, E.95/34886, K.96/7095, Günay , C.2, s.1924, No:61 
945  Yargıtay 9.HD., 06.02.1997, E.96/19460, K.97/2011, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1997, s.20 
946  Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.125-126 
947  Oğuzman,  Fesih, s.69 ; Narmanlıo ğlu , s.378 
948 Yargıtay 9.HD., 13.01.1981, E.80/16117, K.81/216, ĐHU, Đş K.md.17 (No:15) ve Ü. 

Narmanlıo ğlu ’nun Đncelemesi 
949  Yargıtay 9.HD., 10.05.1993, E.92/13356, K.93/7960, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-Ekim 1993, 

Kararlar Bölümü 
950  Yargıtay 9.HD., 05.03.1996, E.96/29903, K.96/3829, Günay, C.2, s.1924-1925, No:63 



 

 

 

zarara uğratmasını951; işçinin, müşterisinin getirmiş olduğu bankaya ait 
parayı kasaya koyacağı yerde yan tarafına koymasını, daha sonra da kay-
bolmasına sebep olmasını952 ve işyerinde üretilen işlerin kalite ve kontro-
lünden de sorumlu olan işçinin, bu görevi devam ederken çok büyük sa-
yıda mal kusurlu üretildiği halde herhangi bir önlem almayarak zararın 
çoğalmasına sebebiyet vermesini953, “savsama” yüzünden işverenin mül-
kiyetinde veya zilyedliğinde bulunan malları zarara uğratmak olarak de-
ğerlendirmiştir. 

 
Buna karşılık, işçinin vermiş olduğu zarar, onun kusuru dışında 

olmuşsa, işveren md.17/II-h’yi süresiz fesih bildirimi için dayanak 
yapamayacaktır. Örneğin, işçi işini yaparken her türlü özeni göstermesine 
rağmen, ortaya çıkan zarar kendisinin ihmalinden ya da dikkatsizliğinden 
doğmuş olmayabilir. Sözkonusu zarar, işverenin işçiyi mesleki bilgi ve 
yeteneğinin uygun olmadığı yeni bir işe vermesinden kaynaklanan ace-
milikten doğmuş olabilir. Đşte böyle bir durumda gerek doktrine gerekse 
Yargıtaya göre, işverenin haklı sebeple fesih hakkını kullanabilmesi 
mümkün değildir954. Diğer yandan, zararın işverenin dahli ile meydana 
gelmesi halinde de, işçinin hizmet sözleşmesi haklı sebeple feshedile-
mez955. Yargıtay, işçinin kusurunun bulunup bulunmaması ve sonucuyla 
ilgili olarak vermiş olduğu ilginç bir kararında ise; işçinin kusuruyla 
meydana getirdiği zararın ortadan kalkması için, hiçbir uyarı olmaksızın 
kişisel çaba göstermesi ve zararı bertaraf etmesi durumunda, hizmet 

                                                           
951  Yargıtay 9.HD., 28.05.1996, E.96/2830, K.96/11939, Đşveren Dergisi, Eylül-1996, s.15 
952  Yargıtay 9.HD., 27.05.1997, E.97/5117, K.97/10082, Günay,  C.2, s.1915-1916, No:44 
953  Yargıtay 9.HD., 15.09.1999, E.99/11383, K.99/13234, TÜHĐS, Kasım 1999-Şubat 2000, s.70-71 
954  Demir , s.47; Centel , s.185 ; Ayrıca bkz. Yargıtay 9.HD., 11.11.1986, E.86/8794, K.86/10063, 

Çimento Đşveren Dergisi, Ocak-1987, s.33 ve Yargıtay 9.HD., 06.10.1992, E.92/3068, K.92/10904, 
Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-Şubat 1993, s.42 

955  Yargıtaya göre; “arızanın giderilmesi görevi olmadığı halde arızayı giderirken zarara sebebiyet 
veren işçinin hizmet akdinin tazminatsız feshinde, ihmalin büyük bir bölümünün işverende olması 
halinde, feshin haklı nedene dayandığı söylenemez” (Yargıtay 9.HD., 19.09.1989, E.89/4230, 
K.89/7045, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1990, s.18) ; Yine aynı şekilde; “işverence çok miktarda 
paketli halde kendilerine para teslim edilip, kısa zamanda bunun dağıtılmasının istenmesi talimatı 
ortada iken, davacının vakit kaybetmemek için acele davranması sorumluluğunu gerektirmez. Bu 
konuda bankanın tedbirli davranıp daha fazla eleman görevlendirmek suretiyle işin güven ortamı 
içinde süratle sonuçlandırılması gerekirdi... Açıklanan bu maddi ve hukuki olgular karşısında 
feshin haksız olduğu sonucuna varılarak...” (Yargıtay 9.HD., 01.12.1998, E.98/13646, K.98/16993, 
Günay , C.2, s.1908-1909, No:31 ; Bundan başka yüksek mahkemeye göre; işverenin işyerinin 
yürütümünü tam olarak sağlayamaması durumunda da, işverenin işçinin işine son vermesinin 
haklı olduğu kabul edilemeyecektir (Yargıtay 9.HD., 04.07.1996, E.96/5244, K.96/15428, Tekstil 
Đşveren Dergisi, Ekim-1996, s.18-19) 



 

 

 

sözleşmesinin haklı sebeple feshedilmesinin hakkaniyete uygun düşmedi-
ğine hükmetmiştir956. 

 
Bundan başka, zararın, işçinin kusurundan değil de “mücbir se-

bep”ten ya da “ıztırar” halinden doğması durumunda da işçinin hizmet 
sözleşmesinin md.17/II-h uyarınca haklı sebeple feshedilebilmesi müm-
kün değildir. Ancak bunun için, böyle bir durumun sözkonusu olduğunu 
işçinin ispat etmesi gerekmektedir. Zararın ortaya çıkmasında hiçbir 
kusuru olmadığını ispat edemeyen işçinin ise sözleşmesi süresiz fesih 
bildirimi ile feshedilebilecektir957. 
 

2.4. Zarar Miktarının Đşçinin On Günlük Ücretinden Fazla 
Olması 

 
Đş Kanunu md.17/II-h’nin uygulanabilmesi için gerekli şartlardan 

biri de, işçinin fiili ile meydana getirdiği zarar miktarının, kendisinin on 
günlük ücretinin tutarı ile ödenemeyecek derecede bulunmasıdır. Bu 
hükmün getirilmesinin nedeni, işçinin yol açtığı küçük zararlar yüzünden 
işten çıkarılmasının engellenmesidir958. Buna göre, işveren, ortaya çıkan 
zarar işçinin on günlük ücretiyle karşılanabilir düzeyde olduğunda, bunu 
Đş Kanunu md.31 uyarınca yapacağı kesintilerle giderebilecektir959. Söz-
konusu hükme göre; “hizmet akitleriyle işverenin tazminat karşılığı, işçi 
ücretlerinden geçici olarak alıkoyacağı miktar on haftada eşit taksitlerle 
kesilmek üzere işçinin on günlük ücreti tutarından fazla olamaz” (Đş 
Kanunu md.31/1)960. Buna karşılık, on günlük ücretle karşılanamayacak 

                                                           
956  “Đşveren bankanın belli bir oranın üstünde provizyonsuz ödeme yapılmaması konusundaki açık ve 

kesin talimatına aykırı olarak çok yüksek miktarlarla provizyonsuz ödeme yapılması kuşkusuz ilke 
olarak işveren için hizmet sözleşmesini ihbarsız derhal bozma hakkını verir. Bu gibi durumlarda bir 
zararın doğmuş bulunması da zorunlu değildir. Olayda da davacı işçinin, işverenin açık ve kesin 
talimatına aykırı davrandığı bir gerçektir. Ne var ki, olayı takiben davacı kendiliğinden, hiçbir uyarı 
olmaksızın durumdan banka yetkililerini haberdar ederek, paranın tahsili için gereken kişisel 
gayreti göstermiş ve para da tahsil edilmiştir. Bu durum karşısında olayın özelliği itibariyle 
davacının davalı bankaya 25 yıl civarında sadakatle hizmet ettiği de gözetildiğinde hizmet 
sözleşmesinin kıdem tazminatı ödenmeksizin bozulması hakkaniyete uygun düşmemektedir...” 
(Yargıtay 9.HD., 29.05.1985, E.84/3450, K.84/5968, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1986, s.16-17); 
Karara karşı yazılan karşı oy yazısında ise kanımızca isabetli olarak, davacı işverenin kesin 
talimatına rağmen toplamı önemli meblağa bağlı olan provizyonsuz ödemeler yaparak, işçinin 
işverenin güvenini kötüye kullandığı, bu nedenle de hizmet sözleşmesinin feshinin haklı sebeple 
olduğu kanaatine varılmasının doğru olduğu ifade edilmiştir.  

957  Mollamahmuto ğlu , s.233 
958  Tunçoma ğ/Centel , s.203 
959  Centel , s.185 
960  “Sözkonusu hükmün amacı; bir yandan, işçinin vereceği işyerindeki olası zararlara karşı, işverene 

alıkoyduğu ücret miktarını mahsup edebilme olanağını yaratıp onu korumak ve diğer yandan da, 



 

 

 

bir zarar sözkonusu olduğunda ise, hizmet sözleşmesini haklı sebeple 
feshedebilecektir961. Burada, önemli olan husus ise doğal olarak, ortaya 
çıkan zararın işçinin on günlük ücretiyle ödenebilecek düzeyde olup 
olmadığıdır. Bu nedenle Yargıtayın da kararlarında isabetli ve istikrarlı 
bir şekilde ifade ettiği üzere, hasar bedeli sonuca gidilmesi bakımından 
önem taşımaktadır962 ve oluşan zararın  işçinin on günlük ücretinin 
tutarını aşıp aşmadığı konusunda inceleme ve araştırma yapılmadan hü-
küm verilmesi hukuka aykırıdır963. Bu anlamda, öncelikle somut olayda 
işçinin sorumlu tutulabilip tutulamayacağı, daha sonra ise sorumlu ol-
duğu takdirde olaydaki kusur oranı ile meydana gelen zararın on günlük 
ücretinin tutarından fazla olup olmadığı araştırılmalı ve buna göre, feshin 
haklı ya da haksız olduğu hükmüne varılmalıdır964. Ne var ki, bu konuda 
özellikle zarar miktarı yönünden uyuşmazlıklar çıkmaktadır. Bu nedenle, 
tanık sözlerine dayanarak değil de, uzman bilirkişi görüşü alınarak karar 
verilmesi isabetli olacaktır965. Yargıtay da birçok kararında, uzman bilir-
kişi marifetiyle inceleme yaptırılıp rapor alındıktan ve değerlendirme ya-
pıldıktan sonra sonuca göre karar verilmesi gerektiğini ifade etmekte-
dir966. Doğal olarak, bu miktarda  bir zarara sebebiyet verdiği ispatla-
namayan işçinin hizmet sözleşmesinin feshi ise bir “haksız fesih” teşkil 
edecektir967. Hizmet sözleşmesinin, md.17/II-h’ye dayanarak feshinde, 
ortaya çıkan zararın miktarının, işçinin on günlük ücretiyle ödenemeye-
cek derecede olduğunu ispat yükü ise işverene aittir968. Hemen eklemek 

                                                                                                                                                 
işçi ücretlerini güvence altına almaya, yani bunları belli bir sınırın altına indirerek veya tamamen 
ortadan kaldırarak işçinin eline geçmesini önleyecek işlemlere karşı korumaya çalışmak-
tır”.Bkz.Centel, T.:   Đş Hukukunda Ücret, Đstanbul, 1988, s.353-354 

961  Yargıtay 9.HD., 13.09.1999, E.99/11345, K.99/12851, Günay , C.2, s.1904-1905, No:25 ; Yargıtay 
9.HD., 27.04.2000, E.00/2256, K.00/6334, Günay,  C.2, s.1891-1892, No:8 

962  Yargıtay 9.HD., 07.06.2000, E.00/4740, K.00/8070, Günay , C.2, s.1888, No:3 
963  Yargıtay 9.HD., 16.03.1999, E.99/3245, K.99/5411, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1999, s.20-21 
964  Kaplan , Fesih, s.162; Ayrıca bkz. Yargıtay 9.HD., 02.12.1999, E.99/16138, K.99/18295, Günay , 

C.2, s.1899, No:18; Yargıtay 9.HD., 26.01.2000, E.99/18378, K.00/382, Günay , C.2, s.1895, 
No:14 

965  Ekonomi , s.196 ; Kaplan , Fesih, s.162 
966  Yargıtay 9.HD., 02.07.1997, E.97/10289, K.97/13491, Günay , C.2, s.1915, No:42; Yargıtay 9.HD., 

26.01.1998, E.97/20368, K.98/528, Günay , C.2, s.1913, No:39; Yargıtay 9.HD., 26.01.1998, 
E.97/20372, K.98/532, Günay , C.2, s.1914, No:40; Yargıtay 9.HD., 30.12.1999, E.99/18058, 
K.99/20472, Çimento Đşveren Dergisi, Mart-2000, s.44 

967  Yargıtay 9.HD., 27.05.1987, E.87/4904, K.87/5324, YKD, Mayıs-1988, s.647-648 ; Yargıtay 9.HD., 
17.01.1996, E.95/24526, K.96/186, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1996, s.14-15 

968  “... Davalı işveren, davacının iş akdini 06.12.1996 tarihinde bildirilmesine rağmen Adana-A. 
Ticarete ait siparişleri 12.12.1996 tarihindeki Đstanbul sevkiyatına hazırlamamasından ötürü, davalı 
şirketi zarara uğrattığı gerekçesiyle 13.12.1996 tarihinde feshetmiştir. Ne var ki davalı, dosya içe-
riğine göre bu sevkiyatın zamanında yapılmamasından ötürü oluşan zararını kanıtlayamamıştır.... 
O halde, iş akdinin davalı işverence haklı nedenlerle feshedilmiş olduğu ispatlanamadığından, 



 

 

 

gerekir ki; üretilen malın değişik aşamalardaki muhtelif işçilerin elinden 
geçmesi halinde, ortaya çıkmış olan zarardan her işçi kendi yaptığı iş 
çerçevesinde sorumlu olacaktır. Örneğin, kalite kontrol memuru olarak 
çalışan işçinin, önüne gelen malları hiçbir denetimden geçirmemesi nede-
niyle doğmuş olan zarar, on günlük ücretiyle ödeyemeyeceği derecedeyse, 
sorumlu olacağı ve hizmet sözleşmesinin md.17/II-h’ye dayanarak feshe-
dilebileceği açıktır969. Ancak, sözkonusu malların bir kısmı hatalı olarak 
imal edilmişse, kalite kontrol memurunun sorumluluğu bu husus dikkate 
alınarak değerlendirilecek ve hesaplanacaktır970. 

 
Bununla birlikte, Yargıtayın konu ile ilgili ilginç bir kararına göre; 

taraflar, hizmet sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesi ile, fesih için mevcut 
olması gereken zarar miktarını, “15 günlük ücretle ödenemeyecek” tutara 
çıkarabilecekleri gibi, işçinin bunu ödemeyi taahhüt etmesi ve sendikanın 
buna kefil olması halinde, işçinin ağır ihmal ve bağışlanamaz kusurunun 
da bulunmaması şartıyla, işverenin derhal fesih hakkını ortadan 
kaldırabilirler971.  

 
2.5. Zararın Đşçiye Tazmin Ettirilmesi 
 
BK.md.321/2 uyarınca, genel hükümlere göre işverenin uğradığı 

zararı işçiye tazmin ettirilebilir972. Zira, BK.md.321/2’ye göre; “kasıt veya 
ihmal ve dikkatsizlik ile iş sahibine iras ettiği zarardan mesuldür”973. 
Nitekim Yargıtay da örneğin; konusunda gerekli ve yeterli bilgileri 
toplamadan kredi verip, üçüncü kişiden gerekli ölçü ve kuvvette teminat 
almaları gerekirken hatır senedi almakla yetinen974; şoförlüğünü yaptığı 
otomobili garaja götürmeyip, kendi evinin önüne parkettiği gece, arabanın 
içindeki telsizin çalınmasına ve böylece davacı idarenin zarar görmesine 
neden olan975; bir başka yere gönderilen tütün fiyatının düşük gösteril-
mesine neden olan976 ve bankada yatırma işlemi yaparken parayı bir yan-

                                                                                                                                                 
davacı, ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanmış bulunmaktadır...” (Yargıtay 9.HD., 25.01.1999, 
E.98/18896, K.99/248, Günay , C.2, s.1907-1908, No:30). 

969  Yargıtay 9.HD., 27.01.1997, E.96/17797, K.97/1212, Đşveren Dergisi, Kasım-1997, s.18 
970  Narmanlıo ğlu,  s.379 
971  Yargıtay 9.HD., 11.09.1991, E.91/6724, K.91/11946, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1991, s.15-16 
972  Oğuzman , Fesih, s.70 ; Demir,  s.46 
973  Ayrıca, işveren hizmet sözleşmesini feshedip genel hükümlere göre zararının tazmini ile birlikte 

Türk Ceza Kanunu md.516 vd. uyarınca işçinin tecziyesini de talep edebilir.Bkz.Atabek , s.148 
974  Yargıtay 9.HD., 26.10.1995, E.95/12829, K.95/32910, Günay , C.2, s.1929-1930, No:73 
975  Yargıtay 9.HD., 13.11.1995, E.95/13511, K.95/33805, Günay,  C.2, s.1928, No:70 
976  Yargıtay 9.HD., 28.03.1996, E.95/34396, K.96/6397, Günay , C.2, s.1923, No:60 



 

 

 

kesiciye kaptırarak davacı kooperatifi zarara uğratan977 işçilerin, mey-
dana gelen zarardan genel hükümlere göre sorumlu tutulmaları gerek-
tiğine hükmetmiştir.  

 
Buna karşılık, banka şubesi müdürü olarak görev yaptığı sırada 

usulsüz kredi vermek, müşteri hesaplarında onların haberi olmaksızın 
banka personeli tarafından para çekilip dava dışı üçüncü kişilere kul-
landırılmasına neden olmak ve böylece bankayı zarara uğratmak eylem-
lerinde bulunduğu ileri sürülerek zararın tazmini isteğiyle açılan dava so-
nunda yerel mahkemece işçinin sorumluluğunun kabul edilmesi üzerine 
Yargıtay, şube müdürünün belirtilen fiillere ilişkin olarak imzasını havi 
herhangi bir yazılı belge bulunmaması ve ayrıca şubede cereyan eden 
olaylardan haberdar olduğunu gösterir bir delil de bulunmaması kar-
şısında, banka müdürü de olsa, işçilerin zarardan sorumlu tutula-
bilmeleri için somut, açık ve kesin olgular bulunması gerektiğini belirt-
miştir978. Nihayet, davalının kusurlu olmaması ve görevine girmeyen bir 
durumun sözkonusu olması halinde, sorumlu tutulmasının mümkün 
olmadığı da yüksek mahkeme tarafından ifade edilmiştir979. 

 
DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

TOPLU ĐŞ SÖZLEŞMESĐ GREV VE LOKAVT KANUNUNDA 
AHLAK VE ĐYĐNĐYET KURALLARINA AYKIRI HALLER VE 

BENZERLERĐ 
 

 

                                                           
977  Yargıtay 9.HD., 02.11.1999, E.99/12250, K.99/16518, Günay , C.2, s.1901-1902, No:22 
978  Yargıtay 9.HD., 21.10.1999, E.99/12733, K.99/16168, YKD., Mayıs-2000, s.707-709; Ayrıca 

bkz.Ekmekçi, Ö .: “Hizmet Akdinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı Açısından Yargıtayın 1999 
Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, MESS Yayın No:367, Đstanbul, 2001, s.94 

979  “Davacı belediye, fen memuru görevini ifa etmekte olan davalı işçisinin denetim ve gözetimine 
tevdi edilen ve taşınıp götürülmesi sorun olduğu anlaşılan 138 metre uzunluğundaki kablonun 
çalınmasına neden olmasından dolayı, mahkemenin, karşılığı değerin tahsiline karar vermesini 
istemiş, mahkemece bu malzemenin muhafazası için yapabileceği fazla bir şey olmadığı 
şeklindeki davalı işçinin savunmasına değer verilmeyerek istek doğrultusunda hüküm kurulmuştur. 
Dosya içeriğine göre davalı işçinin görevi olmadığı anlaşılan bakım ve muhafazanın gereği şekilde 
yerine getirilmediğinin düşünülmesi hatalıdır. Öncelikle belirtmek gerekir ki; bu muhafaza işi 
davalının görev alanı içine girmediği gibi ağırlığı sebebiyle taşınması ve götürülmesi bir insanın 
gücünü aşan sözkonusu malzemenin konulduğu yerin belediyeye yakın bir yer  olması da 
davalının olayda kusurlu olmadığını göstermektedir. Davalının görevine girmeyen bir iş olması ve 
malzemenin belediyeye yakın bir yerde bulundurulmasından dolayı sorumlu tutulması olanağı 
yoktur. Bu durumda davanın reddine karar verilmesi gerekirken yazılı şekilde kabulü hatalı olup 
bozmayı gerektirmiştir (Yargıtay 9.HD., 17.04.1996, E.95/35864, K.96/8386, Günay , C.2, s.1922, 
No:58). 



 

 

 

I- Kanun Dışı Grev 
 
2822 sayılı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanununun 
45.maddesinde de “kanun dışı grev”in Đş Kanunu md.17/II’deki “ahlak ve 
iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri” gibi hüküm ve sonuç 
doğurması kabul edilmiş; kanun dışı greve katılan işçilerin hizmet 
sözleşmelerinin, feshin ihbarına lüzum olmadan ve herhangi bir 
tazminata gerek bulunmaksızın feshedilebileceği hükme bağlanmıştır. 
 
1- Kanun Dışı Grev Kavramı Ve Türleri 
 
2822 sayılı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanununun 25/1. 
maddesinde ise “grev” tanımı yapılmış, aynı maddenin üçüncü fıkrasında 
da tarifi verilen “kanuni grev” için aranan şartlar gerçekleşme-den yapılan 
greve, “kanun dışı grev” denileceği ifade edilmiştir. Görüldüğü üzere “ka-
nun dışı grev” tanımı yapılırken, “”kanuni grev”den yola çıkılmıştır. Buna 
ek olarak da, siyasi amaçlı grev, genel grev ve dayanışma grevinin kanun 
dışı grev olduğu belirtilmiş ve bu şekilde örnekleyici bir tanım verme yolu 
da izlenmiştir. Bunun dışında; işyeri işgali, işi yavaşlatma, verimi düşür-
me ve diğer direnişler hakkında da kanun dışı grevin müeyyidelerinin 
uygulanacağı ifade edilmiştir. Ne var ki, TĐSGLK.md.25/3’deki bu tanım 
ihtiyaca cevap vermekten uzaktır ve muğlak bazı noktalar doğmasına yol 
açmaktadır. Bu nedenle, “kanun dışı grev”i doktrinde genel kabul gören 
bir tanıma bağlı kalarak, “kanunda belirlenen amaç dışında veya kanun-
da öngörülen usul, şekil, yasak ve sürelere uyulmaksızın, işçilerin toplu-
ca çalışmamak suretiyle işyerinde faaliyeti durdurmak veya işin niteliğine 
göre önemli ölçüde aksatmak amacıyla aralarında anlaşarak veya bir 
kuruluşun aynı amaçla topluca çalışmamaları için verdiği karara uyarak 
işi bırakmaları”980 şeklinde tarif etmek mümkündür. Şu halde, bir kanun 
dışı grevden bahsedebilmek için öncelikle grev niteliği taşıyan bir eylemin 
bulunması, ancak bu eylemin, kanuni olması için mevcut olması gereken 
unsurları içinde barındırmaması gerekmektedir. Gerçekten, kanun dışı 
                                                           
980  Narmanlıo ğlu, Ü.:  Đş Hukuku II – Toplu Đş Đlişkileri, Đzmir, 2001, s.654; Özgen ise “kanun dışı 

grev”i, “işçilerin, işverenler ya da üçüncü kişilerden olan isteklerini elde etmek için onları zorlamak 
amacıyla, aralarında anlaşarak, herhangi bir yöntem kuralına bağlı olmaksızın ve hizmet 
sözleşmelerinin derhal feshine yol açabilecek nitelikteki, işi bırakma eylemi” olarak tanım-
lamaktadır.Bkz.Özgen, G.:  Türk Hukukunda Yasa Dışı Grev, Trabzon, 1980, s.25 ; Kanuni grevin 
ve buna bağlı olarak kanun dışı grevin tanımı her ülkenin hukuki düzenlemelerine göre farklılık 
göstermektedir. Örneğin Fransa’da kanuni ve kanun dışı grevin tanımı kanunda yapılmamış, buna 
karşılık mahkeme kararları ve doktrinde her iki tür grevin sınırları tespit edilmiştir. Ancak, ülkelerin 
büyük bölümünde kanuni ve kanun dışı grevlerin tanımları kanunlarca yapılmıştır.Bkz.Makal, A .: 
Grev-Kuramlar ve Uluslararası Farklılıklar, Ankara, 1987, s.8 



 

 

 

grev de bir grev türü olduğuna göre, öncelikle grev olarak değerlendi-
rilecek bir eylem bulunmalıdır. Ancak bu eylem, biri işin bırakılmasına 
ilişkin maddi, diğeri ise işçilerin aralarında anlaşmalarına veya bir 
kuruluş kararına uymalarına ilişkin psikolojik unsurları ihtiva etmeli-
dir981. Yargıtay da, bu hususları gözönünde bulundurarak, işçilerin ka-
nuni grev için aranan şartlar gerçekleşmeden topluca çalışmamak sure-
tiyle işyerinde faaliyeti durdurmak veya işin niteliğine göre önemli ölçüde 
aksatmak amacıyla aralarında anlaşarak işi bırakmalarının kanun dışı 
grev teşkil edeceğini ifade etmiştir982. Bunun dışında, grev, işçilerin eko-
nomik ve sosyal durumlarıyla çalışma şartlarını korumak veya düzeltmek 
amacıyla işverenin toplu iş sözleşmesini imzalamasını sağlamanın bir 
aracıdır ve bu noktaya ulaşmak için de kanunda gösterilen belirli bir 
prosedüre uyulması gerekmektedir. Bu anlamda, kanun dışı grevin 
oluşması için öncelikle, bir menfaat uyuşmazlığı olmaksızın veya mesleki 
amaç dışında işyerinde faaliyetin durdurulması veya önemli ölçüde 
aksatılması için işyeri topluca terk edilmeli ve kanuni grev için aranan 
esas, usul ve şekil şartlarına uyulmadan grev yapılmalıdır983. 
 
Grev, toplu iş sözleşmesi yapılması esnasında çıkan uyuşmazlık 
neticesinde, işçilerin ekonomik ve sosyal durumlarını korumak ve dü-
zeltmek amacıyla yapılmamışsa, mesleki bir amaç taşımıyor demektir ve 
yapılmakta olan grev, kanun dışı bir grevdir. Đşte bu yüzden, kanunda da 
örnekleyici olarak sayıldığı gibi siyasi amaçlı grev, genel grev ve daya-
nışma grevleri kanun dışı grev sayılmaktadırlar. Elbette, mesleki amaç 
taşımayan grevler bunlardan ibaret değildir. Bunlarla birlikte, örneğin 
vahşi grev, savunma grevi, kısmi grev, ağırlık noktalı grev, birbirini 
izleyen grevler, gösteri grevi, uyarı grevi ve oturma grevi984 de kanunda 
yer almadığı halde, kanun dışı grev müeyyidelerine tabi olan grev tür-
leridir. Bu tür grevler, işçilerin ekonomik ve sosyal menfaatlerini koruma 
ve düzeltme amacı taşısalar bile grev aslında ya başka işverenlere ya da 
doğrudan devlete yöneltilmektedir. Üstelik, genellikle bu grevlerde kanu-
nen belirtilen usule de uygun davranılmamaktadır. Bununla birlikte, 
Türk hukukunda devlete ve diğer kamu otoritelerine yönelik her grevin 
siyasi amaçlı grev olduğu sonucuna varılmamalıdır. Özellikle idarenin, 
devletin işveren sıfatını taşıdığı durumlarda, mesleki amaçla yapıldığında 
                                                           
981  Narmanlıo ğlu,  Grev, s.51 vd. ; Sur , Grev, s.30 vd ; Esener , s.596 vd.; Reiso ğlu, Seza : 2822 

Sayılı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu Şerhi, Ankara, 1986, s.251 vd. 
982  Yargıtay 9.HD., 24.11.1989, E.89/9839, K.89/10271 ve Yargıtay 9.HD., 25.06.1992, E.92/924, 

K.92/7336, Kamu- Đş, s.528-529 
983  Demir , s.305-306 
984 Sözkonusu grev türleri hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.Aydemir, M : Grev Hakkı ve Lokavtın 

Sınırları, Đstanbul, 2001, s.110 vd. 



 

 

 

şüphe bulunmayan bir grevin amacına ulaşmasının devletin veya başka 
bir kamu tüzel kişisinin karar vermesini gerektirmesi, böyle bir grevin 
sadece bu sebeple siyasi amaçlı grev sayılmasına neden olmaz. Örneğin, 
kamu kesiminde işçi sıfatıyla çalışan kimselerin ücretlerinin artırılması 
talebi bütçe değişikliğini gerektirse bile, bu isteği sağlamak için yapılacak 
grev siyasi amaçlı bir grev olarak kabul edilemeyecektir985.  
 
Dayanışma grevinde ise işçilerin, bir başka işyerinde, işletmede veya 
işkolundaki bir grevi desteklemek amacıyla grev yapmaları söz-
konusudur. Bir başka deyişle, bir grup işçinin kendileri için bir talepte 
bulunmaksızın sadece diğer işçilere destek amacıyla işi bırakması halinde 
dayanışma grevi ya da sempati grevinden bahsedilebilecektir. Ancak, 
siyasi amaçlı grev bahsinde belirtildiği gibi, dayanışmanın sözkonusu ol-
duğu her grevin kanuna aykırı olmayacağını da vurgulamak gerekir. Şöy-
le ki, bir işyerinde veya işletmede usulünce çıkarılmış bir uyuşmazlık 
işçilerin tamamını değil de bir kısmını ilgilendiriyorsa, bu uyuşmazlığın 
giderilmesi yolunda alınacak grev kararı gereğince uygulanacak greve 
uyuşmazlıkla ilgisi bulunmayan işçilerin katılmaları, her ne kadar daya-
nışma sözkonusu olsa da, o grevin kanun dışı sayılmasına neden olamaz. 
Zira, alınan grev kararının amacı kanuna uygun olduğundan, bu duru-
mun grevin niteliği yönünden herhangi bir rolü ve sonucu olamaz986. 
Nitekim Oğuzman da, “greve katılan işçilerden herbirinin amacının değil, 
grev kararının alınmasındaki amacın, yapılan grevin amacının belirlen-
mesine esas teşkil” edeceğini ifade etmiştir987. 
 
Bunun gibi, iş bırakmanın ülke genelinde ya da belirli bir işko-lunda 
olması halinde, bir genel grev sözkonusu olacaktır988. Türk huku-kunda, 

                                                           
985  Narmanlıo ğlu , Grev, s.172-173 
986  Narmanlıo ğlu , Grev, s.177 
987  Oğuzman, K.:  Hukuki Yönden Grev ve Lokavt, Đstanbul, 1967, s.46 
988 Ankara 8.Đş Mahkemesine göre, bir günlük işe gelmeme eylemi siyasi amaçlı genel grev 

oluşturabilir: “...Türk hukuku açısından bir işyerinde yapılan eylemin grev olarak nitelendirilebilmesi 
için, ona katılanların işçi niteliğini taşımaları, geçici olarak işi bırakmaları, aralarında grev yapmak 
üzere anlaşmış bulunmaları ya da bir işçi meslek kuruluşunun grev uygulama kararına uymaları 
gibi unsurların biraraya gelmesi yeterli ve gereklidir. Bu unsurlardan birinin ve md.25/2’deki 
şartların eksik olması halinde kanun dışı grev sözkonusu olmaktadır. ...-Đş Başkanlar Kurulunun 
ilgili sendika başkanları ve temsilcileri ile birlikte Türkiye genelinde birtakım siyasi isteklerini 
hükümete kabul ettirmek için işverenleri de aracı olarak kullanarak, bir gün işe gelmeme kararı 
alması ve bunu basın ve TV yoluyla kamuoyuna duyurması, bu karara ...-Đş’e bağlı sendikalarla 
birlikte ...-Đş Konfederasyonu üyeleri tarafından da uyulacağının belirtilmiş olması, Anayasanın 
54/7, 2822 sayılı yasanın 25/3.maddesinde gösterilen kanun dışı grevin ortaya çıkması sonucunu 
doğuracağı ihtimaline binaen tespit davasının kararının kesinleşmesine kadar ihtiyati tedbir 
talebinin kabulüne karar vermek gerekmiştir” (Ankara 8.Đş Mahkemesi, 31.12.1990, E.90/210 D.Đş, 



 

 

 

kanuni bir grevin mesleki iş uyuşmazlığının ilişkin bulunduğu işyeri ya 
da işyerleri çevresinde yapılabileceği gözönüne alınınca, kanu-nen genel 
bir grev uygulanmasının mümkün olmayacağı sonucuna kolay-lıkla 
ulaşılabilecektir989. Nitekim Oğuzman da haklı olarak, mesleki amaç-la ve 
kanunda düzenlenen prosedüre uyularak bir genel grev yapmanın imkan 
dahilinde olmadığını ifade etmektedir990. Bu nedenle, genel grev de 
“kanun dışı grev” kapsamı içine alınmıştır. 
 
Bundan başka, her ne kadar grev mesleki bir amaç taşısa da, sözkonusu 
eylem “TĐSGLK hükümlerine riayet edilmeden yapılmışsa” da grev yine 
kanun dışı sayılacaktır. Bu anlamda, grevin kanuna uygun sayılabilmesi 
için arabuluculuk aşamasından geçilmesi, grev kararının süresi içinde 
alınıp notere tevdi ve işyerinde ilan edilmesi, kanuni süresi içinde 
uygulamaya konması gerekmektedir. Aksi halde, bu hususlara ilişkin 
olarak yapılan hata ve usulsüzlükler grevin kanun dışı olmasına neden 
olabilecektir. Nitekim, Yargıtay da vermiş olduğu bir kararında, kanunda 
öngörülen şartlara uyularak yapılması halinde, grevin kanuni olacağını 
ifade etmiştir991. Yine yüksek mahkemeye göre, resmi arabulucu 
tutanağının 7201 sayılı Tebligat Kanunu hükümlerine göre tebliğ edilmesi 
gerektiğinden, adi posta yoluyla yapılan tebliğin, sendika kayıtlarına 
girdiği tarihin tespiti ile grev kararının kanuni süre içinde alınıp 
alınmadığı belirlenerek grev kararının kanun dışı  olup olmadığının tespiti 
gerekir992.  
Ayrıca, uygulamada “direniş” adı verilen toplu eylemler de her ne kadar 
mesleki bir amaç izlenmiş olsa da, kanunun aradığı şartlara uyul-madan 
yapılmış olacağından kanuni grev sayılmayacaktır993. Ancak, he-men 
ifade etmek gerekir ki, kanundaki “direnişler” ifadesi yeterli bir kavram 
değildir, bu ifadeyi “işyerinde faaliyeti aksatma amacı taşıyan, işin 
görülmesiyle ilgili her türlü hareket” şeklinde anlamak daha tatmin edici 
                                                                                                                                                 

K.90/26 D.Đş, Günay, C. Đ.: Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Hukuku, Ankara, 1999, s.741-743, 
No:423). 

989  Narmanlıo ğlu, Ü.:  “Kanun Dışı Grevin, Grevle Đlgili Đşçilerin Đş Đlişkilerine Etkileri”, Prof.Dr.Kemal  
Oğuzman’a Armağan, Ankara, 1997, s.299-338 

990  Oğuzman, K.:  Türkiye’de Đşçi ve Đşveren Đlişkileri, 3.Bası, Đstanbul, 1984, s.170 
991  “... Davalı işçi sendikası, davacıya ait işyerinde toplu iş sözleşmesi yapmak üzere yetki belgesi 

aldıktan sonra 2822 sayılı kanunun 17 ve bunu izleyen maddeleri uyarınca toplu iş sözleşmesi 
prosedürünü başlatmış, görüşmelerde anlaşma sağlanamaması ve arabuluculuk safhasında da bir 
anlaşmaya varılmaması üzerine, 17.09.1992 tarihinde grev kararı alınmış ve bunu 07.10.1992 
tarihinde uygulamaya koyacağını işverene bildirmiştir. Görülüyor ki, olayda yasada öngörülen 
prosedüre uyulmuş ve kanuni grev için aranan koşullar gerçekleşmiştir” (Yargıtay 9.HD., 
11.02.1993, E.93/1008, K.93/1958, Günay,  Toplu, s.740, No:421). 

992  Yargıtay 9.HD., 14.12.1990, E.90/12928, K.90/13831, Günay , Toplu, s.743-744, No:424 
993  Tuncay , Toplu, s.272 



 

 

 

bir çözümdür. Bu anlamda, sadece “direnişler” denmeyip, başına “diğer” 
kelimesinin eklenmesi isabetli olmuştur994. Kanun “diğer dire-nişler” 
ifadesiyle birlikte, işçiler tarafından kullanılan grev benzeri diğer bazı iş 
mücadelesi araçlarını da saymış  ve bunlar hakkında kanun dışı grevin 
müeyyidelerinin uygulanacağını belirtmiştir995. TĐSGLK.md. 25/3’de 
sayılan bu eylemlerden iş yavaşlatma, üretim kötüleştirilmeden niceliği 
düşürmek anlamına gelmektedir996. Bir başka deyişle, faaliyetin 
yavaşlatılması sonucunda, normal faaliyette bulunulduğu zaman alınan 
randımandan daha az üretim elde edilmektedir. Grevin anayasal bir hak 
olduğu Fransa ve Đtalya’da, işi yavaşlatma grev olarak kabul edilmemekte, 
ancak hukuka aykırı bir eylem olarak kabul edilmektedir997. Türk 
hukukunda da, işi yavaşlatma bir grev türü olarak kabul edilmemiştir, 
çünkü işi yavaşlatmada, işin bırakılması, faaliyete ara verilmesi 
sözkonusu değildir998. Yargıtay da, ücretin zamanında ödenmemesi 
nedeniyle işi yavaşlatan işçinin hizmet sözleşmesinin işverence haklı 
sebeple feshedilebileceğine hükmetmiştir999. Bir diğer grev benzeri eylem 
olan verim düşürme ise, gerek daha az üretim halinde, gerekse üretimin 
kalitesinin düşürülmesi halinde sözkonusu olmaktadır. Đşçilerin işin 
verimini düşürmeleri çok farklı yöntemlerle olabilir. Örneğin, kötü 
çalışarak işin verimi düşürülebileceği gibi, aşırı dikkat ve olağanüstü 
özenle çalışmayla da verim düşebilmektedir1000. 
Yine TĐSGLK md.25/3’de adı geçen ve kanun dışı grevin müeyyi-delerinin 
uygulanacağı eylemler arasında işyeri işgali de bulunmaktadır. Đşyerini 
işgalde, şiddet veya tehdit kullanmadan işyerine el koyma söz-
konusudur. El koyma, işyerinin tamamına olabileceği gibi bir kısmına da 
olabilir. Đşyerine girişin, “işgal” olarak nitelendirilebilmesi için işyerine el 
koyma keyfiyeti de olmalıdır. Örneğin, kanuni grevin koşulları oluşmadan 
yapılan oturma eylemleri, çoğu kez, uzun süreli olmaları durumunda 

                                                           
994  Sur , Grev, s.60 
995  Kutal, bu eylemlerin, grev olarak kabul edilmeme ihtimaline karşılık, böyle bir saymanın yapıldığını 

ifade etmektedir.Bkz.Kutal, M.:  “2822 Sayılı Yasada Grev ve Lokavt Kavramları”, Đktisat ve Maliye, 
C.XXXI, S.3, Haziran-1984, s.136-137 

996  Yarsuvat, D.:  Çalışma Ceza Hukuku, Đstanbul, 1978, s.371 
997  Sur , Grev, s.54-55 
998  Aydemir,  Grev Hakkı, s.118 
999  “... Davacı, her ne kadar ücretini alamamış ve diğer kanuni haklarını da zamanında işverenden 

alamamışsa da, kanunun kendisine tanımış olduğu yetkiyi kullanıp iş akdini feshedip davalı 
aleyhine tazminat davası açma hakkı bulunmasına rağmen bu yola tevessül etmeyip işi 
yavaşlatması ve işvereni zarara sokması hakkının olmadığı ve dolayısıyla işverenin davacının iş 
akdini feshedebileceği kanısına varılmıştır...” (Ankara 6.Đş Mahkemesi, 04.02.1987, E.1099, K.154; 
Karar Yargıtay  9.HD., 19.03.1987, E.2745, K.3029 sayılı ilamla onanmıştır, Berksun, A./ 
Eşmelio ğlu, Đ.: Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu, Ankara, 1989, s.654-656, No:12). 

1000 Aydemir,  Grev Hakkı, s.118 



 

 

 

“işyeri işgali” olarak nitelendirilecektir1001. Nitekim Yargıtay, oturma eyle-
mi yaparak çalışmayan işçilerin bu eylemi nedeniyle hizmet sözleşme-
lerinin feshi durumunda, ihbar ve kıdem tazminatı isteklerinin reddine 
karar verilmesi gerektiğine hükmetmiştir1002. Ancak, bununla birlikte, 
işçilerin yönetime el koymaları, işyerine girmeden kapılar tutularak ilgili-
lerin içeriye girmelerine engel olunması ve işçilerin işyerinin bir kısmını 
zaptederek belli bir amaca varmaya çalışmaları da işyerini işgal olarak 
değerlendirilebilir. Yüksek mahkemeye göre de, ücretlerin zamanında 
ödenmediğini ileri sürerek mesai bitiminde işyerini terk etmeyip geceyi 
işyerinde geçiren işçilerin bu davranışı işverene karşı direniş niteliğin-
dedir ve kanuna aykırıdır1003.  
 
Nihayet, yeri gelmişken zikredilmesi gereken ve kanunda adı geç-mediği 
halde, “diğer direnişler” kavramı içerisinde değerlendirilebilecek bir başka 
“kanun dışı” sayılan iş mücadelesi türü de “toplu vizite” eylem-leridir. 
Burada işçilerin, hasta olmadıkları halde topluca doktora mua-yene 
olmak isteğiyle işlerini bırakmaları sözkonusudur1004. Ancak, işçile-rin 
topluca viziteye çıkmalarının kanun dışı bir grev teşkil edip etmediği 
hususunun tespiti, öncelikle işçilerin viziteye çıkmalarının SSK.md.90’da 
yer alan sağlık yardımlarından yararlanma hakkının kullanımı olup olma-
dığının belirlenmesine bağlıdır. Eğer işçilerin topluca viziteye çıkma-
larında bu hakkın kötüye kullanımı sözkonusu değilse, viziteye çıkmanın 
topluca olması, kanunsuz grev teşkil etmez. Örneğin, salgın bir hastalığın 
ortaya çıkması veya işyerinde çalışma şartlarının işçilerin tamamının 
sağlığını etkileyecek bir duruma gelmesi halinde, işçilerin topluca viziteye 
çıkmalarında, sağlık yardımlarından yararlanma haklarının kötüye 
kullanılmasından söz edilemez1005. Bunun yanında, işvereni toplu 
pazarlıkta anlaşmaya zorlamak için toplu viziteye çıkılması durumunda, 
sağlık yardımlarından yararlanma hakkının kötüye kullanılması söz-
konusu olacak ve toplu vizite nedeniyle işbaşı yapmayan işçilerin hizmet 
sözleşmeleri işveren tarafından haklı sebeple feshedilebilecektir1006. Ekle-

                                                           
1001  Aydemir,  Grev Hakkı, s.119 
1002  Yargıtay 9.HD., 02.05.1995, E.95/4318, K.95/14310, Đşveren Dergisi, Temmuz-1995, s.18; 

Kararın incelemesi için bkz.Ergin , 1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.62-64 
1003  Yargıtay 9.HD., 07.10.1993, E.93/3638, K.93/14256, Đşveren Dergisi, Mart-1994, s.15 
1004  Akı, E.:  Đş Mücadelesi ve Uygulama Đlkeleri (Yayınlanmamış Doçentlik Tezi), Đzmir, 1984, s.122 
1005  Sümer , Uygulama, s.285 ; Ayrıca bkz.Şahlanan, F.:  “Toplu Đş Sözleşmeleri ve Toplu Đş Uyuş-

mazlıkları Açısından Yargıtayın 1989 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi”, Yargıtayın 1989 Yılı Đş 
Hukukuna Đlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1991, s.156 

1006  Đstanbul 2.Đş Mahkemesi, 15.10.1990, E.90/763, K.91/339, karar Yargıtay 9.HD.’nin 12.11.1991 
tarih ve E.91/12613, K.91/14228 sayılı kararıyla onanmıştır, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-Şubat-



 

 

 

mek gerekir ki, toplu vizite eyleminin haklı bir nedenle, örneğin ücretlerin 
zamanında ödenmemesi1007 ya da sosyal hakların ödenmemesi1008 gibi 
sebeplerle yapılması halinde de kanuna aykırılık ortadan kalkmayacak ve 
işveren eylemci işçilerin hizmet sözleşmelerini haklı sebeple feshetme 
olanağına sahip olacaktır1009.  
 
Yukarıda açıklanan kanun dışı grev ve benzeri eylemler, Anayasa 
md.54/7’ye uygun olarak, TĐSGLK md.25/3 ile md.72/4 uyarınca yasak-
lanmış bulunmaktadır1010. Bu tür eylemler, md.70’deki “kanun dışı grev 
suçu”ndan daha ağır olan “yasak hallerinde grev suçu”nun cezai müey-
yidelerine tabi tutulmuştur. “Đşyeri işgali” eylemi ise ayrıca TCK.md. 
201/3 ile de cezalandırılmıştır. Ancak burada, eski ve genel nitelikte bir 
hüküm olan TCK.md.201 yerine, TĐSGLK’da aksine bir hüküm bulun-
maması halinde, yeni ve özel hükümler olan TĐSGLK’nın hükümleri 
uygulanacaktır1011.  
 
2- Ücretleri Ödenmeyen Đşçilerin Đşi Topluca Bırakmaları (BK.md.81: 
Akdin Đfa Edilmediği Def’i) 
 
Đşçilerin, ücretlerinin zamanında ödenmediği durumlarda topluca işi 
bıraktıkları da uygulamada sık sık görülen bir hal olmakla birlikte, bu 
sebeple “akdin ifa edilmediği def’i”ne dayanarak ücretlerinin ödenmesine 
kadar topluca çalışmaktan kaçınmalarının kanun dışı grev sayılıp 
sayılmayacağı sorun teşkil etmektedir. Bu hususta, BK.md.81 ile, hizmet 
sözleşmesi gibi karşılıklı sözleşmelerde, borçlu olan tarafın, karşı edim 
yerine getirilinceye kadar edimini ifadan kaçınmasına hukuken cevaz 
verilmiştir. Bu anlamda, işverenin belli bir döneme ilişkin ücret ödeme 
borcunu yerine getirmemesi halinde, ücret alacaklısı işçi BK.md.81’e da-

                                                                                                                                                 
Mart 1992, Kararlar Bölümü, s.3-4 ; Ayrıca bkz.Yargıtay 9.HD., 18.10.1994, E.94/6938, 
K.94/1425, Đşveren Dergisi, Nisan-1995, s.18 

1007  Yargıtay 9.HD., 07.10.1993, E.93/3638, K.93/14256, Đşveren Dergisi, Mart-1994, s.15 
1008  Yargıtay 9.HD., 21.06.1994, E.94/1728, K.94/9862, Đşveren Dergisi, Kasım-1994, s.15-16; 

Tuncay , kararın “kimi sosyal hakların ödenmemesi” gerekçesine dayandığını belirtmekte ve bu 
açıdan tartışılmaya değer olduğunu ifade etmektedir.Bkz.Tuncay , 1994 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.40 

1009  Ancak Yargıtay, 1990 yılında Kocaeli 1.Đş Mahkemesince verilen bir kararı onayan kararında, 
toplu iş sözleşmesi gereğince tahakkuk etmiş yirmi günlük ücretlerinin ödenmemesi üzerine 
işçilerin toplu halde işi bırakmalarının kanun dışı grev olarak  nitelendirilemeyeceği sonucuna 
varmıştır.Bkz.Yargıtay 9.HD., 08.06.1990, E.6424, K.7006, Tuncay,  1994 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.40 

1010  Kutal , Grev ve Lokavt, s.136 
1011  Aydemir , Grev Hakkı, s.120-121 



 

 

 

yanarak iş görme borcunu ifa etmekten kaçınabilecektir1012. Gerçi, işve-
renin herhangi bir zorunluluk olmaksızın işçisinin ücretini ödememesi, 
işçiye hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetme hakkı elbette verecektir. 
Ancak işçi BK.md.81’e göre “ödemezlik def’i”ni kullanarak akdi bağlılığın 
bozulmasını istemeyebilecek, sadece karşı edim ifa edilinceye kadar kendi 
borcunu ifa etmeyeceğini beyan etmiş olacaktır. Böylece, işçi, bir taraftan 
kendi ediminin karşılıksız olarak elinden çıkmasına engel olmakta, öte 
taraftan karşı tarafı borçlandığı edimi yerine getirmesi için baskıya tabi 
tutmaktadır1013.  
 

Sözkonusu BK.md.81’e göre; “mütekabil taahhütleri muhtevi olan bir 
akdin ifasını talep eden kimse; akdin şartlarına ve mahiyetine nazaran bir 
ecelden istifade hakkını haiz olmadıkça kendi borcunu ifa etmiş ve ifasını 
teklif eylemiş olmak lazımdır”1014. Buna göre, BK.md.81’de öngö-rülen 
“ödemezlik def’i”ni ileri sürebilmek için öncelikle iki tarafa karşılıklı borç 
yükleyen (sinallagmatik) bir sözleşme mevcut olmalıdır. Diğer yan-dan, 
ödemezlik def’i ancak biri diğerinin karşılığı olan edimlere uygulanır, aynı 
sözleşme içinde bulunmakla birlikte, aralarında değişim ilişkisi 
bulunmayan edimler ve yan borçlar için ödemezlik def’i kullanma imkanı 
yoktur. Ayrıca, her iki borç da doğmuş ve sona ermemiş olmalı ve nihayet 
ödemezlik def’ini ileri sürenin önce ifa borcu altında olmaması gereklidir. 
Bununla birlikte, hizmet sözleşmesinde olduğu gibi sürekli ve dönemli 
edimlerin sözkonusu olduğu sözleşmelerde, önce ifa zorunda olan tarafın, 
yerine getirdiği bölümün karşılığını almaması halinde edimini ifaya 
devam etmekten kaçınabileceği de kabul edilmektedir1015. Bu anlamda, 
çalışmış olan işçiye, o dönemin sonunda ücreti ödenmemişse, işçi 
BK.md.81 uyarınca çalışmaktan kaçınabilecektir. 
Görüldüğü üzere, işverenin ücret ödememesi durumunda, işçilerin 
herbirinin ödemezlik def’ine dayanarak işe devam etmekten kaçınabile-
ceği söylenebilecektir1016. Ancak, işçilere münferiden tanınmış olan ifadan 

                                                           
1012  Kaniti, S .: Akdin Đfa Edilmediği Def’i, Đstanbul, 1962, s.74 vd. 
1013  Oğuzman,  Borçlar, s.224 
1014  “Borçlar Kanununun 81.maddesi hükmünün böylece taraflara ne gibi bir yetki sağladığı tartışmalı 

bir konudur. Gerçekten, bir tarafın diğerini ifaya zorlayabilmesi için kendi edimini ifa etmiş 
olmasının bir şart mı teşkil ettiği, yoksa karşı tarafa durumu ileri sürerek ifadan kaçınma 
yetkisinin mi tanındığı maddeden kesin olarak anlaşılamamaktadır...Bir görüş ödemezlik def’ini 
dava temelinin yetersizliği savunması saydığı halde, diğer görüş bunu gerçek anlamda bir def’i 
saymaktadır. Borçlar Kanununun 81.maddesi birinci görüşe mütemayil bir ifade taşıyorsa da 
Đsviçre ve Türk hukuklarında hakim olan görüş BK.md.81’de taraflara tanınan yetkinin gerçek 
anlamda bir def’i olduğu yolundadır”.Bkz.Oğuzman,  Borçlar, s.223 

1015  Sur , Grev, s.80-81 ; Oğuzman , Borçlar, s.228 
1016  Soyer, P.:  “Direniş Nedeniyle Çalışılmayan Günlerde Ücret Ödenmemesi”, ĐHU., Đş K.md.26 

(No:1); Sur , Grev, s.81; Narmanlıo ğlu,  Grev, s.84-85 



 

 

 

kaçınma hakkının toplu olarak kullanılması durumunda, sözkonusu 
eylemin kanun dışı grev teşkil edip etmeyeceği gerek 275 sayılı gerekse 
2822 sayılı kanun dönemlerinde hem yargı kararlarına hem de doktrin-
deki tartışmalara konu olmuştur. 275 sayılı kanun döneminde, işçilerin 
kanundan ya da toplu iş sözleşmesinden doğmuş olan haklarının ihlali 
halinde, grev yapabilme olanağı bulunduğundan, yapılan eylemin kanuna 
uygun olup olmamasına göre grevin niteliği belirleniyordu. Ancak, 2822 
sayılı TĐSGLK, hak grevi yolunu kapattığı için, ücretlerinin ödenmemesi 
nedeniyle de olsa işçilerin aralarında anlaşarak işlerini topluca bırakma-
ları bir kanun dışı grev teşkil edecektir1017. Zira, Narmanlıoğlu’nun da 
isabetle ifade ettiği üzere, böyle bir durumda, grevin maddi unsuru ile 
psikolojik unsuru birlikte gerçekleşmiş olacağından, temelde haklı olsalar 
da, işçilerin davranışları kanunen yasaklanmış olan hak grevi sayılacak 
ve sonuçta kanun dışı bir grev karşısında bulunulacaktır1018.  
 
Ancak, BK.md.81 uyarınca ödemezlik def’ini ileri süren işçilerin, 
aralarında bir anlaşma olmaksızın aynı zamana rastlasa da, iş görmekten 
kaçınmaları kanuna dayanan bir hakkın kullanılması olduğundan bir 
grev sayılmayacaktır1019. Zira, borçlar hukukunun tanıdığı bir hakkın, 
topluca kullanılması halinde sözkonusu olamayacağını ileri sürmek ola-
nağı yoktur. Hukuk düzeninin böyle bir sınırlama getirdiğini söylemek 
mümkün değildir. Bir kimse kanundan doğan bir hakka sahipse, bu 
hakkı, ona sahip diğer kimselerle birlikte kullanma yoluna gitmesi 
hukuka aykırı olmamalıdır1020. Ancak, bu sonuca ulaşabilmek için yuka-
rıda da belirtildiği üzere, aralarında anlaşma olmaksızın, birden çok işçi-
nin, birikmiş ücretlerinin ödenmemesi nedeniyle grev yapmak amacı bu-
lunmaksızın, ödemezlik def’ini kullanmaları sözkonusu olmalıdır. Bundan 
başka, bir grevden söz edilebilmesi için, işçilerin ancak yapmak zorunda 
oldukları işi bırakmaları gerekmektedir. BK.md.81 uyarınca ödemezlik 
def’ini ileri süren işçinin ise iş görme borcunun olduğu söylenemeye-
cektir. Çalışma yükümü bulunmayan işçilerin, grevin maddi unsuru olan 
“işin bırakılması”nı gerçekleştirmeleri sözkonusu olamaz. Netice itibariyle, 
ödemezlik def’ine dayanarak birden çok işçinin aralarında anlaşmadan 
işlerini topluca bırakmış olmaları halinde, kanundan doğan bir hakkın 
kullanılması sözkonusu olacağından, işçilerin bu davranışları grev teşkil 
                                                           
1017  Günay, C. Đ.: Toplu Hak Uyuşmazlıkları, Ankara, 1995, s.26-27 
1018  Narmanlıo ğlu , Grev, s.86, dn.138; Ayrıca bkz.Narmanlıo ğlu, Ü.:  “Toplu Đş Đlişkileri Açısından 
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1019  Günay , Uyuşmazlıklar, s.27 ; Narmanlıo ğlu,  Grev, s.87 
1020  Tuncay, C.:  “Toplu Đş Sözleşmesi Hükmünün Đptali-Ücretlerin Zamanında Ödenmemesi Nede-
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etmeyecektir1021. Yargıtay ise böyle bir durumda, eylemin kanun dışı grev 
sayılması yolunda tespite karar verilmesi gerektiğini ifade etmekte ve 
BK.md.81 açısından değerlendirme yapılmasını isabetsiz bulmaktadır1022.  
 
Bu açıklamalar ışığında belirtmek gerekir ki, ücretlerin öden-memesi 
sebebiyle yapılan vezne önünde bekleme eylemleri, “sendikanın çağrısına 
uyularak yapıldığı takdirde” kanun dışı grev sayılacaktır. An-cak, işçilerin 
sendikanın bir kararı olmaksızın ve aralarında anlaşmaksızın birikmiş 
ücretleri için ödemezlik def’ini ayrı ayrı olarak aynı zamanda da olsa 
kullanarak, vezne önünde iş görmeyerek beklemeleri haklı eylem 
sayılmaktadır1023.  
Hemen eklemek gerekir ki; sadece işi bırakan işçilerin herbirinin 
ücretinin ödenmemiş olması, BK.md.81’e dayanarak işi bırakmalarını 
                                                           
1021  Narmanlıo ğlu , Grev, s.87-88 
1022  Yargıtay, Ankara 8.Đş Mahkemesinin “ücretlerin zamanında ödenmesini isteyen davalıların 

Borçlar Kanununun 81.maddesinde, karşı edim yerine getirilinceye kadar davalıların iş görme 
edimini ifadan kaçınmalarına hukuken cevaz verilmiş olması karşısında, hak ettiği ücreti 
işverence ödenmeyen davalıların eyleme katılmayan şahitlerle birlikte işverene hitaben verdikleri 
tarihsiz dilekçe 2822 sayılı yasanın 25.maddesinde yer alan, işyerinde faaliyeti durdurma veya 
işin niteliğine göre önemli ölçüde aksatmak amacıyla aralarında anlaşmaya varıp topluca 
çalışmamak ve işi bırakmak şeklindeki nitelendirmeye yetmez. Öte yandan, işverenin işçilerin 
ücretlerini düzenli ödememesi ve zam önerilerine karşı işçilere hakaret etmesi veya “böyle 
çalışan çalışır, çalışmayan gider” şeklinde beyanı karşısında, işçilerin aralarında hiçbir anlaşma 
olmaksızın topluca da olsa, işlerini bırakmaları yasa dışı grev olarak kabul edilemez. Yukarıda 
gösterilen gerekçelerle, davalıların özellikle işyerinde yeniden çalışmak için dilekçe veren N.Ö. 
ve arkadaşlarının da aynı eyleme katılıp dilekçeler ve tutanaklar imzalamasına karşılık, topluca 
işi yavaşlatma ve durdurma eylemi yapmayıp diğer davalıların yaptığını beyan etmesi, davalılar 
arasında bir anlaşma olmaksızın münferiden hareket ile işyerini terk etme durumunda kaldıkları 
kabul edildiğinden davanın reddine karar verilmiştir” şeklindeki kararını (Ankara 8.Đş Mahkemesi, 
10.12.1991, E.91/472 D.Đş, K/91/71 D.Đş), “dosyadaki bilgi ve belgelerden ve davalıların birlikte 
imzalayarak işverene vermiş oldukları ve dosyaya ibraz edilen tutanaktan, işyerinde çalışan 
davalıların 25.maddenin tanımına girecek şekilde eylemde bulundukları anlaşılmaktadır. Bu 
eylemde kanuni grev için aranan şartlar gerçekleşmediği için kanun dışı grevin unsurları 
oluşmuş bulunmaktadır. Böyle olunca davanın kabulü ile davalıalrın eyleminin kanun dışı grev 
sayılması yolunda tespite karar verilmesi gerekirken, yazılı şekilde ve BK.’nın 81.maddesi 
açısından değerlendirme yapılarak hüküm tesisi isabetli değildir” gerekçesiyle bozmuştur 
(Yargıtay 9.HD., 06.03.1992, E.92/2607, K.92/2667, Günay , Uyuşmazlıklar, s.25-26, dn.52). 

1023  “... Davacının da aralarında bulunduğu işçilerin toplu iş sözleşmesinden doğan hakları ile 
ikramiye alacaklarının işverence ödenmemesi üzerine 04.07.1991-10.07.1991 tarihleri arasında 
vezne önünde sıra oluşturup haklarının ödenmesini istemeleri, BK.’nın 81.maddesinin karşı 
edim yerine getirilinceye kadar davacının iş görme edimini ifadan kaçınmasına hukuken cevaz 
verilmiş olması karşısında, kendi yükümünü yerine getirmeyen işverenin, geçimini ve yaşamını 
ücretine bağlı sürdüren işçiden iş görme edimini kayıtsız şartsız yerine getirmesini beklemesi ve 
hakkını talep eden işçinin iş akdini birtakım nedenlerle feshetmesi iyiniyet kuralları ile 
bağdaşmadığından, yapılan eylem 2822 sayılı kanunun 45.maddesinde gösterilen kanun dışı 
grev olarak nitelendirmeye yetmez...” (Ankara 8.Đş Mahkemesinin 28.01.1992 tarih ve 
E.91/2726, K.92/58 sayılı kararı, Yargıtay 9.HD., 10.03.1992, E.92/2710, K.92/2854 sayılı 
ilamıyla onanmıştır.Bkz.Günay , Toplu, s.869-871, No:465). 



 

 

 

haklı kılar. Yoksa, sözleşmeden ve kanundan doğan hakları işveren ta-
rafından ihlal edilmemiş olan, örneğin ücretlerini almış bulunan işçiler, 
aynı işyerinde çalışan fakat haksızlığa uğramış olan diğer arkadaşlarını 
desteklemek amacıyla onlarla birlikte işbaşı yapmazlarsa sözleşmeye ay-
kırı davranmış olurlar. Zira, böyle bir durumda bu kişilerin BK.md.81’den 
doğan bir iş görmekten kaçınma hakları yoktur1024. 
 
Edimin ifası, bir dava açılmaksızın talep edilirse, ödemezlik def’i ifayı 
talep edene yöneltilecek bir beyanla kullanılabilir. Bu beyan bir şekle tabi 
değildir. Ancak, ödemezlik def’i genellikle bir dava içinde kullanılır. Bu 
takdirde, şekil ve süre bakımından usul hukuku hükümlerine uyul-ması 
gerekir, hakim re’sen dikkate alamaz. Ödemezlik def’ini ileri süren davalı, 
def’in şartlarının bulunduğunu ispatla yükümlü değildir. Def’in 
kullanılmayacağını ispat yükü davacıya düşmektedir1025.  
 
Nihayet, ödemezlik def’i ancak birinci derecedeki borçlar için söz-
konusudur, ikinci derecedeki borçlar ise BK.md.81 hükmü kapsamı 
dışında kalacaktır. Bu anlamda, işçinin hizmet sözleşmesinden doğan 
temel alacağı olan “ücret” dışındaki alacakları, örneğin sosyal haklardan 
olan bayram harçlığının süresinde ödenmemesi, işçiye ödemezlik def’ini 
ileri sürme hakkını vermeyecektir1026. 
 
3- Grev Hakkının Kötüye Kullanılması 
 
2822 sayılı kanun 29.maddesinde grevin yasaklanmış bulunduğu işleri, 
30.maddesinde de grevin yasak olduğu yerleri sayma yoluna gitmiş-tir. 
Đşte sözkonusu yasakların bulunduğu yer ve işlerde ya da grevin 
sınırlandırıldığı durumlarda, örneğin grevin Bakanlar Kurulu tarafından 
ertelenmesi veyahut yapılan grev oylamasının neticesinin, grev yapılma-
ması şeklinde çıkması hallerinde yapılan grevler, kısacası grevin uygulan-
masına engel olan durumlardan birinin bu aşamada ortaya çıkmasına 
rağmen uygulamaya devam edilen, kanuni ya da akdi engellere rağmen 
sürdürülen grevler kanun dışı olarak nitelendirilirler1027.  
Bununla birlikte, grev, mesleki bir amaçla ve kanunda belirtilen usule 
uygun olarak yapılmış ve TĐSGLK.md.29 ve 30’da belirtilen yasaklar da 
sözkonusu olmamış olabilir. Ancak, aynı kanunun 47.maddesi “grev 
hakkının kötüye kullanılması” müessesesini de düzenlemiş ve grev hak-
kının “iyiniyet kurallarına aykırı” tarzda, “toplum zararına” ve “milli ser-
                                                           
1024  Tuncay,  ĐHU., TĐSGLK.md.19 (No:2) ; Sur,  Grev, s.85 
1025  Oğuzman , Borçlar, s.229-230 
1026  Günay , Uyuşmazlıklar, s.27-28 
1027  Tuncay , Toplu, s.273 ; Narmanlıo ğlu , Kanun Dışı, s.305 



 

 

 

veti tahrip edecek şekilde” kullanılamayacağını hükme bağlamıştır. Mad-
deye göre; iyiniyet kurallarına aykırı tarzda, toplum zararına ve milli ser-
veti tahrip edecek şekilde uygulanan grev, bir tarafın ve Çalışma Baka-
nının başvurusu üzerine 15.maddeye göre yetkili iş mahkemesi kararı ile 
durdurulur. Aslında her grevin bir miktar zararlı etkileri olabilmektedir, 
ancak kanunun buradaki maksadı, MK.md.2’de ifadesini bulan ve 
yukarıda ayrıntılı olarak incelenen iyiniyet kuralının sözkonusu hususta 
da gözönünde tutulması gerektiğidir. Şu halde, burada önemli olan 
tarafların amacıdır. Örneğin, kanuni bir grev uygulayan sendika, işçilerin 
ekonomik ve sosyal durumları ile çalışma şartlarını koruma ve düzeltme 
amacını güdüyorsa, bu grev işvereni ne kadar zarara uğratırsa uğratsın, 
iyiniyet kurallarına aykırılık sözkonusu olmayacaktır. Buna karşılık, bir 
işçi sendikası işverenin mali gücünün çok üzerinde, karşılanamayacağını 
bile bile yaptığı tekliflerde uyuşmazlığa giderse ve bu tutumda direnirse 
burada güdülen amacın işçileri korumak olduğu söylenemeyecektir1028.  
 
Kanun, grev hakkının ne zaman kötüye kullanıldığının tespitinde bazı 
kıstaslar vermektedir. TĐSGLK.md.47’nin anlatımından, “iyiniyet ku-
rallarına aykırılık” ile “milli servetin tahribi” ve “toplum zararı” ölçüt-
lerinin ayrı ayrı dikkate alınması gerektiği sonucuna varılabilir. Buna 
göre, eğer uygulanan grev açıkça iyiniyet kurallarına aykırı biçimde, grev 
hakkının kötüye kullanılmasını teşkil ediyorsa, artık milli servetin 
tahribine ve toplum zararına bakılmayacaktır.  Buna karşılık, uygulanan 
grevde iyiniyet kuralına aykırılık bulunduğu açıkça anlaşılamıyorsa, bu 
durumda grevin milli serveti tahrip edici ve topluma zarar verici olup 
olmadığına bakılarak sonuca ulaşılacaktır1029.  
 
Đşte bu kıstaslara uygun olmayacak şekilde grev hakkı kullanılırsa ve bu 
durum mahkeme kararıyla kesinleşirse, uygulamaya devam edilen grev, 
kanun dışı bir grev niteliği kazanır ve kanun dışı grevin yaptırım-larına 
tabi olur. Grevin durdurulmasına ilişkin dava devam ederken, grev devam 
edebilir. Ancak, davacı mahkemeden ihtiyati tedbir de talep edebilir. Ne 
var ki, bu husus TĐSGLK.md.47’de düzenlenmemiştir. Demircioğlu, böyle 
bir durumda, tespit davasında ihtiyati tedbiri düzen-leyen 
TĐSGLK.md.46/2’den mahiyeti itibariyle tespit davasından ibaret olan bu 
davada da yararlanılabileceğini belirtirken1030: Tuncay, 46.mad-deye göre 
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değil, HUMK.’un genel hükümlerine göre, grevin ihtiyati tedbir yoluyla 
durdurulmasının istenebileceğini ifade etmektedir1031.  
 
4- Kanun Dışı Grevi Tespit Davası Açılması 
 
Kanun dışı bir grevin, işçilerin hizmet sözleşmelerinin haklı sebep-le feshi 
gibi önemli ve ağır sonuçlar doğurması nedeniyle, taraflar genel-likle 
tespit davası ile grevin hakikaten kanun dışı olup olmadığının be-
lirlenmesini istemektedirler. Ancak, bunun takdiri ayrıntılı bir hukuki 
incelemeyi gerektirmektedir. Zira, bir grevin “kanuni” sayılabilmesi için, 
kanunda belirtilen amaç ve usule uygun olarak yapılması gerekmektedir. 
Ancak bu husus, kanun hükümlerinin farklı şekillerde yorumlanması ne-
deniyle birtakım sorunları beraberinde getirmekte, işçi ve işverenin grevin 
kanun dışı olup olmadığı konusunda farklı bakış açıları taşıması önemli 
sakıncalar doğurmaktadır1032. Bu nedenle, konumuz bakımından incelen-
diğinde, işverenin kanun dışı grev nedeniyle işçinin hizmet sözleşmesini 
fesih hakkını kullanabilmesi, herşeyden önce grevin kanun dışı olup 
olmadığına bağlıdır. Bunun için de en iyi yöntem sözkonusu hususun 
mahkemece tespitidir. Bir grevin kanun dışı olduğu kesinleşmediği sü-
rece, kanuna uygun olduğu varsayılmak gerekir. Đşverene göre kanun dışı 
olabilen bir grev, bazen onun düşündüğü gibi olmayabilmektedir. Hal 
böyle olunca, grevin kanun dışı olduğu mahkemece tespit edilmediği sü-
rece, işverenin haklı sebeple fesih ve buna bağlı haklarını kullanmaması 
doğru olacaktır1033. Aksi halde, işveren grevin kanuna uygun olmadığı 
düşüncesiyle işçinin işine son vermiş olup da, mahkeme, grevin kanuni 
olmadığı yolundaki iddiayı reddetmiş ise, işveren bu yoldaki davranışının 
sonuçlarına katlanacaktır1034. Đşte bu nedenle “tespit davası” konumuz 
bakımından büyük önem taşımaktadır.  
 
275 sayılı TĐSGLK döneminde grevin kanun dışı olup olmadığının tespiti 
yolunda bir dava açılıp açılamayacağı, kanunda bu yönde bir düzenleme 
olmadığından sürekli tartışma konusu olmuştu. Yargıtay bu dönemde 
grevin kanun dışı olup olmadığının tespiti talebiyle açılan davaları, eda 
davası açma imkanı olsa bile, özellikleri nedeniyle tespit davası olarak 

                                                           
1031  Tuncay , Toplu, s.275 
1032  “Örneğin, işveren grevin kanunsuz olduğu kararını almaksızın işçilerin hizmet akitlerini feshettiği 

ve bunların yerine işçi aldığı takdirde, ileride işten çıkarılan işçiler tarafından açılacak bir davada 
grevin kanuni olduğuna karar verildiğinde, hakkında Sendikalar Kanununun 31.maddesi hük-
müne aykırı hareket ettiğinden dolayı sendikal tazminata hükmedilebilecektir”.Bkz.Çelik , s.566 

1033  Özgen , s.130 
1034  Yargıtay 9.HD., 20.11.1980, E.11285, K.11851, Berksun/E şmelio ğlu , s.644-645, No:3 



 

 

 

kabul etmekteydi1035. Bunu dikkate alan kanun koyucu, 2822 sayılı 
kanun ile tespit davasını düzenlemiştir. TĐSGLK.md.46’ya göre; “Karar 
verilen veya uygulanmakta olan bir grev ve lokavtın kanun dışı olup 
olmadığının tespitini, uyuşmazlığın tarafı olanlardan herbiri 15.maddeye 
göre yetkili iş mahkemesinden her zaman talep edebilir. Mahkeme bir ay 
içinde karar verir. Verilecek karar, tarafları ve işçi ve işveren sendikasının 
mensuplarını bağlar ve ceza davaları için de kesin delil teşkil 
eder”(TĐSGLK.md.46/1). 
 
Görüldüğü üzere, tespit davası greve karar verilmesinden sonra ancak 
uygulamaya başlamadan önce açılabileceği gibi, uygulamaya başladıktan 
sonra da açılabilir. Herhangi bir nedenle sona ermiş olan bir grevin 
kanun dışı olup olmadığına dair bir tespit davası açılamaz1036. Bu 
durumda, eğer grev kanun dışı iken sona erdirilmişse, örneğin bu yüzden 
zarara uğrayan işveren tespit davası değil, eda davası açacaktır1037. 
Ancak, eklemek gerekir ki grevin başladıktan sonra sona ermesi, hatta 
uyuşmazlığın toplu iş sözleşmesi ile sonuçlanması halinde dahi tespit 
davası bundan etkilenmez1038.  
 
Grevin kanun dışı olup olmadığının tespiti1039 davasında davacı, 
uyuşmazlığın tarafı olan işveren sendikası veya işverendir. Davalı ise, 
uyuşmazlığın tarafı olan işçi sendikasıdır. Ancak, işçi sendikası kararı 
bulunmaksızın yapılan bir grev sözkonusu ise, bu davanın davalısı 
“grevci işçiler” olacaktır1040. Ancak, hemen belirtmek gerekir ki; bir grev 

                                                           
1035  “Davacının bir eda davası açmaya zorlanması onun kural olarak işçilere karşı birtakım eylemlere 

başvurması gibi kitleler üzerindeki etkileri bakımından ağır sonuçlar doğurabilecek bir durum 
yaratacaktır. Halbuki tespit davasıyla grevin haklılığı veya haksızlığının mahkeme eliyle belli 
edilmesinden sonra tarafların birbirlerine karşı başkaca harekete geçmeleri, sosyal güvenlik ve 
hukuki kararlılık bakımından çok doğru ve yerinde olacaktır” (Yargıtay HGK., 17.03.1965, 659/D-
9, Reiso ğlu , Şerh-86, s.375-376). 

1036  “2822 sayılı kanunun 46.maddesine göre, işverenin tespit davası açmakta hukuki yararının 
bulunabilmesi için, greve karar verilmesi veya uygulanmış olması gerekir. Eğer herhangi bir 
sebeple grev sona ermiş veya uygulamaya konulamamışsa, işverenin burada hukuki yararının 
bulunduğu söylenemez. Đşveren 45.maddeye göre bir işlem yapamayacağı gibi talepte de 
bulunamaz. Böylece konusu kalmayan davanın reddine karar verilmesi gerekir” (Yargıtay 9.HD., 
18.11.1986, E.9465, K.10291, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.548-549, No:3) 

1037  Reiso ğlu , Şerh-86, s.377 ; Tuncay,  Toplu, s.276 
1038  Yargıtay 9.HD., 23.02.1976, E.76/4910, K.76/6684, Đşveren Dergisi, Aralık-1976, s.20-21; 

Yargıtay 9.HD., 09.05.1996, E.96/8681, K.96/9859, Günay , Toplu, s.865, No:460 
1039  “Kanun dışı grev yapılması halinde, işveren, bunun kanun dışı olduğunun tespitini dava ile 

isteyebileceğinden, bu, HUMK.’un 368.maddesi uyarınca delil tespiti olarak nitelendirilemez” 
(Yargıtay 9.HD., 24.11.1989, E.89/9839, K.89/10271, TÜHĐS, Mayıs-1990, s.15). 

1040  Tunçoma ğ/Centel , s.486 ; Tuncay , Toplu, s.276 ; Sendikaya karşı açılan bir tespit davasında, 
Yargıtaya göre; “topluca viziteye çıkan işçiler bu eylemlerini sendikalarının aldığı bir karara 



 

 

 

kararının kanun dışı olduğunun tespitini işveren tarafı isteyebileceği gibi, 
kararı alan işçi sendikasının da gerektiğinde aldığı kararın kanuni oldu-
ğunun tespitini mahkemeden istemesi bu maddeye göre mümkündür1041. 
 
Tespit davasında yetkili mahkeme, TĐSGLK.md.15’e göre yetkili iş 
mahkemesidir. Buna göre; yetkili mahkeme, grev kararının ilişkin olduğu 
işyerinin bağlı olduğu Bölge Çalışma Müdürlüğünün bulunduğu yerdeki 
mahkeme1042; grev kararının ilişkin olduğu işyerleri farklı Bölge Çalışma 
Müdürlüklerinin yetki alanına dahilseler, Ankara iş mahkemesidir. Bir 
işletme toplu iş sözleşmesi yapılmasıyla ilgili olan grev kararının veya grev 
uygulamasının tespiti davası ise, işletme merkezinin bulunduğu yer 
mahkemesinde görülecektir. Sözkonusu yetkili mahkeme bir ay içinde 
kararını verecektir, ancak kanundaki süreye ilişkin bu düzenleme 
mahkemeye bir direktif niteliğinde değildir ve kararın verilmesi herhangi 
bir nedenle bir ayı aşarsa, bu durum kararın hukuka aykırı olduğu 
sonucunu doğurmaz. Mahkeme duruşma yaparak kararını verecektir ve 
mahkemece verilecek tespit kararının temyizi ve kesinleşmesi genel 
hükümler çerçevesinde düşünülecektir1043. 
 
Bundan başka, TĐSGLK.md.46/1’de açıkça belirtildiği üzere, tespit 
davasına ilişkin mahkeme kararı, uyuşmazlığın taraflarını ve ayrıca işçi 
ve işveren sendikalarının üyelerini bağlar ve ceza davaları için kesin delil 
teşkil eder. Usul hukukuna göre, bir dava ancak taraflar hakkında kesin 
hüküm ifade ettiği ve tarafları bağladığı halde, bu maddede, mahkemece 
verilen tespit kararının taraflar dışında işçi ve işveren sendikalarının 
mensuplarını da bağlayacağı şeklinde bir düzenleme mevcuttur. Bu an-
lamda, bir işçi sendikasının üyeleri, bir grevi kanun dışı bulan mahkeme 
kararının kendileri için bağlayıcı olamayacağını ileri süremeyecekler;  
mahkeme kararına rağmen grevi sürdüren işçiler, kanun dışı grevin 

                                                                                                                                                 
istinaden yapmamışlarsa, bu eylemden dolayı sendikaya husumet tevcih edilemez. Baştemsilci 
bir kuruluşu ifade etmediği gibi baştemsilcinin kendiliğinden yapmış olduğu teşvik ve tahrik 
sendikaca yapılmış bir hareket olarak görülemez” (Yargıtay 9.HD., 08.12.1989, E.89/10641, 
K.89/10707, Tekstil Đşveren Dergisi, Şubat-1990, s.18-19) ; Yüksek mahkemenin vermiş olduğu 
bir başka karara göre ise, işçiler aralarında anlaşarak direnişe geçip işi yavaşlatmışlarsa, bu 
eylem kanun dışı grevi oluşturduğundan uyuşmazlığa taraf olanlardan herbiri bunun kanun dışı 
olduğunun tespitini isteyebilir ve bunda hukuki yararı vardır.Bkz.Yargıtay 9.HD., 24.11.1989, 
E.89/9839, K.89/10271, TÜHĐS, Mayıs-1990, s.15 

1041  Reiso ğlu , Şerh-86, s.376 
1042  Yargıtay 9.HD., 28.10.1999, E.99/16338, K.99/16399, YKD., Ocak-2001, s.41 
1043  Oğuzman,  Đlişkiler, s.252; Tuncay,  Toplu, s.276-277; Tunçoma ğ/Centel , s.486; Reiso ğlu, 

Şerh-86, s.377 



 

 

 

sonuçlarına katlanacaklardır1044. Hal böyle olunca, aynı grevle ilgili olarak 
sonradan açılacak hukuk davalarında da, tespit kararı hakimi bağlaya-
caktır. Hatta, grevin kanun dışı olduğunu saptayan hüküm, sonraki 
davada yanlar aynı olmasa da hakimi bağlayacaktır1045. 
 
Đş mahkemesinin vereceği, grevin kanuni olup olmadığına dair ka-rar, 
açılacak bir ceza davasında da kesin delil teşkil edecektir. Örneğin, 
TĐSGLK.md.70’e göre, kanun dışı bir greve katıldığı iddiasıyla işçilere 
karşı ceza davası açılmışsa, iş mahkemesi ise tespit davası sonucunda 
grevin kanuni olduğuna karar vermiş ve bu karar kesinleşmişse, ceza 
mahkemesi beraat kararı vermelidir1046. Ancak, iş mahkemesince henüz 
karar verilmemişse, ceza hakimi karar vermek için hukuk hakiminin 
kararını beklemez1047.  
 
TĐSGLK.md.46’nın 2.fıkrasında ise; hakimin, tespit kararının ke-
sinleşmesine kadar, dava konusu grevin ihtiyati tedbir olarak dur-
durulmasına karar verebileceği gibi, konulmuş tedbiri de her zaman kal-
dırabileceği düzenlenmiştir. Gerçekten de, bazı durumlarda, tespit davası 
sürerken grevin uygulanmaya devam etmesi telafisi mümkün olmayan 
zararlara yol açabilir. Bu nedenle, bir grevin kanun dışı olduğunun tespiti 
talep edilir ve hakim de bu iddiayı ciddi bulursa, tespit davasının 
kesinleşmesine kadar ihtiyati tedbir olarak grevin durdurulmasına karar 
verebilir. Belirtmek gerekir ki, hakim, talep olmadığı sürece grevin ihtiyati 
tedbir yoluyla durdurulmasına karar veremez. Uyuşmazlıkta taraf olma-
yan üçüncü kişiler de bu uyuşmazlıktan etkilenseler bile ihtiyati tedbir 
talebinde bulunamazlar. Bundan başka, ara kararı niteliğinde olduğun-
dan, ihtiyati tedbir kararlarının temyiz edilmesi mümkün değildir. Ancak 
hakim, vermiş olduğu ihtiyati tedbir kararını tespit davasının kesinleş-
mesine kadar kaldırabilir1048. Tedbir olarak grevin durdurulması halinde 
ise, tedbire rağmen grev uygulamasına başlama veya devam etme, kanun 
dışı grev teşkil edecektir1049.   
 

                                                           
1044  Reiso ğlu , Şerh-86, s.377; Tunçoma ğ/Centel , s.486-487; Narmanlıo ğlu , Kanun Dışı, s.312; 

Tuncay , Toplu, s.277 
1045  Tunçoma ğ/Centel , s.487 
1046  Reiso ğlu , Şerh-86, s.377-378 
1047  Tunçoma ğ/Centel , s.487; Ayrıca bkz.Yargıtay CGK., 17.04.1978, E.78/9-89, K.78/140 ve 

C.Tuncay ’ın Đncelemesi, ĐHU.TĐSGLK.md.55 (No:2) 
1048  Tuncay , Toplu, s.277 
1049  Reiso ğlu,  Şerh-86, s.378; Ayrıca bkz.Yargıtay 9.HD., 22.12.1977, E.12378, K.17528, 

Berksun/E şmelio ğlu , s.641-643, No:2 



 

 

 

Eklemek gerekir ki; md.46/2’de yer alan bu hüküm aslında 
HUMK.md.101 ve devamında düzenlenen ihtiyati tedbir kararının toplu iş 
uyuşmazlıklarındaki görünümüdür. Bu nedenle, grevin kanun dışı olup 
olmadığı yolundaki tespit davasının açılmasından önce de grevin ihtiyati 
tedbir yoluyla durdurulmasını talep edebilmek mümkündür1050. Ancak, 
ihtiyati tedbir kararı dava açılmasından önce verilmiş ise, uygulansın ya 
da uygulanmasın, kararın verildiği tarihten itibaren on gün içinde dava 
açılması gereklidir (HUMK.md.109). Aksi takdirde, tedbir kararı kendili-
ğinden ortadan kalkar. 
 
5- Đşçinin Hizmet Sözleşmesinin Haklı Sebeple Feshedilmesi 
 
5.1.Genel Olarak 
 
Kanuna uygun olarak bir grev yapılması durumunda işverenin greve 
katılan işçilerin hizmet sözleşmelerini haklı sebeple feshetmesi mümkün 
değildir. Gerçekten, grevin kanuni olması durumunda, hizmet sözleşmesi 
TĐSGLK.md.42 uyarınca askıda kalacağı için grevin devamı müddetince 
ya da grevin bitiminde, salt bu sebebe dayanarak hizmet söz-leşmesi 
feshedilemez. Fesih için ancak, işçinin grev sırasında başka bir işyerinde 
çalışması (TĐSGLK.md.43/3) ya da yukarıda ayrıntılı olarak açıklanan ve 
Đş Kanunu md.17/II’de düzenlenen sebeplerden birinin mev-cudiyeti 
lazımdır1051. Ne var ki, grevin kanun dışı olması durumunda1052, işçinin 
bilerek ve isteyerek greve katılması, işverenin hizmet sözleşmesini 
feshedebilmesi için “haklı sebep” teşkil edecek ve TĐSGLK.md.45/1’de de 
açıkça belirtildiği üzere, kanun dışı grev yapılması halinde, işveren, böyle 
bir grevin yapılması kararına katılan, böyle bir grevin yapılmasını teşvik 
eden, böyle bir greve katılan veya böyle bir greve katılmaya veyahut de-
vama teşvik eden işçilerin hizmet sözleşmelerini, feshin ihbarına lüzum 
olmadan ve herhangi bir tazminat ödemeye mecbur olmaksızın feshe-
debilecektir1053.  
 

                                                           
1050  Narmanlıo ğlu , Grev, s.223, dn.453 
1051  Oğuzman , Đlişkiler, s.212 vd. 
1052  Belçika hukukunda grevin kanun dışı ya da kanuni olması arasında ayrım yapılmış ve duruma 

göre sonuca varılması gerektiği ifade edilmiştir.Bkz.Jamoulle/Jadot , s.117-118 
1053  2822 sayılı kanun md.45/1’i karşılayan, 275 sayılı kanun md.29/1’in Anayasaya aykırılığı ileri 

sürülerek iptali talep edilmiştir. Anayasa Mahkemesi ise, kanun dışı greve katılan işçilerin hizmet 
sözleşmelerinin feshine ilişkin 275 sayılı kanun hükmünün, grev hakkının özüne dokunan bir yö-
nü bulunmadığından bahisle, Anayasaya aykırı olmadığına hükmetmiştir (Anayasa Mahkemesi, 
19-20.10.1967, E.63/337, K.67/31, RG.02.05.1969-13188, Berksun/E şmelio ğlu , s.640-641, 
No:1). 



 

 

 

TĐSGLK.md.45/1’deki, “feshin ihbarına lüzum olmadan ve herhan-gi bir 
tazminat ödemeye mecbur olmaksızın” ifadesi, sözkonusu fesih için Đş 
Kanunu md.13’deki ihbar önellerine uymanın gerekli olmadığı ve yapı-lan 
feshin süresiz fesih bildirimi ile fesih olduğu anlamını taşımaktadır. Bu 
anlamda, kanun dışı grev sebebiyle hizmet sözleşmesinin işverence haklı 
sebeple feshini, bu müessesenin temel düzenleyicisi olan Đş Kanunu 
md.17/II’nin kollektif iş hukukundaki yansıması olarak değerlendirmek 
gerekmektedir. Bazı yazarlar, kanun dışı bir greve katılan bir işçinin Đş 
Kanunu md.17/II-f uyarınca devamsızlık yapmış sayılacağını ve bu mad-
deye dayanarak feshin gerçekleştirileceğini ifade etmektedir1054. Ancak, Đş 
Kanunu md.17/II-f’ye göre “devamsızlık” dolayısıyla hizmet sözleşmesinin 
feshedilebilmesi için ardı ardına iki gün veya bir ay içinde iki defa her-
hangi bir tatil gününden sonraki işgünü yahut bir ayda üç işgünü işe de-
vamsızlık yapılmış olması gerekmektedir. Oysa, 2822 sayılı kanuna göre 
kanun dışı grev nedeniyle fesih için devamsızlığın ne kadar sürmüş oldu-
ğunun bir önemi bulunmamaktadır. Đş Kanunu  md.17/II-f’de öngörülen 
sürelerden daha az sürmüş olsa bile TĐSGLK.md.45/1 uyarınca hizmet 
sözleşmesi haklı sebeple feshedilebilecektir. Burada sonucu belirleyici 
olan, devamsızlığın nedeninin “kanun dışı grev” olup olmadığıdır1055.  
 
5.2. Haklı Sebeple Feshin Koşulları 
 
Herşeyden önce belirtmek gerekir ki; işverenin TĐSGLK.md.45/1’e göre 
haklı sebeple hizmet sözleşmesini feshedebilmesi için kanun dışı bir 
grevin varlığı gerekmektedir. Eğer ortada, yukarıda ayrıntılarıyla açıkla-
nan “kanun dışı grev” bulunmuyorsa, md.45/1’in uygulama olasılığı bu-
lunmamaktadır. Yargıtay, hangi grevin “kanun dışı” olduğu problemi üze-
rinde vermiş olduğu kararlarında,  işveren tarafından bazı işçilerin işten 
çıkarılması üzerine  davacı ve arkadaşlarının topluca işi bırakma suretiyle 
direnişe geçmelerini haklı fesih sebebi saydığı gibi1056, sosyal haklarla 
ilgili birtakım işçilik haklarının ödenmemesi nedeniyle işin bırakılması 
durumunda da ortada kanuna aykırı bir direniş bulunduğunu ve hizmet 

                                                           
1054  Barokas, Y.:  “Kanun Dışı Grevde Đşverenin Fesih Hakkı”, Đstanbul Barosu Dergisi, 1973, S.3-4, 

s.37 
1055  Yargıtay 9.HD., 02.06.1980, E.80/6060, K.80/6446, YKD., Şubat-1981, s.189-190; Bundan 

başka, işçinin işe gelmeme şeklinde beliren eyleminde 2822 sayılı kanunun 25.maddesinde 
yazılı koşullar gerçekleşirse, kanun dışı greve iştirak ettiğinin ve bunun sonucu olarak feshin 
haklı nedene dayandığının kabulü gerekir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 25.06.1992, E.92/924, K.92/7336, 
Đşveren Dergisi, Kasım-1992, s.15-16 

1056  Yargıtay 9.HD., 23.03.1992, E.92/2893, K.92/3270, Đşveren Dergisi, Mayıs-1992, s.19-20; 
Yargıtay 9.HD., 21.02.1995, E.94/15721, K.95/5122, YKD., Kasım-1995, s.1775-1776; Yargıtay 
9.HD., 16.02.2000, E.00/2154, K.00/1674 



 

 

 

sözleşmesinin haklı sebeple feshedilebileceğini kararlaştırmıştır1057. Bun-
dan başka Yargıtay, işverenin işçilerden daha dikkatli çalışmalarını iste-
mesi üzerine işçilerin topluca işi bırakarak direnişe geçtikleri anlaşılınca, 
hizmet sözleşmesinin haklı sebeple bozulduğunun kabulü gerektiğine 
hükmetmiştir1058. Yüksek mahkeme, işyerine geldikleri halde işbaşı yap-
mayan, işverenin ihtarı üzerine de eyleminde direnen işçilerin de bu dire-
nişinin TĐSGLK.md.45/1 anlamında “haklı fesih sebebi” sayılacağını ifade 
etmiştir1059. Öyle ki, sözkonusu “işbaşı yapmama” eyleminin işyerinde ça-
lışan diğer bir işçinin hizmet sözleşmesinin feshini protesto amacıyla1060,  
ikramiye, fazla mesai, hafta tatili gibi konularda bir uyuşmazlık çıkması 
halinde1061 yahut ücretin az olması ya da ödenmemesi1062 bahane edile-
rek1063 yapılması arasında bir fark bulunmamaktadır. Bunun gibi, çalış-
ma saatlerinde değişiklik yapılması amacıyla işin aksamasına yol açacak 
boyutlara ulaşan direnişe teşvik eyleminin de haklı sebeple fesih için ye-
terli sayılacağı da mahkemece kararlaştırılmıştır1064. Eklemek gerekir ki; 
işverence haksız bir muameleye maruz kalan, örneğin işyeri değiştirilen 
işçinin öncelikle kanuni yollara başvurmak hakkı bulunmaktadır; ancak, 
bunu kullanmayıp kanun dışı greve gidilmesi durumunda, işverenin 
hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetme hakkının doğacağı açıktır1065.  
 
Bundan başka, TĐSGLK.md.45/1 uyarınca hizmet sözleşmesinin 
feshedilebilmesi için, işçinin kanun dışı grevle ilgisi bulunduğunun kesin 
olarak kanıtlanması gerekmektedir. Zira, kanun dışı bir grevde işe gel-
meyen tüm işçilerin bu grevle ilgisi bulunduğu ileri sürülemez. Bu neden-
le, işverenin, hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshettiği işçilerin kanun 
dışı grevle ilgilerini ispatlaması gerekmektedir. Gerçekten de, ilke olarak, 
kanun dışı bir greve katıldığı iddiasıyla  işçinin hizmet sözleşmesinin sü-
resiz fesih bildirimi ile feshi yoluna gidilebilmesi için, grevin kanun dışı 
                                                           
1057  Yargıtay 9.HD., 21.06.1994, E.94/1728, K.94/9862, Günay , Toplu, s.739, No:419; Yargıtay 

9.HD., 15.09.1999, E.99/10492, K.99/13722 
1058  Yargıtay HGK., 02.02.1983, E.9-967, K.63, Berksun/E şmelio ğlu , s.648-649, No:7 
1059  Yargıtay 9.HD., 30.12.1988, E.88/13102, K.88/13021, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-1989, s.19-

20; Varılan sonuç ve gerekçeler, Tunçomağ tarafından da isabetli bulunmuştur.Bkz.Tunçoma ğ, 
1988 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.92-93 

1060  Yargıtay 9.HD., 27.01.1998, E.97/17598, K.98/606, Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-2000, s.17-18 
1061  Yargıtay 9.HD., 22.04.1998, E.97/4345, K.98/7650, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1998, s.21-22 
1062  “Ücretlerin ödenmediğini gerekçe göstererek toplu halde işbaşı yapmayıp işyerindeki üretimin 

durmasına neden olan ve gece-gündüz vardiyalarına katılarak çalışmak isteyen işçilerin işyerine 
girmelerini engelleyen işçiler karşısında, işveren tarafından gerçekleştirilen feshin haklı nedene 
dayandığı kabul edilerek ihbar ve kıdem tazminatı istekleri reddedilmelidir” (Yargıtay 9.HD., 
22.01.2002, E.01/20349, K.02/593, Tekstil Đşveren Dergisi, Nisan-2002, s.36-37 

1063  Yargıtay 9.HD., 08.07.1998, E.98/11133, K.98/12346, Günay,  Toplu, s.736, No:414 
1064  Ankara 4.Đş Mahkemesi, 23.05.1984, E.184, K.112, Berksun/E şmelio ğlu , s.650-651, No:9 
1065  Yargıtay 9.HD., 16.12.1981, E.81/12688, K.81/15059, Đşveren Dergisi, Mayıs-1982, s.20 



 

 

 

olduğunu ve işçinin de bu greve katıldığını ispat yükü işverene aittir1066. 
Ancak, işverenin işyerinde genel bir direniş yapılması halinde, bu duru-
mun maddi bir olgu olarak gerçekleştiği kabul edilirse, artık işine ihbarsız 
olarak son verilen işçinin, direnişe katılmadığını ve işbaşı yapmak arzu-
sunda olmasına rağmen buna olanak bulunmadığını ispat etmesi gere-
kir1067.  Şu halde, 2822 sayılı kanun md.45/1’e göre, haklı sebeple fesih 
hakkını kullanan işveren, sözleşmesini feshettiği işçinin kanun dışı grevle 
ilgisi bulunmadığının ortaya çıkması halinde, yaptığı bu haksız feshin 
sonuçlarına katlanacaktır1068.  
 
Nihayet, 2822 sayılı kanun md.45/1’e göre, işverenin işçisinin hizmet 
sözleşmesini haklı sebeple feshedebilmesi için, işçinin grevle ilgisi 
bulunması yeterli olmayıp, “kusurlu” olması, yani katılmış olduğu grevin 
kanun dışı olduğunu “bilmesi” ya da “bilebilecek durumda” olması 
gerekmektedir1069.  Kanuni grevin sıkı şekil ve süre şartlarına bağlanmış 
olması, grevi kanun dışı kılan unsuru sendika yöneticileri dışında başka 
bir kişinin bilmesi olasılığını ortadan kaldırabilir. Bu nedenle, greve 
katılan ancak bu durumdan haberdar olmayan/olamayan  işçinin hizmet 
sözleşmesinin süresiz fesih bildirimi ile feshedilmesi ve bunun neticesinde 
bazı işçilik haklarından yoksun kalması adalete uygun olmayan sonuçlar 
doğurabilir. Hal böyle olunca, işçi teşekkülü tarafından alınmış bir karara 
uyan işçinin, grev için kanunun aradığı tüm şekil ve süre şartlarını 
bilmemesini, bir kusur olarak değerlendirmemek gerekir1070. Nitekim, 
                                                           
1066  Yargıtay 9.HD., 11.05.1981, E.81/3715, K.81/6757, Đşveren Dergisi, Kasım-1981, s.17 
1067  Yargıtay 9.HD.,25.03.1981, E.1369, K.3858, Berksun/E şmelio ğlu , s.645, No:4; Yüksek mah-

keme, bir işyerinde çalışan işçilerden 1/13’ünün direniş yapmasının, o işyerinde toplu ve genel 
bir direnişin varlığını kabule yeterli olmadığı ve bu nedenle ispat külfetinin işverene düştüğü 
yolundaki Đzmir 1.Đş Mahkemesinin 31.05.1982 tarih ve E.2717, K.393 sayılı kararını ona-
mıştır.Bkz.Yargıtay 9.HD., 14.10.1982, E.6752, K.8127, Berksun/E şmelio ğlu , s.645-647, No:5 

1068  “Grevin kanun dışı olduğu kesinleşmiş mahkeme kararıyla ortaya konulmuş olsa bile, işçinin bu 
grevle ilgisini kanıtlamayan işverenin yaptığı fesih kanuna uygun olmayacaktır”. Bkz. 
Narmanlıo ğlu II, s.711-712, dn.646 

1069  Akyol, Ş.: Türk Hukukunda Grevin Hizmet Akdine Tesiri, Đstanbul, 1967, s.48; Ertaş, Sadakat, 
s.81-82; Çelik,  s.563 ; Esener , s.644-645 ; Aksi görüş için bkz.Barokas , s.368 

1070  Reiso ğlu , Şerh-86, s.367; “Bir işçinin, kanunsuz grev kararının alınmasına katılması veya 
kanunsuz greve diğer işçileri teşvik etmesi halinde, daha farklı bir durumun bulunduğu, 
genellikle işçinin bilerek bu işe katıldığı kabul edilecektir. Hiçbir toplu görüşme yapmadan veya 
uzlaştırmaya gitmeden sendikanın grev kararı uygulaması veya kanun dışı oturma grevine 
başvurması hallerinde, greve katılan işçilerin de, bu davranışlarının kanun dışı olduğunu 
bilmediklerini ileri sürmeleri mümkün olmayacaktır”.Bkz.Reiso ğlu , Şerh-86, s.367; Yargıtay da, 
grevin ihtiyati tedbir kararıyla durdurulmasına rağmen, işçinin kanunsuz greve devam etmesi 
halinde, işverenin hizmet sözleşmesini süresiz fesih bildirimi ile feshedebileceğini, işçinin kanun 
dışı greve iştirak etmesinde, işverenin yanıltıcı bir tutum ve davranışı da sözkonusu olma-
dığından, işçiyi haberdar etme zorunluluğu da bulunmadığını kararlaştırmıştır.Bkz.Yargıtay 
9.HD., 22.12.1977, E.77/12578, K.77/17528, YKD., Ocak-1979, s.64 



 

 

 

Oğuzman da, kanun dışı greve katılmanın bizatihi kusurlu bir davranış 
olduğunu, ancak işçinin grevi kanun dışı kılan hususu bilmemesi halinde 
kusurlu sayılmayacağını, ayrıca buradaki “bilmeme”den kastın da, “ka-
nunu bilmeme” değil, “davranışın kanun dışı olmasına yol açan hususu 
bilmeme” olduğunu ifade etmektedir1071. Aynı şekilde Süzek de, eğer hiz-
met sözleşmesinin işveren tarafından haklı sebeple feshedilebilmesi için, 
işçinin kusuru aranmayıp, sadece grevin kanun dışı olması yeterli kabul 
edilirse, küçük bir usul hatası sebebiyle kanun dışı hale gelebilecek bir 
grev sonucu, işçilerin işlerini kaybetmek tehlikesiyle karşı karşıya olabile-
ceklerini, bu sebeple işçilerin greve katılmış olmalarının yeterli olama-
yacağını, bununla birlikte kusurlu olmalarının da, bir başka deyişle,  ka-
tıldıkları grevin kanun dışı olduğunu bilmeleri veya bilebilecek durumda 
olmaları gerektiğini de belirtmektedir1072.  
 
Yargıtay da doktrinde genel kabul gören bu görüşe uygun olarak, isabetli 
bir yorumla  kanun dışı greve katılan işçinin hizmet sözleşmesi-nin haklı 
sebeple sona erdirilebilmesi için greve katılmasının yeterli olma-yacağına, 
ayrıca katıldığı grevin kanun dışı olduğunu bilmesi ya da bile-cek 
durumda olması gerektiğine hükmetmiştir1073. Yüksek mahkeme ver-miş 
olduğu bir kararında, baskı ve tehdit sonucu direnişe katıldığı sapta-nan 
işçinin süresiz fesih bildirimi ile fesih yoluyla hizmet sözleşmesinin sona 
erdirilemeyeceğini ifade etmiş1074; ayrıca, grevin kanun dışı oldu-ğunu 
bilebilecek durumda olmayan, grevin kanun dışı olduğunu öğren-diği 
sırada işe başlamak isteyen işçiye kusur yüklenemeyeceğini belirt-
miştir1075. Hal böyle olunca, gerek doktrinin gerekse yüksek mahkemenin 
bu isabetli görüşü uyarınca, ancak kusurlu olarak kanun dışı grev 
kararına katılan, bu tür grevin yapılmasını teşvik eden, böyle bir greve 
                                                           
1071  Oğuzman , Grev ve Lokavt, s.138 vd. 
1072  Süzek , Askıya Alınma, s.82 vd. 
1073  Yargıtay 9.HD., 29.05.1978, E.78/6458, K.78/8736, ĐHU., TĐSGLK.md.29 (No:3) ve D.Ulucan ’ın 

Đncelemesi 
1074  “... Gerçekte, işyerinde davacı ile birlikte birkaç kişi dışında diğer bütün işçilerin 01.03.1977 

gününden itibaren direnişe geçtikleri, davacının birinci ve ikinci günü direnişe katılmayarak işe 
gelip işini gördüğü, ancak direniş yapan işçilerin baskı ve tehditleri karşısında davacının da işine 
gelmediği, davacı ve özellikle davalı savunması ve şahitlerinin sözlerinden anlaşılmaktadır. Bu 
durumda, haklı sebebe dayanmayan devamsızlıktan ve kanunsuz greve istekli katılmadan söz 
edilemez. Davacının hakkı olan ihbar ve kıdem tazminatlarının hüküm altına alınması gerekir...” 
(Yargıtay Hukuk Genel Kurulu Özel Dairenin bu kararını 22.12.1982 tarih ve E.9-1029, K.959 
sayılı kararıyla onamıştır.Bkz.Berksun/E şmelio ğlu , s.647-648, No:6). 

1075  Davacının, grevin kanun dışı olduğunu bilebilecek durumda olmadığı, grevin kanun dışı 
olduğunu öğrendiği sırada işe başlamak istediği, kusurlu bulunmadığının anlaşıldığını ifade eden 
Yargıtay Hukuk Genel Kurulu da, bu durumdaki bir işçinin hizmet sözleşmesinin feshinin haksız 
olduğu kanaatine varmıştır.Bkz.Yargıtay HGK., 24.10.1984, E.82/9-865, K.84/841, Yargıtay 
Hukuk Genel Kurulunun On Yıllık Emsal Kararları , 1975-1984, s.1005-1006 



 

 

 

katılmaya veyahut devama teşvik eden işçilerin hizmet sözleşmeleri 
TĐSGLK.md.45/1 uyarınca haklı sebeple feshedilebilecektir1076.  
 
Bu nedenle, kanun dışı greve katılan işçinin hizmet sözleşmesinin haklı 
sebeple feshedilebilmesi için, işçinin grevin kanunsuz olarak uy-
gulandığını bildiği veya bilebilecek durumda olduğunun kanıtlanması 
gerekir1077. Sözkonusu durumda, ispat külfetinin kimin üzerinde olduğu 
konusunda doktrinde farklı görüşler bulunmaktadır. Oğuzman’a göre, 
kanun dışı greve katılmanın bizatihi kusurlu bir davranış olması ve grevi 
kanun dışı kılan hususu bilmeyen işçinin kusursuz  sayılması nedeniyle, 
bunun ispatı da işçiye düşmektedir1078. Reisoğlu da aynı yönde görüş bil-
dirmekte; burada bir akdi ilişkinin sona ermesi bahis konusu oldu-
ğundan, bir grevin kanun dışı olduğunu bilmediğini ve  burada hiçbir ku-
suru olmadığını veya isteğine rağmen işbaşı yapmadığını ispat yüküm-
lülüğünün işçiye düştüğünü söylemektedir1079. Buna karşılık Çelik, ka-
nımızca isabetli olarak, grev uygulamasının, bireysel olmayıp  kollektif 
nitelikte ve çoğu kez işkollarına ilişkin emredici hükümlere aykırılık 
nedeniyle ehliyetsizlik ya da grev kararının işverene bildirilmesinde pro-
sedür noksanlığı gibi işçi tarafından açıklanması zor ve daha çok sendi-
kanın neden olduğu hukuki bir sorunun araştırılmasını gerekli kılan bir 
eylem olması dolayısıyla, kusurun işverence kanıtlanması gerektiğini ifa-
de etmektedir1080. Nitekim, Yargıtay da “ilke olarak yasa dışı bir greve ka-
tıldığı iddiasıyla işçinin hizmet akdinin tazminatsız feshi cihetine gidile-
bilmesi için grevin yasa dışı olduğunun ve işçinin de bu greve katıldığının 
ispat yükü işverene aittir” şeklinde görüş belirtmiş, ancak, “işyerinde 
faaliyetin büsbütün durmasını intaç eden toplu bir harekette işçinin 
greve katılmadığını, işbaşı yapmak arzusunda olmasına rağmen buna 
olanak bulamadığını ispat yükü”nün işçiye düşeceğini vurgulamıştır1081. 
 
5.3.Haklı Sebeple Feshin Süresi 
 
Kanun dışı grevin mevcudiyeti halinde, grevle ilgisi bulunan işçi-lerin 
hizmet sözleşmelerini haklı sebeple feshetmek isteyen işverenin, 
                                                           
1076  “...Grevin yasal olmadığı, yasa dışı olduğu ve bununla ilgili görülen işçilerin davranışlarının hiçbir 

şüphe ve tereddüde yer vermeyecek biçimde ortaya konulması iledir ki, böyle bir eylem 
dolayısıyla işçilere hukuki ve cezai müeyyidelerin uygulanması haklı görülebilir...”. Bkz. 
Narmanlıo ğlu, Ü .:”Yasa Dışı Greve Katılan Đşçinin Sözleşmesinin Bildirimsiz Feshi Đçin Gerekli 
Şartlar”, ĐHU., TĐSGLK.md.29 (No:7) 

1077  Yargıtay 9.HD., 20.11.1990, E.90/11449, K.90/12316, Tekstil Đşveren Dergisi, Şubat-1991, s.15-16 
1078  Oğuzman , Đlişkiler, s.268 
1079  Reiso ğlu , Şerh-86, s.368 ; Aynı yönde bkz.Tuncay , Toplu, s.281 
1080  Çelik , s.563 ; Aynı yönde bkz.Demir,  s.309 ve Narmanlıo ğlu,  Kanun Dışı, s.323 
1081  Yargıtay 9.HD., 11.05.1981, E.81/3715, K.81/6757, Đşveren Dergisi, Kasım-1981, s.17 



 

 

 

sözkonusu hakkını hangi süre içinde kullanabileceği gerek 275 sayılı 
gerekse 2822 sayılı kanunlarda düzenlenmemiş, doktrinde de konu 
hakkında farklı görüşler ileri sürülmüştür. Bu hususta, 1475 sayılı Đş 
Kanununun 18/1.maddesinde, Deniz Đş Kanununun ise 15/1.mad-
desinde düzenleme bulunmaktadır. Doktrinin çok geniş bir kesimi Đş 
Kanunu ve Deniz Đş Kanunu kapsamındaki işçiler için anılan maddelerin 
uygulanacağını, yani işverenin, işçinin, haklı sebeple fesih sebebi 
olabilecek davranışını öğrendiği tarihten itibaren altı işgünü ve her halde 
fiilin gerçekleşmesinden itibaren bir yıl içinde fesih iradesini karşı tarafa 
yöneltmiş olması gerektiğini ifade etmektedir1082. Ekleyelim ki, Yargıtay 
da, kanunsuz grev nedeniyle fesihte bir süre öngörülmemişse de, bu 
hususun direniş sebebiyle feshin süreye tabi olmadığı anlamına gelme-
yeceğini ve haklı sebeple fesih niteliği taşıyan böyle bir fesihteki sürenin 
18.maddedeki süre olması gerektiğini belirtmektedir1083. Bu görüş taraf-
tarlarına göre, süre ile ilgili bir düzenleme bulunmayan Basın Đş Kanu-
nuna ve Borçlar Kanununa tabi olarak çalışan işçiler açısından ise, işve-
ren, haklı sebebi öğrendiği tarihten itibaren münasip bir süre içinde bu 
hakkını kullanmalıdır. Buna göre, Đş Kanunu ve Deniz Đş Kanunundaki 
altı işgünlük süre, işçinin kanun dışı greve katılması süresince işlemeye-
cektir. Zira işçinin kanun dışı grevle ilgili fiili devam ettiği sürece  haklı 
sebep de devam edecek, hak düşürücü süre ise en erken haklı sebebi 
doğuran fiilin sona ermesinden itibaren işleyecektir1084. Bu durumda, altı 
işgünlük süre, bu grevi işverenin öğrendiği günden değil, grevin sona 
erdiği günden itibaren işlemeye başlayacaktır1085. Ancak, kanun dışı greve 
önce katılıp sonra vazgeçilmesi halinde, işveren bu işçilerin hizmet söz-
leşmelerini grevin sona ermesini beklemeden feshetmek durumun-dadır, 
çünkü böyle bir durumda altı işgünlük sürenin başlangıcı, grevden vaz-
geçme tarihi olacaktır1086. Ne var ki, işveren sözkonusu durumu daha 
sonra öğrenirse, altı işgünlük süre işçinin greve katılmaktan vazgeçtiği 
                                                           
1082  Oğuzman , Đlişkiler, s.269; Tunçoma ğ/Centel , s.491; Reiso ğlu , Şerh-86, s.368-369; Demir , 

s.308; Narmanlıo ğlu , Kanun Dışı, s.327 
1083  Yargıtay 9.HD., 11.05.1982, E.3349, K.4704, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.546, No:1; 

Yargıtay 9.HD., 21.01.1983, E.82/9637, K.83/144, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1983, s.19-20 
1084  Bu anlamda, doğal olarak, haklı sebebi öğrenen işveren, kanun dışı grevin bitmesini beklemek 

zorunda değildir. Bu durumu öğrenen işveren dilerse sözleşmeyi o anda da feshedebilir. 
Nitekim, Yargıtaya göre de “kanun dışı bir grevin devamı süresince işveren, grevci işçinin işine 
her zaman son verebilir” (Yargıtay 9.HD., 21.09.1978, E.78/10532, K.78/11350, ĐHU., 
TĐSGLK.md.29 (No:4)). 

1085  Oğuzman,  Grev ve Lokavt, s.130-140; Akyol,  s.44-45; Tunçoma ğ/Centel , s.491; 
Narmanlıo ğlu , Kanun Dışı, s.327-328 ; Ayrıca bkz.Beşinci Bölüm, II-2 

1086  “... işçi mahkeme kararından önce yasa dışı greve katılmaktan vazgeçmiş ise, işveren grevin 
yasa dışı oluşunu ancak mahkeme kararı ile öğrendiğini ileri sürerek altı günlük sürenin 
mahkeme kararından işlemesi gerektiğini ileri süremez” (Yargıtay HGK., 02.02.1983, E.9-946, K.78) 



 

 

 

tarihten itibaren değil, işverenin bu durumu öğrendiği günden itibaren 
işlemeye başlayacaktır1087. Eklemek gerekir ki, bu görüş taraftarlarına 
göre, Đş Kanunu md.18/1 ve Deniz Đş Kanunu md.15/1’in uygulanmsının 
gerektiği görüşünün doğal bir sonucu olarak, işveren fesih hakkını, ka-
nun dışı grevin bittiği günden itibaren bir yıl içinde kullanmış olmalıdır. 
Aksi halde, işverenin haklı sebeple fesih hakkı ortadan kalkacaktır.  Söz-
konusu görüşe göre, grevin niteliğine ilişkin dava açılmış olmasının da 
altı işgünlük sürenin işlemesine herhangi bir etkisi olmayacaktır. Ancak, 
Çelik’in de isabetle yaptığı ayrıma göre; işverenin grevin kanun dışı olup 
olmadığı yolunda tespit davası açması halinde, grev devam ederken 
mahkemenin grevin kanun dışı olduğu yönünde bir karar alması duru-
munda, hizmet sözleşmelerini altı işgünü içinde feshetmesi mümkün 
olup, bu durum uygulamada bir sorun yaratmaz. Buna karşılık, grevin 
dava sonuçlanmadan önce bitmesi halinde, fesih hakkının kullanılmasını 
altı işgünlük süreye bağlamak, amaca uygun sonuçlar doğurmayabilecek-
tir1088.  
 
Herşeyden önce belirtmek gerekir ki; uygulamada “direniş” adı verilen 
eylemler toplu yapılan hareketlerdir ve kanun dışı grev sayıl-maktadır. Đş 
Kanunu ise bireysel fesih hallerini düzenlemektedir. Bu ne-denle, kanun 
dışı grev sebebiyle yapılan feshi, Đş Kanunu çerçevesinde düşünerek, 
buna ilişkin hükümleri tereddütsüz uygulamanın doğru ol-madığı 
kanaatindeyiz. Ancak Yargıtayın, birçok kararında, bu sebeple ya-pılan 
fesihlerin dayanağını hem Đş Kanunu md.17/II, hem de TĐSGLK md.45/1 
şeklinde gösterdiğini görmekteyiz. Kanımızca, kanun dışı grevin hukuki 
yaptırımı şeklinde düzenlenen TĐSGLK.md.45 hükmünü, Đş Kanu-nu 
md.17/II’den ayrı düşünmek gerekmektedir1089. Bu nedenle, işverenin 
TĐSGLK.md.46/1 uyarınca tespit davası açma yoluna gittiği durumlarda, 
grevin dava sonuçlanmadan sona ermesi sözkonusu olursa, işveren altı 
işgünlük hak düşürücü süreyi kaçırmak riskiyle karşı karşıya kalabile-
ceğinden, Đş Kanunundaki altı işgünlük hak düşürücü sürenin uygulan-
maması, TĐSGLK.md.45’in uygulamasında Borçlar Kanununun 344.mad-
desinin tamamlayıcı hukuk kuralı olarak uygulanması daha amaca uy-
gun olacaktır. Hal böyle olunca, altı işgünlük hak düşürücü süre, yerini, 
                                                           
1087  Narmanlıo ğlu, Kanun Dışı, s.328 
1088  Çelik , s.563-564 
1089  Nitekim, Sümer de yapmış olduğu bir karar incelemesi esnasında, Yargıtayın, işveren tarafından 

sözleşmesi protesto eylemine katıldığı için feshedilen bir işçinin hizmet sözleşmesinin Đş Kanunu 
md.17/II-g uyarınca feshedildiğine karar vermesinin hatalı olduğunu, “bireysel nitelikte haklı 
sebep” olan sözkonusu hükmün yerine, olaya TĐSGLK.md.45/1’in uygulanmasının daha yerinde 
olacağını işaret etmiştir.Bkz. Yargıtay 9.HD., 21.01.1997, E.96/21517, K.97/740, Tekstil Đşveren 
Dergisi, Mart-1997, s.20 ve Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.124-125 



 

 

 

iyiniyet kuralları ve halin icabına göre tayin edilecek bir süreye bırakaca-
ğından, sözleşmenin feshi hakkı da tespit davasının sonuna bırakılabi-
lecektir1090. Ancak ekleyelim ki, Borçlar Kanunu md.344/1’deki, “muhik 
sebeplerden dolayı gerek işçi gerekse iş sahibi bir ihbara lüzum olmak-
sızın, her vakit akdi feshedebilir” ifadesindeki “her vakit” deyiminden, 
haklı sebebin öğrenilmesinden itibaren ne kadar zaman geçerse geçsin, 
hizmet sözleşmesinin “her vakit” feshedilebileceği şeklinde bir anlam çı-
karmak kanunun amacına aykırı olacaktır. Bu ibareyi, “düşünüp karar 
vermeye yetecek münasip bir süre” biçiminde anlamak gerekmektedir1091. 
Hemen ifade etmek gerekir ki, böyle bir çözüm tarzı daha güvenceli sonuç 
doğuracaktır. Oldukça ağır neticeleri olan haklı sebeple feshi, grevin ka-
nun dışı olduğu mahkemece kesinleşmeden uygulamak, istenmeyen so-
nuçları beraberinde getirebilir. Đşverenin hiz-met sözleşmesini mahkeme 
karar vermeden, altı işgünlük süreye riayet kaygısıyla süresiz fesih bil-
dirimi ile feshetmesi sonucunda, eğer mahkeme daha sonra grevin kanu-
na uygun olduğu kanaatine varırsa, işveren bir haksız feshin faili duru-
muna düşecektir. 
  
Nihayet Özgen, bu konuda işçilere, değişik kanun hükümlerine bağlı 
olmalarına göre, değişik süreler uygulanmasının, eylem temelde tek bir 
kanunun (TĐSGLK) düzenlediği eylem olduğundan, haksız sonuçlar ortaya 
çıkaracağını ileri sürerek, kanun dışı grev uygulaması sebebiyle haklı 
sebeple fesih hakkının Đş Kanunu md.18 uyarınca ve bütün işçiler 
bakımından, altı işgünü ve bir yıllık süreler içinde kullanılmasının en 
uygun çözüm yolu olacağını ifade etmektedir1092. 
 
5.4. Haklı Sebeple Feshin Hüküm ve Sonuçları 
 
Đşveren, kanun dışı grevle ilgisi bulunan işçilerinin hizmet söz-leşmelerini 
“feshin ihbarına lüzum olmadan” (süresiz fesih bildirimi ile) feshederken, 
herhangi bir tazminat ödemek zorunda da kalmayacaktır. 
TĐSGLK.md.45/1’deki “herhangi bir tazminat ödemeye mecbur bulun-
maksızın” deyiminden; ihbar, kötüniyet, kıdem tazminatları ile birlikte 
sendikal tazminat da anlaşılmalıdır. Yargıtay da, yıllardır istikrar kazan-
mış kararlarında, hizmet sözleşmesi kanunsuz direnişe katılması sebe-
biyle feshedilmiş ve bu olgu kesinleşen ilamla tespit edilmiş bulunan işçi-

                                                           
1090  Çelik,  s.564-565; Ayrıca, aynı yöndeki E.Kızılray ’ın görüşü için bkz.MESS Almana ğı-1997, 

s.413-417 
1091  Ayrıntılı bilgi için bkz.Beşinci Bölüm, II-2 
1092  Özgen,  s.134 



 

 

 

nin, ihbar ve kıdem tazminatı ile sendikal tazminat isteyemeyeceğine 
hükmetmektedir1093. 
 
Buna karşılık, hizmet sözleşmesinin TĐSGLK.md.45/1 uyarınca haklı 
sebeple feshedilmesi halinde, sözleşmesi feshedilen işçiye kullan-madığı 
izin süresini karşılayan ücretinin ödenmesi gerekecektir. Nitekim, 
sözleşmenin feshi halinde izin ücretini düzenleyen Đş Kanunu 
md.56/1’de, işçinin hak kazanıp da kullanmadığı yıllık izin süresi için 
ücretinin, hizmet sözleşmesinin işveren veya işçi tarafından feshedilmesi 
halinde sözleşmenin sona erdiği tarihteki ücreti üzerinden kendisine öde-
neceği, fesih biçimleri açısından herhangi bir ayrım yapılmadan ifade edil-
mektedir. Oysa, 1475 sayılı kanunun sözkonusu 56.maddesi  29.07.1983 
tarih ve 2869 sayılı kanunla değiştirilmeden önce, bu maddede, 17.mad-
denin ikinci bendindeki durum sebebiyle hizmet sözleşmesinin feshinde, 
yıllık izne ait ücretin ödenmeyeceği belirtilmekteydi. Bu nedenle, o dö-
nemde “kanun dışı grev” de Đş Kanunu md.17/II’deki fesih hallerinin bir 
benzeri olarak değerlendirildiğinden, kanun dışı bir grev sebebiyle hizmet 
sözleşmesi  TĐSGLK.md.29 (bugünkü md.45) uyarınca işveren tarafından 
derhal feshedilen işçiye, hak ettiği fakat henüz kullanmadığı yıllık izin 
süresine ait ücretin ödenmeyeceği kabul edilmekteydi1094. Ne var ki,  bu-
gün Đş Kanununda feshi yapan taraf ve feshin şekli bakımından bir ayrım 
yapılmadığından, kanun dışı grev sebebiyle hizmet sözleşmesi feshedilen 
işçi, daha önce hak ettiği ancak kullanamadığı yıllık izin süresine ilişkin 
ücretinin ödenmesini talep edebilecektir. Böyle bir çözüm TĐSGLK’nın 
düzenlenme biçimine de uygun düşmektedir. Zira kanun, işverenin 
kanun dışı grev sebebiyle fesih sonrasında “herhangi bir tazminat” 
ödemeyeceğini belirtmektedir. Oysa, yıllık izin ücretinin “tazminat” olarak 
değerlendirilmesi mümkün değildir1095. Bunun gibi, işçinin kanun dışı 
greve katıldığı tarihe kadar çalıştığı sürelere ait ücret, fazla mesai, ulusal 
bayram ve genel tatil günü ücretleri ile varsa prim ve ikramiyelerinin de 
kendisine ödenmesi gerekmektedir. Zira, işçinin daha önce hak ettiği bu 
ücret ve eklerinin de bir “tazminat” olarak değerlendirilemeyeceği açıktır. 

                                                           
1093  Yargıtay 9.HD., 18.12.1969, E.68/17923, K.69/11663, Đşveren Dergisi, Ocak-1970, s.23; 

Yargıtay 9.HD., 26.05.1970, E.70/3705, K.70/5413, Đşveren Dergisi, Eylül-1970, s.18-19; 
Yargıtay 9.HD., 27.03.1972, E. 71/25943, K.72/7986, Đşveren Dergisi, Haziran-1972, s.18; 
Yargıtay 9.HD., 14.10.1982, E.82/6752, K.82/8127, Narmanlıo ğlu , Kanun Dışı, s.332, dn.120; 
Yargıtay 9.HD., 02.02.1990, E.89/9999, K.90/930, Günay , Toplu, s.871, No:466; Yargıtay 
9.HD., 24.11.1993, E.93/15482, K.93/17259, Đşveren Dergisi, Nisan-1994, s.17-1; Yargıtay 
9.HD., 19.12.1997, E.97/16904, K.97/21880, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.206-208 

1094  Ekonomi, M.:  “Haklı Sebeple Fesihte Kullanılmayan Yıllık Đzin Ücretinin Ödenmesi”, ĐHU., Đş 
K.md.56 (No:1) 

1095  Narmanlıo ğlu , Kanun Dışı, s.333-334 



 

 

 

Nihayet, işveren kanun dışı grevle ilgili bulunan işçilerin hizmet 
sözleşmelerini feshetmek mecburiyetinde değildir. Bu hakkını kullan-
mazsa, sözleşme devam edecektir. Đşveren, fesih hakkından açıkça vaz-
geçebileceği gibi, kanun dışı greve katılmış bir işçiye grev sonunda iş ve-
rerek, fesih hakkından zımnen de vazgeçebilir1096. Bundan başka, işve-
renin, işçileri ile kanun dışı greve son vermeleri koşulu ile onları yeniden 
çalıştırmak üzere anlaşması durumunda da hizmet sözleşmesi mevcu-
diyetini koruyacaktır1097. Ancak, eklemek gerekir ki; işveren, haklı sebep-
le fesih hakkını kullansın ya da kullanmasın, grev yapan işçilere, çalış-
madıkları günler için ücret ödemek zorunda değildir. Đşverenin fesih hak-
kından vazgeçmesi, kusurlu olan işçilere disiplin cezası verme hakkını da 
ortadan kaldırmayacaktır1098. Tıpkı, kanun dışı bir grev yapılması halin-
de, işverenin, hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilme imkanı dı-
şında, bu grev yüzünden uğradığı zararları tazmin ettirebilmesi imkanının 
da mevcut olduğu gibi1099...  
 

II- Toplu Đş Sözleşmelerinde Ahlak ve Đyiniyet Kurallarına 
Uymayan Haller ve Benzerleri 

 

1- Toplu Đş Sözleşmesi Özerkliği ve Fesih Hakkının Sözleş-
meyle Sınırlandırılması 

 

Đşveren, Đş Kanunu md.17/II ve TĐSGLK md.45/1 uyarınca işçi-
lerinin hizmet sözleşmelerini feshedebilmekle birlikte, haklı sebeple fesih 
hakkının sadece kanun hükümleriyle düzenlenebileceği mutlak değildir. 
Zira, işverenin süresiz fesih bildirimi ile fesih hakkının toplu iş sözleşme-
lerinin konusu haline gelmesi de mümkündür. Yukarıda ayrıntılarıyla 
incelediğimiz, Đş Kanunu md.17/II’de düzenlenen “işçinin ahlak ve iyini-
yet kuralları ve benzerleri”ne aykırı davranış ve eylemleri nedeniyle, işve-
renin hizmet sözleşmesini feshi, tek taraflı ve bozucu yenilik doğuran bir 
irade açıklamasıdır. Oysa, feshin aynı zamanda bir “disiplin cezası” nite-
liği de bulunmaktadır. Nitekim, toplu iş sözleşmelerinde genellikle fesih, 
bir disiplin cezası olarak disiplin hükümleri arasında yer almakta ve di-
siplini bozucu davranışların sonucu olarak benimsenmektedir1100. Ger-

                                                           
1096  Tunçoma ğ/Centel , s.492 ; Narmanlıo ğlu,  Kanun Dışı, s.334 
1097  Özgen , s.136 
1098  Özgen , s.136 ; Narmanlıo ğlu , Kanun Dışı, s.334-335 
1099  Konumuz dahilinde olmamakla birlikte, işverenin kullanabileceği diğer imkan, yani grev yüzün-
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lanması Dolayısıyla Ortaya Çıkan Zararlardan Sorumluluk”, Prof.Dr.Nuri Çelik’e Armağan, C.II, 
Đstanbul, 2001, s.1607-1651 

1100  Başbuğ, A.:  Türk Đş Hukukunda Disiplin Cezaları, Ankara, 1999, s.167; Ancak, Đş Kanunu 
md.17/II hükmünü sadece bir disiplin cezası olarak değerlendirmek doğru değildir, nitekim 



 

 

 

çekten de, Türk hukukunda haklı sebeple yapılan fesih, sadece hizmet 
sözleşmesinin sona ermesi sonucunu doğurmamakta, bununla birlikte, 
fesih kavramını aşan ve adeta bir haktan mahrumiyeti beraberinde 
getiren bir nitelik taşımaktadır. Bu anlamda, Đş Kanunu md.17/II 
hükmünün ceza niteliğinde bir fesih olduğunun kabul edilmesi zorunlu 
olmaktadır, zira bu maddede sayılan eylem ve davranışlardan herbiri 
“disiplin suçu” kavramına girebilecek bir nitelik taşımaktadır1101. 
Ülkemizde yapılan toplu iş sözleşmelerinin büyük bölümünde de Đş 
Kanunu md.17/II’de sayılan durumlar bir disiplin fiili olarak 
değerlendirilip düzenleme yapılmakta ve genellikle toplu iş sözleşmesi 
hükümleriyle, maddede sayılan işvereni feshe yöneltecek haller 
daraltılmaktadır1102. Bu durum, “toplu iş sözleşmesi özerkliği”nin1103 
doğal bir sonucudur. Bu anlamda, toplu iş sözleşmesinin tarafları, 
kendilerine tanınan özerkliğin sınırları içinde kalmak ve mutlak emredici 
kanun hükümlerini ihlal etmemek şartıyla, kanun hükümlerinden farklı 
olarak, işçiler yararına düzenlemeler yapabilirler. Ancak, hemen ifade 
etmek gerekir ki; doğrudan doğruya veya dolaylı olarak, işverenin fesih 
hakkını ortadan kaldıracak ya da bu hakkını kullanmasını imkansız 
kılacak şekilde düzenleme yapılması mümkün değildir1104. Nitekim 
Yargıtay da, işverenin hizmet sözleşmesini fesih hakkını tamamen 
ortadan kaldıracak şekilde toplu iş sözleşmesine hüküm konu-
lamayacağına, işverene tanınmış olan fesih yetkisinin elinden alı-
namayacağına hükmetmiştir1105. Ayrıca doktrinde, haklı sebeple fesih 

                                                                                                                                                 
Oğuzman’ın da ifade ettiği gibi; “... fesih hakkının akde devamın istenememesi esasına 
dayanması, bunun kullanılmasının, feshe muhatap olan için bir müeyyide değil, güç durumda 
olanı bu durumdan kurtaran bir vasıta olduğunu gösterir. Bazı hallerde feshin bir müeyyide rolü 
oynaması tali mahiyettedir”.Bkz.Oğuzman , Fesih, s.37 

1101  Eşmelio ğlu, Đ.: “Đşyerlerinde Disiplin Kurullarının Oluşumu ve Đşleyişi”, Çimento Đşveren Dergisi, 
Mayıs-1988, s.12; Başbuğ, s.166-167 

1102  Özdemir, M.E.:  “Đş Hukukunda Disiplin Cezaları”, Prof.Dr.Nuri Çelik’e Armağan, C.II, Đstanbul, 
2001, s.1260 

1103  Kavram hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.Sur , M.: Toplu Đş Sözleşmesi Özerkliği ve Teşmil, 
Ankara, 1991, s.35 vd. 

1104  Narmanlıo ğlu, Ü.:  “Toplu Đş Sözleşmesi Özerkliği Çerçevesinde Đşçinin Feshe Karşı Ko-
runması”, “Đktisadi, Sosyal ve Uluslararası Hukuki Boyutu Đle Đşçinin Feshe Karşı Korunması”, Đş 
Hukukuna Đlişkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri 2001 Yılı Toplantısı, Đstanbul, 2002, s.316-317 

1105  Yargıtay 9.HD., 19.06.1996, E.96/1783, K.96/14013, Đşveren Dergisi, Ağustos-1996, s.17; 
Yüksek mahkemenin daha yeni tarihli bir kararına göre de; “... işverenin, hizmet akdini fesih 
hakkını tamamen ortadan kaldıracak şekilde yapılan düzenleme geçersizdir. Meşru ve makul 
sebeplerin bulunması halinde (işçinin verimsiz çalışması, sağlık durumunun elverişsiz olması) 
işveren, işçinin hizmet akdini sona erdirebilir. Bunu önleyen ve aksine davranışta işverene 
haksız fesih tazminatı ödeyeceği hükmünü içeren protokol geçersizdir”.Bkz.Yargıtay 9.HD., 
19.03.1998, E.98/3090, K.98/5572, Çimento Đşveren Dergisi, Mayıs-1998, s.39-40 



 

 

 

hakkından anlaşma ile önceden feragat edilemeyeceği konusunda görüş 
birliği mevcuttur1106.  

 
Buna karşılık, hukuk düzeninin çerçevesi içinde kalmak şartıyla, 

işverenin süresiz fesih bildirimi ile hizmet sözleşmesini fesih hakkının 
sınırlandırılabilmesi mümkündür. Ancak, “toplu iş sözleşmesi özerkliği” 
çerçevesinde, Đş Kanunu md.17/II hükmünden farklı olarak yapılabilecek 
düzenlemelerin nasıl olabileceği konusunda farklı görüşler ileri sürül-
mektedir. Sözkonusu durumun, kanunda haklı sebep olarak sayılan hal-
lerin haklı sayılmamasının ve haklı sebep olarak sayılmayan bir sebebin 
haklı sayılmasının, toplu iş sözleşmesi ile kararlaştırılabilip karar-
laştırılamayacağı açısından ikili bir ayrımla incelenmesi gerekmektedir. 

 
Atabek’e göre; kanunen sözleşmenin feshini gerektiren bir haklı 

sebep olarak kabul edilen hususların, sözleşmedeki bir hükümle haklı 
olarak değerlendirilemeyeceğini ve hizmet sözleşmesinin feshini icap 
ettiremeyeceğini kabul etmek doğru değildir1107. Buna karşılık, bizim de 
katıldığımız ve Oğuzman tarafından ortaya atılan aksi görüşe göre; bazı 
sebeplerin haklı sayılıp sayılamayacağının taraflarca önceden kararlaş-
tırılması, prensip itibariyle mümkündür. Zira, tarafların bazı hallerin 
haklı sebep teşkil etmeyeceğini bildirmeleri, bu hususların kendilerince 
önemli sayılmadığını kabul etmeleri demektir1108. Nitekim, Yargıtay ta-
rafından da, Đş Kanunu hükümlerinin kural olarak nispi emredici nite-
likte olduğu belirtildikten sonra, toplu iş sözleşmelerine1109, işçi yararına  
                                                           
1106  Oğuzman , Fesih, s.38 ; Atabek , s.162-163 ; Esener , s.237; Kaplan , Fesih, s.176-177; Centel , 

s.199 
1107  Atabek , s.164 
1108  Oğuzman , Fesih, s.38; Aynı yönde bkz.Esener,  s.238; Çelik, N.:  “Đşverenin Hizmet Akdini Fesih 

Hakkının Sözleşmelerle Sınırlandırılması”, Prof.Dr.Kemal Oğuzman’a Armağan, Ankara, 1997, 
s.228 ; Oğuzman’a göre; “mesela, ancak üç gün arka arkaya gelmemek muhik sebeptir demek, 
işverenin işçiye iki gün gelmeme imkanı tanıması demektir ki, bunun akidde 
kararlaştırılabilmesine bir mani yoktur”.Bkz.Oğuzman , Fesih, s.38-39 ; Bununla birlikte, “bu 
konuda her olayın özellikleri üzerinde durmak ve dürüstlük kuralı açısından (MK.md.2) olayı 
değerlendirmek gerekir. Buna göre, sözgelimi, hizmet sözleşmesinde fesih için ardı ardına iki 
gün değil de beş gün devamsızlık aranmışsa, bu sınırlama hukuken caiz olmalıdır. Hırsızlık 
yapacak işçinin işten çıkarılmasını yasaklayan bir anlaşma için ise, aynı şey 
söylenemeyecektir”Bkz.Tunçoma ğ/Centel , s.206 

1109  “Đşverenin fesih hakkına ilişkin düzenlemelere hizmet akdinde veya toplu iş sözleşmesinde yer 
verilebileceği kuşkusuzdur. Ancak uygulamada bu konudaki kararlaştırmaların çoğu toplu iş 
sözleşmelerinde yapılan düzenlemeler şeklinde kendisini göstermektedir. Bunun bireysel iş 
ilişkilerinde işçilerin büyük çoğunluğunun pazarlık gücünün zayıf oluşundan ve bu konudaki 
taleplerini ancak toplu iş sözleşmeleri ile gerçekleştirebilmelerinden kaynaklandığı 
kuşkusuzdur”.Bkz.Çelik, N.:  “Türkiye’de Đşçinin Feshe Karşı Korunmasına Đlişkin Yasal 
Düzenlemeler ve Bu Hakkın Sözleşmelerle Sınırlandırılması Konusundaki Uygulamalar”, 
Almanya’da ve Türkiye’de Đşçinin Feshe Karşı Korunması Semineri”, Đstanbul, 1997, s.54-55 



 

 

 

Đş Kanunu md.17’den farklı hükümler konulmasının mümkün olduğu 
kabul edilmiştir1110. 

 
Diğer yandan, kanunen haklı sebep olarak değerlendirilmeyen 

bazı haller vuku bulduğu takdirde sözleşmenin derhal feshedilebilip 
feshedilemeyeceği hususunda da doktrinde farklı görüşler bulunmakta-
dır. Atabek’e göre; iyiniyet kurallarına ve kanunun emredici hükümlerine 
aykırı olmamak kaydıyla, böyle bir sözleşmenin geçerliliğini kabul etmek 
gerekir1111. Buna karşılık, Oğuzman, bu tür sözleşmelerin, gerek Borçlar 
Kanunu gerekse Đş Kanunu hükümleri dikkate alındığında geçerli sayıl-
malarının mümkün olmadığını kanımızca da isabetli olarak ifade et-
miştir1112. Gerçekten de, Đş Kanunu md.17/II’nin ancak işçi lehine değiş-
tirilebilmesi, yani sadece daraltılabilmesi mümkün olmalıdır. 

 
Bundan başka, haklı sebeple hizmet sözleşmesinin feshinin gerek-

tiği durumlarda, fesih yerine daha hafif disiplin cezasını öngören, ancak 
bunların tekrarı halinde işten çıkarma cezasının uygulanması yolundaki 
düzenlemelerin hukuka uygun olduğunu kabul etmek gerekmektedir. 
Nitekim Yargıtaya göre de; “toplu iş sözleşmesi ile getirilen cezalar, yasaya 
aykırılık taşımadığı ve işçi lehine olduğu takdirde geçerli sayılırlar. Đşten 
çıkarmayı gerektiren nitelikteki bir eyleme yer değiştirme cezasının uygu-
lanması işçi yararına olduğundan geçersizliği ileri sürülemez”1113.  

 
Görüldüğü şekilde, toplu iş sözleşmesinde fesih hakkının kullanıl-

masını sınırlayan, kanundakinden ayrı bir prosedür öngören hüküm-
lerin mevcudiyeti halinde bunların bağlayıcı oldukları, tarafların, özellikle 
de işverenin fesih hakkını bu hükümler çerçevesinde kullanabilecekleri 
tartışmasızdır. Toplu iş sözleşmesi özerkliğinden yola çıkarak, işçi ve 
işveren ilişkilerinde öncelikli ve bağlayıcı kurallar getirilebilmesi müm-
kündür. Zira, mevzuatımızda fesih hakkının sınırlandırılmasını engel-
leyici bir düzenleme bulunmamaktadır1114. Toplu iş sözleşmesinde özel 

                                                           
1110  Yargıtay 9.HD., 10.04.1970, E.101, K.3487, Çelik,  s.178, dn.61d 
1111  Atabek , s.164-165 
1112  Oğuzman , Fesih, s.39; Aynı yönde bkz.Çelik , s.199 ; Kaplan , Fesih, s.177; Centel , s.199 
1113  Yargıtay 9.HD., 08.09.1983, E.4480, K.6674, Eşmelio ğlu , s.24; Aynı yönde bkz. Yargıtay 

9.HD., 09.12.1997, E.97/17214, K.97/21011, Günay , C.Đ.: Şerhli Đş Kanunu, C.I, Ankara, 1998, 
s.676-677; “Uygulamada imzalanan birçok toplu iş sözleşmesine ek olarak kabul edilen Ceza 
Cetvellerinde, Đş Kanunu md.17/II-d’de yer alan birçok eylem ve davranış için öncelikle “ihtar”, 
daha sonra “ücret kesimi”, fiilin devamı halinde de “işten çıkarma” cezaları öngörülmektedir. 
Yerel Gündem 21 işbirliğinde yapılan bir çalışmada dahilinde hazırlanan Toplu Đş Sözleşmesi 
Taslağında da bu görülebilir.Bkz.Demir, F./ Sözer, A.N./ Toprak, Z./ Ba şargan, N.:  Yerel 
Gündem 21 Đşbirliğinde Sendikalar, Đzmir, 2000, s.199-204 

1114  Başbuğ, s.172 



 

 

 

olarak bir müeyyide öngörülmüş olmasa bile, fesih işleminin, toplu iş söz-
leşmesindeki hükümlere uyulmadan yapılmış bulunması, fesih işlemini 
sadece bu sebeple “haksız fesih” haline getirir1115. Bu anlamda, fesih için 
özel bir yönteme uyulması da kararlaştırılabilir. Örneğin, toplu iş sözleş-
mesinde, tarafların bizzat kendilerinin veya temsilcilerinin biraraya gele-
rek fesih sebepleri ve fesih işlemlerine ortak olarak karar verebilecekleri 
kararlaştırılabilir. Nitekim, Yargıtayın bir kararına konu olan olayda ta-
raflar, işverenin ekonomik veya teknolojik durumu veya işverenin veya 
işletmenin gerekleri bakımından zorunlu olarak işçi çıkarılması ihtiya-
cının duyulması durumunda, işverenin mevcut durumu taraf işçi sendi-
kasına bildirmesi ve böylece tarafların biraraya gelerek işten çıkarma 
esasları, çıkarılacak işçi sayısı ve bunların ünitelere göre dağılımı belirle-
nerek bir anlaşma zemini oluşturulması şeklinde bir prosedür öngör-
müşlerdir. Toplu iş sözleşmesine göre, bu prosedüre işverenin aykırı dav-
ranması halinde, yedi aylık ücret tutarında tazminat ödeneceği de belir-
tilmiştir. Yüksek mahkeme, ekonomik zorunluluktan dolayı toplu işten çı-
karma konusunda işçi sendikasına yapılan çağrı sonucunda, sendikanın 
işten çıkarma hususunu müzakere edemeyeceğini bildirmesi nedeniyle, 
işverenin  toplu iş sözleşmesinde yer alan sözkonusu prosedürü başlata-
maması ve doğrudan işçilerin hizmet sözleşmelerini feshetmesi halinde, 
işçinin toplu iş sözleşmesinde yer alan cezai şart niteliğindeki (yedi aylık) 
tazminatı isteyemeyeceğine hükmetmiştir1116. Böyle bir hükmün mevcu-
diyeti karşısında, işçi sendikası işverenin bu prosedürü işletmesini engel-
lemişse, işverenin münferiden hizmet sözleşmesini feshetmesi kaçınılmaz 
olacaktır. Zira, ortaklaşa yapılacak işlemin, işverenin girişimine rağmen 
işçi sendikası tarafından engellenmesi toplu iş sözleşmesi hükmünün 
bağlayıcılık ve işlerliğini ortadan kaldıracaktır1117.  

 

2- Đşverenin Fesih Hakkı ve Disiplin Kurulları 
 

2.1. Genel Olarak 
 

Đşverenin fesih hakkının sınırlandırılması konusunda, uygulama-
da toplu iş sözleşmelerinde en çok görülen yöntem, feshin bir kurul ya da 
komiteden geçirilmesi şartıyla tamamlanmış sayılmasıdır. Genellikle 
“disiplin kurulu”1118 diye adlandırılan bu kurulun kararına başvurma 
                                                           
1115  Narmanlıo ğlu , Özerklik, s.319 
1116  Yargıtay 9.HD., 03.03.1998, E.98/465, K.98/3021, Đşveren Dergisi, Kasım-1998, s.17-18; toplu iş 

sözleşmesinde bir prosedürün mevcudiyeti ve yaptırımı hakkında bir diğer örnek için bkz. 
Yargıtay 9.HD., 25.06.1996, E.96/10085, K.96/14277, Đşveren Dergisi, Aralık, 1996, s.17-18 

1117  Narmanlıo ğlu,  Özerklik, s.325 
1118  Toplu iş sözleşmelerinde öngörülen bu kurulların oluşumu ve işlevi iyi incelenmelidir. Örneğin, 

Yargıtayın bir kararında, toplu iş sözleşmesine göre oluşturulan inceleme ve istişare kurulunun, 



 

 

 

zorunluluğu, toplu iş sözleşmelerinin büyük çoğunluğunda, işverenin 
haklı sebeple hizmet sözleşmesini feshetmesi hallerinde mevcut olmakla 
birlikte, bu zorunluluğu süreli fesih bildirimi ile feshe de yayan toplu iş 
sözleşmelerine de rastlanmaktadır1119.  

 
2.2. Disiplin Kurullarının Yapısı Ve Đşleyişi 
 
Toplu iş sözleşmelerinde, disiplin kurullarının gerek oluşumu 

gerekse işleyişinde oldukça ayrıntılı hükümlere yer verildiği görülmekte-
dir. Bundan başka, disiplin kurulları, işyeri düzeyinde oluşturulmakta, 
fakat özellikle kamuya ait kuruluşlarda yapılan sözleşmelerde işyeri di-
siplin kurulları yanında, bölge müdürlükleri veya genel müdürlükler 
düzeyinde “üst disiplin kurulları” oluşturulmaktadır1120. Bu kurulların 
varlığı halinde, işçinin bu kurullara itiraz hakkı bulunmaktadır1121. Di-
siplin kurulunda genellikle işçi ve işveren tarafları eşit sayıda üyeyle tem-
sil edilmektedir ve kurulun oturum başkanlığını da işveren temsilci-
lerinden biri yapar. Kurul genellikle kararlarını toplantıya katılan üyelerin 
salt çoğunluğu ile ya da oyçokluğuyla verir. Oyların eşitliği halinde ise 
başkanın oyu iki oy sayılır1122. Doktrinde, eğer disiplin kurulunda işveren 
temsilcilerinin sayısı işçilerinkinden azsa, böyle bir hükmü geçersiz say-
mak gerektiği ifade edilmektedir. Çünkü, böyle bir anlaşma, işverenin 
haklı sebeple fesih yetkisini ortadan kaldırmaya kadar gidebilecektir1123. 
Buna karşılık  Özdemir’in görüşe göre; “yazarın belirttiği sakıncalı duru-
ma uygulamada rastlamak oldukça güçtür. Zira, işçi ve işveren temsil-
cilerinin sayısal eşitliğinin bulunmadığı durumlarda, üstünlük toplu iş 

                                                                                                                                                 
feshe yetkili disiplin kurulu niteliğinde olmadığı ve istişari karar veren kurula gitmemenin feshi 
haksız kılmayacağı ifade edilmiştir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 17.10.1997, E.97/17646, K.97/21715, 
Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, s.139-140, No:1 

1119  Narmanlıo ğlu , Özerklik, s.325, dn.28 
1120  Bingöl, D.:  Đşyeri Disiplini ve Çalışma Barışı, Đstanbul, 1990, s.238 
1121  Bingöl,  s.241 
1122  Örnek olması açısından, “Genel Đşler” işkolu için hazırlanan  tip toplu iş sözleşmesindeki disiplin 

kuruluna ilişkin hükmü burada tekrarlamakta yarar görüyoruz: “A-Disipline ilişkin konularda karar 
vermek üzere dört kişiden oluşan disiplin kurulu kurulur. Aynı sayıda yedek üyeler taraflarca 
tespit edilir. Đşveren temsilcilerinden biri personel müdürlüğü elemanı olacaktır. Kurulun oturum 
başkanlığını işveren temsilcilerinden biri yapar. B-Disiplin kurulu işverenin tahsis ettiği 
işyerindeki yeterli bir odada ve sözleşme süresince çalışmaya devam eder. Đşveren, disiplin 
kuruluna tahsis ettiği bu odada gerekli demirbaş, kırtasiye, personel ile diğer gereksinimleri 
sağlar. C-Disipline sevk halleri her iki tarafça da intikal ettirilebilir. Kurul başkanının beş gün 
önce yapacağı yazılı çağrısı üzerine başka dahil en az iki üyenin biraraya gelmesiyle toplanır. 
Bu çağrı yazısında işlenen fiil ve kurula sevkedilenin bildirilmesi zorunludur. Kurul, kararlarını 
toplantıya katılan üyelerin salt çoğunluğu ile verir. Oyların eşitliği halinde başkanın oyu iki oy 
sayılır”.Bkz.Demir/Sözer/Toprak/Ba şargan , s.195-196 

1123  Tunçoma ğ/Centel , s.206 



 

 

 

sözleşmelerinde daima işveren tarafına tanınmaktadır. Aynı şekilde, işçi 
ve işveren temsilcilerinin eşit sayıda katılımı ile oluşan kurullarda toplan-
tıya işveren temsilcilerinin başkanlık edeceği öngörülmekte ve başkana da 
genelde eşitlik halinde fazladan bir oy hakkı tanınmaktadır”1124. 

 
Disiplin kurulu, kendisine intikal eden olayla ilgili soruşturma 

yapar ve kanıtları inceler. Yine, disiplin soruşturması sırasında işçinin 
davet edilmesi ve dinlenmesi, bazen de temsilcileri aracılığıyla savunul-
ması olanağının tanınması mümkündür. Doktrinde, işçiye; delil isteme 
hakkının, tanık dinlenmesi ve yeminde bulunmasını talep hakkının, sa-
vunmasını avukatı ile birlikte yapabilmesi hakkının, soruşturmanın her 
aşamasında sendikal temsil olanağının tanınması hakkının, soruşturma 
veya karar aşamasında yazılı gerekçe isteme hakkının tanınmasının 
mümkün olduğu ifade edilmektedir1125. Ancak, suçlu olduğu bildirilen iş-
çi, savunmadan kaçınırsa, kurul evrak üzerinden karara varacaktır1126. 
Bugün, birçok toplu iş sözleşmesinde, sözkonusu hakların birkaçının ya 
da tümünün işçilere tanındığı görülmektedir. Ne var ki, Yargıtay, hizmet 
sözleşmesinin feshinde disiplin kurulunca işçinin savunmasının alınaca-
ğına ilişkin toplu iş sözleşmesi hükmünün geçerlilik şartı olmadığına 
hükmetmiştir1127. Oysa, toplu iş sözleşmesi hükümleri her iki taraf için 

                                                           
1124  Özdemir, M.E.:  “Đşverenin Fesih Hakkının Disiplin Kuruluna Başvurma Zorunluluğu ile 

Sınırlandırılması”, TÜHĐS, Ağustos-1998, s.9, dn.10 
1125  Başbuğ, s.208-209 
1126  Bingöl , s.240 
1127  Yargıtaya göre; “... Mahkemece toplu iş sözleşmesindeki hüküm uyarınca davacının savun-

masının alınması gerektiği halde, alınmaması nedeniyle haksız olarak iş akdinin feshedildiği 
kabul edilmiş ise de, toplu iş sözleşmesindeki, savunmanın alınmasıyla ilgili hüküm, disiplin 
kurulunun çalışmasıyla ilgili bir hüküm olup, bir geçerlilik şartı değildir. Disiplin kurulunca haklı 
olarak iş akdi feshedildiği savunulduğuna göre, bu savunma üzerinde durularak gerçekten bir ay 
içinde üç gün devamsızlığın gerçekleşip gerçekleşmediğinin tarafların delilleri de toplanarak 
araştırılması ve hasıl olacak sonuca göre, bir karar verilmesi gerekir...”.Bkz. Yargıtay 9.HD., 
19.09.1995, E.95/8687, K95/26796, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1995, Kararlar Bölümü ; Aynı 
yönde, “... disiplin kurulunca davacının savunmasının alınmaması fesih kararını geçersiz 
kılmaz”.Bkz. Yargıtay 9.HD., 13.05.1998, E.97/7407, K.98/8804, TÜHĐS, Mayıs-1998, s.27 ; “Bu 
kararda dikkati çeken husus disiplin kurulu kararı için işçinin savunmasının gerekli 
bulunmamasıdır. Kişinin verilen disiplin cezasına dava açarak itiraz edebilmesi anayasal, yargı 
organı önünde hak arama özgürlüğünün doğal sonucudur (Anayasa md.36). Buna karşılık, 
disiplin cezası uygulanmadan önce hukuk sistemimizde kural olarak işçinin savunmasının 
alınması zorunluluğundan söz edilemez. Nitekim Fransız hukukunda da bu yönde bir yasal 
düzenleme getirilmeden önce disiplin cezalarında önceden bir savunma hakkının varlığı kabul 
edilmiyordu. Ancak hukukumuzda toplu iş sözleşmeleri, iş akitleri veya iç yönetmeliklerle işçiye 
önceden savunma hakkı getirilmişse kuşkusuz bu zorunluluğa uymak gerekir. Đncelediğimiz 
olayda, toplu iş sözleşmesinde böyle bir hüküm yer almadığına göre disiplin kurulu savunma 
almadan diğer delilleri değerlendirerek feshin haklı olduğunu kararlaştırabilir”.Bkz.Süzek , 1998 
Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.114 



 

 

 

de bağlayıcıdır ve işçinin savunmasının alınmasına dair bir hüküm varsa 
mutlaka uyulmalı ve uygulanmalıdır. Zira, Ergin’in de isabetle ifade ettiği 
üzere, “toplu iş sözleşmesi hükmü gereği ifade alma işlemi sonucunda 
disiplin kurulunun karar vermesi gerekmekteyse, bu usuli işleme uyul-
mamış bulunması, verilen kararın bu nedenle geçersiz olması sonucunu 
doğurur. Toplu iş sözleşmesinin hükümleri kanun hükmü gibi taraflarca 
uyulması gereken hükümlerdir. Yargıtay, disiplin kurulunun çalışması ile 
ilgili bir hükmün uygulanmaktan imtina edilmesine cevaz veremez. Eğer 
toplu iş sözleşmesine bir hüküm konmuşsa, neye dair olursa olsun, iptali 
talep edilip iptal olunmadıkça taraflarca riayet edilmesi gerekir”1128. Buna 
karşılık, işyeri disiplin yönetmeliğinde “ifade alınması gerektiğine dair 
açık bir hüküm yoksa veya ifadeye başvurulması disiplin kurulunun tak-
dirine bırakılmış ise, ifadeye başvurulmadığı gerekçesiyle hizmet sözleş-
mesinin feshinin haksız fesih olduğunu kabul etmek hatalı olacaktır”1129. 

 
Yukarıda da ifade ettiğimiz üzere, disiplin kurulu genellikle 

kararlarını oyçokluğuyla ya da toplantıya katılanların salt çoğunluğuyla 
verir ve oyların eşitliği halinde başkanın oyu iki oy sayılır. Oylama, açık 
oyla yapılabileceği gibi gizli oyla da olabilmektedir1130. Ancak, hemen ifade 
etmek gerekir ki; tarafların, karar yetersayısını “oybirliği” şeklinde 
belirleyebilmeleri mümkün değildir. Zira, bu yönde bir hükmün işçi 
tarafınca kolayca bertaraf edilmesi mümkün olduğundan, işverenin fesih 
hakkını dolayısıyla ortadan kaldıracağı sonucuna varılabilecektir1131. 
Nitekim Yargıtay da, toplu iş sözleşmesinde yer alan, disiplin kurulunun 
oybirliği ile karar almasına ilişkin hükmün hukuken geçerli olmayacağını 
ifade etmiştir1132. Yeri gelmişken belirtmek gerekir ki; disiplin kurulunun 
                                                           
1128  Ergin,  1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.56 
1129  Ergin,  1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.58 
1130  Eşmelio ğlu , s.21 ; Bingöl , s.240 
1131  Narmanlıo ğlu , Özerklik, s.319, dn.15 
1132  Yargıtay 9.HD., 20.02.1995, E.94/19247, K.95/13581, Tekstil Đşveren Dergisi, Ekim-1995, 

Kararlar Bölümü; Kararı inceleyen Ergin’e göre de, “kararların oybirliği ile alınması fevkalade güç 
bulunmaktadır, oybirliği esasının kabul edilmesi hiç karar alınmaması sonucunu doğura-
caktır”.Bkz.Ergin , 1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.56; Disiplin kurulunun oybirliği ile 
karar almasını öngören toplu iş sözleşmesi hükmünün hukuka aykırı olduğunu ifade eden 
Yargıtay, herhangi bir gerekçe belirtmemiştir. Đlk anda, “hukuka aykırılık”tan BK.md.19 ve 20 
anlaşılmakla birlikte, yüksek mahkemenin kararında neyin kastedildiği açık değildir. Ancak, 
karara karşı yazılan karşı oy yazısında, toplu iş sözleşmesinde yer alan ve disiplin kurulunun 
oybirliği ile karar vermesini öngören hükmün, MK.md.2’deki iyiniyet kuralıyla bağdaştırılması 
mümkün olmadığından, geçerli sayılmasının sözkonusu olamayacağı ifade edilmiştir. Nitekim, 
Ergin’e göre de, toplu iş sözleşmesindeki hükmün, MK.md.2 gereğince hakkın suistimalini teşkil 
etmesi sebebiyle, geçersiz sayılması isabetlidir. Yazara göre, “... disiplin kurullarının oybirliği ile 
karar vermesine dair bir hükmün kabul olunmasının iyiniyet kuralı ile bağdaşmayacağı açıktır. 
Oybirliğinin sağlanması her zaman engellenebilecek bir durumdur. Đşçi ve işveren temsilcilerin-



 

 

 

oybirliği ile karar almasını öngören bir toplu iş sözleşmesi gibi, disiplin 
kurulunun çalışma süresini amaca uygun olmayan biçimde sınırlayan, 
taraflardan birine prosedürü işletmeme imkanını sağlayan bir hüküm de, 
aynı nedenle, bağlayıcı olmaz1133. Nitekim Yargıtay da, disiplin kurulu 
kararının toplu iş sözleşmesinde öngörülen süre aşılarak verilmesi 
durumunda, eksik inceleme ile sonuçtan işveren aleyhine bir netice 
çıkarmanın adalet ilkeleri ile bağdaşmayacağına hükmetmiştir1134. 

 
Nihayet, toplu iş sözleşmesinde düzenlenen ve haklı sebeple fesih 

için disiplin kurulundan olumlu karar alınması gerektiğine dair 
hükümler, toplu iş sözleşmesinin yürürlüğü süresince geçerli olacaktır. 
Toplu iş sözleşmesinin sona ermesi halinde ise böyle bir zorunluluktan 
bahsedilemeyecek ve işveren münferiden, disiplin kurulu kararı 
olmaksızın hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilecektir. Đfade 
edelim ki, doktrinde, disiplin kurulunun oluşturulmasına ilişkin 
hükümlerin borç doğurucu, kurulun işleyişine ilişkin hükümlerin ise 
normatif nitelikte olduğunu kabul eden, bu nedenle de, sona eren toplu iş 
sözleşmesinin disiplin kurulu ile ilgili hükümlerinin, hizmet sözleşmesi 
hükmü olarak, toplu iş sözleşmesinin sonunda devam edeceğini savunan 
yazarlar bulunmaktadır1135. Ancak kanımızca, bu görüşü kabul etmek 
mümkün değildir, gerçekten de, Narmanlıoğlu’nun da isabetle belirttiği 
gibi; “disiplin kurulunun teşkiline ilişkin hükümleri bir yana bırakıp, 
kurulun işleyişi ile ilgili hükümlere işlerlik tanımak gerçekçi bir yaklaşım 
sayılamaz; zira oluşturulması imkansızlaşan kuralların işlerliğini kabul 
etmek mümkün olmasa gerekir, meğer ki, aynı işçi sendikası araya fasıla 
girmeden yeniden yetki belgesi almış ve toplu iş sözleşmesi görevine 

                                                                                                                                                 
den teşekkül edecek bu kurula işçi temsilcilerinden birinin gelmemesi veya katılanların oybirliği 
ile karar alınmasına dair hüküm bulunması halinde keza bu oybirliğinin sağlanması mümkün 
olmayabilecektir. Böylece, işverenin fesih hakkını kullanmasının sınırlanması, iş güvencesi 
sağlama gayesini aşarak işverenin fesih hakkının ortadan kaldırılmasına varacak bir sonuç 
doğuracaktır ki, bu, hakkın suistimali ile açıklanabilir”.Bkz.Ergin , 1995 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.58-59 

1133  Narmanlıo ğlu,  Özerklik, s.319 
1134 “... Sözleşmenin anılan maddesinde disiplin kurulunca 20 gün içerisinde tahkikatın sonuç-

landırılması ilke olarak kabul edilmiştir. Her tahkikat olayın özelliğine ve tarafların gösterecekleri 
delil durumuna göre değişik sürelerde sonuçlandırılabilir. Tahkikatın geç sonuçlanmasını isteyen 
taraf bu süre içinde elde edilemeyecek delillere dayanarak tahkikatın gecikmesine neden olabilir. 
Böyle bir sonuçtan işveren aleyhine bir sonuç çıkarmak adalet ilkeleri ile bağdaşmaz. Toplu iş 
sözleşmesinin bu hükümlerini geçerli saymak mümkün değildir...” (Yargıtay 9.HD., 04.11.1999, 
E.99/13721, K.99/16726, Đşveren Dergisi, Kasım-1999, s.17-18) 

1135  Oğuzman, K.:  Toplu Đş Sözleşmesine Đlişkin Temel Sorunlar Semineri, Genel Görüşme, Ankara, 
1990, s.90; Ulucan , aynı seminer, s.93-94; Eyrenci, Ö.:  “Toplu Đş Sözleşmesinin Đşyerinde 
Çalışan Bütün Đşçilere Uygulanacak Hükümleri”, Kamu-Đş Dergisi, Nisan-1988, s.10-11 



 

 

 

devam edebileceği kabul edilmiş olsun”1136. Ancak Özdemir, sendikanın 
yeniden yetki almasının bu hükümlerin devamına etkisi bulunmadığını 
ifade etmektedir1137. Yüksek mahkeme ise; toplu iş sözleşmesi süresinin 
bitim tarihinden sonra ve taraf sendikanın sözleşme yapma yetkisinin bu-
lunmadığı dönemde yapılan fesih işleminin disiplin kurulundan geçiril-
memiş olması gerekçesiyle feshin haklı nedene dayanmadığının ileri sürü-
lemeyeceğine hükmetmiş ve toplu iş sözleşmesi ile de bağlantı kurarak, 
sendikanın yeni toplu iş sözleşmesi yapmak için yetki almamış olmasını 
da karara dayanak yapmıştır1138. 

 
2.3. Disiplin Kurulu Kararlarının Hukuki Niteliği 
 
Hemen ifade edelim ki, feshin disiplin kurulundan geçirilmesini 

öngören bir toplu iş sözleşmesi hükmünün mevcudiyetiyle, işveren fesih 
hakkından feragat etmiş olmamakta, fesih hakkı saklı kalmaktadır. An-
cak, kanımızca, işveren belirtildiği şekilde düzenlenen toplu iş sözleş-
mesine uymazsa, bu davranışı neticesinde “haksız fesih” sonuçları doğa-
caktır. Gerçekten, doktrinde de son yıllarda bu kanaatin hakim olduğu 
görülmekte ve fesih hakkının kullanımının disiplin kurulunun olumlu 
görüşüne bırakılmasının hukuki geçerliliğe sahip olmasının, özerkliğin 
doğal bir sonucu olduğu ifade edilmektedir1139. Buna karşılık aksi görüş 
taraftarlarına göre; toplu iş sözleşmesinde disiplin kurulu öngörülmüş 
olmasına rağmen, disiplin kurulu kararı olmadan ama haklı bir sebebe 

                                                           
1136  Narmanlıo ğlu , Özerklik, s.329 ; Güzel’e göre de disiplin kurulu, “toplu sözleşme ile oluşturulan 

ve işleyişi toplu sözleşmenin tarafları ya da temsilcileri aracılığıyla sözkonusu olabilen bir organ 
konumundadır, örneğin bu kurulda işyeri sendika temsilcileri görev alıyorsa, bunların görevleri, 
sendikanın yetkisi süresince devam edecektir, disiplin kurulu bir anlamda toplu iş sözleşmesi 
kurumudur, oluşumu kadar işleyişi de buna bağlıdır”.Bkz.Güzel, A.:  “Toplu Đş Đlişkileri Açısından 
Yargıtayın 1996 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi”, Yargıtayın Đş Hukuku Kararlarının 
Değerlendirilmesi-1996, Đstanbul, 1998, s.200 

1137  Özdemir, bu görüşün, toplu iş sözleşmesinin sona ermesi ile disiplin kurulunun faaliyetinin 
kesintiye uğramaması açısından yerinde görülebilse bile, disiplin kuruluna ilişkin hükümlerin 
hukuki niteliğine ilişkin görüşler dikkate alındığında, isabet kazanamadığını, disiplin kurulunun 
oluşumuna ilişkin toplu iş sözleşmesi hükümlerinin borç doğurucu niteliği kabul edildiğinde, 
bunların toplu iş sözleşmesinin bitimiyle sona ereceğini kabul etmektedir.Bkz.Özdemir,  Fesih 
Hakkı, s.23 

1138  Yargıtay 9.HD., 25.04.1996, E.95/36056, K.96/9566, Đşveren Dergisi, Temmuz-1996, s.15 ; Aynı 
yönde bkz.Yargıtay 9.HD., 04.03.1996, E.95/29936, K.96/3805, Çimento Đşveren Dergisi, Mayıs-
1996, s.35 

1139  Ekonomi , s.208; Kaplan , Fesih, s.178 ; Kutal, M.:  “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona ermesi ve Kıdem 
Tazminatı”, Yargıtayın Đş Hukuku Kararlarının Değerlendirilmesi 1992, Đstanbul, 1994, s.45; 
Güzel , 1993 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.81-82; Tuncay , 1994 Yılı Kararlarının Değer-
lendirilmesi, s.40-41; Narmanlıo ğlu , 1996 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.74; Başbuğ, 
s.171-172; Süzek, S.:  “Đş Akdini Fesih Hakkının Sınırlandırılması”, Kamu-Đş Dergisi, C.6, S.4, 
2002, s.80 



 

 

 

dayanarak işveren hizmet sözleşmesini feshetmişse, bu feshin geçerli 
sayılması gerekir1140. 

 
Đşverenin, haklı sebeple hizmet sözleşmesini feshetmesini disiplin 

kurulu kararına bağlı tutan bir toplu iş sözleşmesi hükmünün varlığı 
halinde, Yargıtayın bu kurulun görev yapması hususundaki görüşleri, 
uzun yıllar boyunca istikrar kazanamamıştır. Yüksek mahkeme önceleri, 
toplu iş sözleşmesi, fesih yetkisini sözleşmede öngörülen komite 
tarafından verilecek karara bağlı tutmuşsa, böyle bir kararın yokluğu 
halinde fesih yetkisinin kullanılmasının geçerli sayılamayacağına 
hükmetmiştir1141. Ancak Yargıtay, bir kararı dışında1142, sonraki yıllarda 
verdiği kararlarında, işverenin hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshe 
yetkili olup olmadığına karar verme yetkisinin toplu iş sözleşmesiyle 
disiplin kuruluna bırakılmış olması halinde, işverenin bu kurula gitmeyip 
hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshetmesi durumunda, feshin haklı 
sebebe dayanıp dayanmadığının mahkemece takdir edilmesi gerektiğini 
ifade etmiştir1143. Yüksek mahkeme, bu görüşünü bir kararıyla1144 

                                                           
1140  Tunçoma ğ/Centel , s.206; Yazarlara göre, bu durum, disiplin kurulunun çeşitli nedenlerle 

toplanamadığı veya karar alamadığı haller için öncelikle sözkonusu olmalıdır. Bkz. 
Tunçoma ğ/Centel , s.206-207; Reiso ğlu  da, toplu iş sözleşmesinde haklı sebeplerin bulunup 
bulunmadığını, disiplin komisyonlarının tespit etmesi şeklindeki kuralın geçersiz olduğunu ifade 
etmekte, çünkü haklı sebebin varlığı halinde işverenin hizmet sözleşmesini feshetmesinin, 
mutlak bir hakkı olduğunu ve bu hakkın toplu iş sözleşmeleriyle bir madde halinde, işveren 
dışında oluşacak disiplin kurullarına bırakılmasının mümkün olmadığını belirtmektedir. Yazar, 
özellikle pekçok toplu iş sözleşmesinde 3 işçi 3 işveren temsilcisinin bulunması karşısında, haklı 
sebep olup olmadığı tartışmasını disiplin komisyonunun yapamayacağına, bu hakkın işverenin 
elinden alınamayacağına işaret etmektedir.Bkz.Yargıtay Dergisi, C.15, S.1-4, Ocak-Ekim 1989, 
Özel Sayı, s.483-484 

1141  Yargıtay 9.HD., 30.03.1975, E.20976, K.8162, ĐHU., TĐSGLK.md.1 (No1) ve D.Ulucan ’ın 
Đncelemesi; Yargıtay bu dönemde, işçilerin işe alınma ve işten çıkarılma yetkisini işverenden alıp 
disiplin kuruluna bırakan toplu iş sözleşmesi hükmünün, Anayasanın özgürlükçü görüşüne aykırı 
olduğunu ifade eden yerel mahkeme kararını da onamıştır. Bkz.Yargıtay 9.HD., 05.03.1979, 
E.79/2613, K.79/3196, ĐHU., TĐSGLK.md.19 (No.2) ; Kararı inceleyen ve eleştiren Tuncay, 
işverenin işçi alma ve işçinin işine son verme yetkisinin, yani yönetim yetkisinin bir bölümünün, 
toplu iş sözleşmesi hükmüyle sınırlandırılabileceğini, örneğin bu konuda karar verme yetkisinin 
işyerinde işçi ve işveren temsilcilerinden oluşan bir disiplin kuruluna bırakılabileceğini ve bunda 
kanuna ve Anayasaya aykırı bir yön bulunmadığını ifade etmiştir.Bkz.Tuncay, C.:  “Toplu Đş 
Sözleşmesi Hükmünün Đptali-Ücretlerin Zamanında Ödenmemesi Nedeniyle Đşbaşı Yapmama”, 
ĐHU., TĐSGLK.md.19 (No2) 

1142 Yargıtay 9.HD., 14.11.1980, E.80/6513, K.80/11749, ĐHU., TĐSGLK.md.1 (No:16) ve 
M.Ekonomi ’nin Đncelemesi  

1143  Yargıtay 9.HD., 28.02.1977, E.77/1095, K.77/3903, ĐHU., TĐSGLK.md.1 (No:11) ve T.Akünal ’ın 
Đncelemesi; Yargıtay 9.HD., 09.03.1984, E.84/2019, K.84/2532, Yasa Dergisi, Nisan-1984, 
s.572; Şahlanan, bu tür kararların, toplu iş sözleşmesi ile getirilen iş güvencesi açısından önem 
taşıyan ve fesih hakkını sınırlamaya yönelik hükümlerin etkisini ve sonuçlarını ortadan 
kaldırmakta olduğuna işaret etmektedir.Bkz.Şahlanan , F.: “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve 



 

 

 

değiştirmiş gibi gözükse de yine aynı bakış açısına geri dönmüştür1145. Ni-
hayet Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 1994 tarihli bir kararıyla yerel mah-
kemenin direnme kararını onamış ve kanımızca da isabetli bir çözüme 
ulaşmıştır. Sözkonusu önemli karara konu olan olayda, davacı işçi, hiz-
met sözleşmesinin işverence devamsızlık nedeniyle feshedildiğini belirtmiş 
ve hizmet sözleşmesinin sadece disiplin kurulu kararıyla feshedilebileceği 
kuralına uyulmadığını ileri sürerek, ihbar ve kıdem tazminatı talep etmiş, 
yerel mahkeme de istek gibi karar vermiştir. Kararın temyizi üzerine 
Yargıtay 9.Hukuk Dairesi, toplu iş sözleşmesindeki, feshe sadece disiplin 
kurulunca karar verileceğine dair hükme uyulmadan, sözleşmenin doğru-
dan işverence feshedilmesinin  feshi haksız kılmayacağını, fesih kararı is-
ter işveren isterse disiplin kurulu tarafından verilmiş olsun, her iki halde 
de yargı denetimi olanağı bulunduğunu, bu durumda  disiplin kuruluna 
gidilmemesinin şekli noksanlık olarak mütalaa edilebileceği ve neticede 
yine yargının denetimi sözkonusu olacağından, sırf bu şekli noksanlık 
nedeniyle hukuki sonucun değişmeyeceğini ifade etmiştir. Özel daireye 
göre, işveren disiplin kurulu kararı olmadan hizmet sözleşmesini feshet-
miş olsa bile, mahkemenin meseleyi inceleyip, feshin haklı sebebe daya-
nıp dayanmadığını saptaması ve sonucuna göre hüküm kurması gerek-
mektedir.  

 
Yerel mahkemenin kararında direnmesi üzerine, son noktayı ko-

yan Yargıtay Hukuk Genel Kurulu, işverenin hizmet sözleşmesini süresiz 
fesih bildirimi ile fesih hakkının, iş güvencesinin sağlanması ve işçiyi 
koruma amacına yönelik olarak belirli bir arıtımdan geçirilmek suretiyle 
sınırlandırılmasının mümkün olduğunu belirtmiş ve somut olaya bu 
yaklaşım içerisinde bakıldığında işyerinde yürürlükte bulunan toplu iş 
                                                                                                                                                 

Kıdem Tazminatı Açısından 1987 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi”, BASĐSEN Yayın No:20, 
Đstanbul, 1988,  s.74-75; Yüksek mahkeme, sendika temsilci ve yöneticisinin hizmet sözleş-
melerinin disiplin kurulu kararı olmadan feshi durumunda ihbar ve kıdem tazminatının üç misli 
ödeneceğine dair toplu sözleşme hükmünün, kamu düzeni ile bağdaşmayacağını ifade 
etmiştir.Bkz. Yargıtay 9.HD., 28.01.1981, E.80/15325, K.81/1065, ĐHU., SenK.md.20 (No:12) ve 
A.R.Okur ’un Đncelemesi ; Yargıtaya göre, “toplu iş sözleşmesinde, hizmet sözleşmesinin disiplin 
kurulu kararı olmadan işverence feshedilmesi halinde kötüniyetle fesih varsayılacağı öngö-
rülmüşse, genel değer yargısına göre kötüniyet sayılabilecek somut olay ve olaylar ortaya konup 
kanıtlanmadıkça, sadece disiplin kurulu kararı olmadan ve haklı sebeplere dayanan bir fesih, 
kötüniyetli sayılamaz”.Bkz. Yargıtay 9.HD., 17.01.1978, E.77/12530, K.78/531, Yasa Dergisi, 
Şubat-1978, s.303-305; Aynı yönde bkz. Yargıtay 9.HD., 15.10.1985, E.85/7070, K.85/9454, 
YKD., Nisan-1986, s.537-538 

1144  Yargıtay 9.HD., 29.11.1990, E.3227, K.12619, ĐHD., Temmuz-Eylül 1991, s.443-446 ve 
S.Taşkent ’in Đncelemesi 

1145  Yargıtay 9.HD., 01.07.1993, E.93/9829, K.93/11434, Çimento Đşveren Dergisi, Eylül-1993, s.41-
42; Kararın incelemesi ve eleştirisi için bkz.Güzel,  1993 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.81-
82 



 

 

 

sözleşmesi hükmünün de  iş hukukunun işçiyi koruma amacına uygun 
olarak, işverenin fesih hakkını sınırlayan ve uyulması zorunlu normatif 
karakterde, hukuken geçerli ve bağlayıcı bir kural olarak değerlen-
dirilmesi gerektiğini ve bunun bir yerde  tarafların serbest iradeleriyle ve 
toplu iş sözleşmesi özerkliği çerçevesinde bağıtladıkları sözleşmeye uyul-
masının da gereği olduğunu ifade etmiştir. Hukuk Genel Kuruluna göre, 
disiplin kurulunca alınacak kararın sonuçta yargı denetimine tabi tutul-
ması da, işverenin toplu iş sözleşmesinin bu konudaki açık hükmünü 
gözardı etmesini haklı kılmaz1146. Yargıtay 9.Hukuk Dairesi uzun yıllar 
değişiklik gösteren  bu hususla ilgili kararlarına, 1994 tarihli  Hukuk 
Genel Kurulu kararından sonra istikrar kazandırmış ve toplu iş sözleş-
mesinde fesih işleminin disiplin kurulundan geçirilmesi öngörülmesine 
karşın hizmet sözleşmesinin doğrudan feshedilmesinin, başlı başına 
feshin haklı sebebe dayanmaması sonucunu doğuracağına hükmet-
miştir1147. Ancak uzun bir süre bu yönde karar veren yüksek mahkeme 
04.07.2001 tarihli bir kararında yine görüş değiştirmiş, keyfi işçi 
çıkarmadığı anlaşılan işverenin, feshi disiplin kurulundan geçirmeme-
sinin, keyfilik olduğunu göstermeye yeterli olmayacağını ve iş güvencesi 
tazminatının reddine karar verilmesi gerektiğini belirtmiştir1148. Ayrıca 
                                                           
1146  Yargıtay HGK., 01.06.1994, E.94/9-71, K.94/381, YKD., Kasım-1994, s.1737-1739; Hukuk 

Genel Kurulu kararını inceleyen Tuncay, “Hukuk Genel Kurulu kararının işverenin fesih yetkisinin 
toplu iş sözleşmesince sınırlandırılabileceği ve disiplin kurulu şartına rağmen işverenin fesih 
yetkisini kullanmasının feshi haksız kılacağı konusunda bir dönüm noktası olmasını dileriz” 
şeklinde haklı bir temennide bulunmuştur.Bkz.Tuncay , 1994 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, 
s.41 

1147  Yargıtay 9.HD.,05.03.1996, E.95/35962, K.96/3819, Çimento Đşveren Dergisi, Mayıs-1996, s.30-
31; Yargıtay 9.HD.,03.04.1996, E.95/33957, K.96/7035, YKD., Temmuz-1996, s.1071-1072; 
Yargıtay 9.HD., 07.04.1997, E.96/23047, K.97/6718, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1997, s.19; 
Yargıtay 9.HD., 29.09.1997, E.97/12420, K.97/16463, TÜHĐS, Mayıs-Ağustos 1997, s.51; 
Yargıtay HGK.,08.10.1997, E.97/9-451, K.97/772, Tekstil Đşveren Dergisi, Aralık-1997, s.14-15; 
Yargıtay 9.HD., 11.05.1998, E.97/6405, K.98/8616, TÜHĐS, Mayıs-1998, s.26; Yargıtay 
9.HD.,31.05.1999, E.99/7665, K.99/9472, TÜHĐS, Mayıs-2000, s.72 

1148  “Đşyerinde uygulanmakta olan toplu iş sözleşmesinin 17.maddesinde işçilerin keyfi ve haksız 
işten çıkarılmaları halinde 12 aylık brüt ücrete endeksli bir cezai şartın ödenmesi öngörülmüştür. 
Uyuşmazlık somut olay bakımından bu şartın gerçekleşmiş olup olmadığı noktası üzerinde top-
lanmaktadır....Feshe dayanak yapılan 12.07.1999 tarihli tutanak sorunun çözümü bakımından 
önem taşımaktadır. Gerçekten bu tutanakta yer alan olay fesih sebebini oluşturmuştur ki buna 
göre davacı işçi davalıya ücretsiz izne çıkarılma nedeni ile tehditte bulunarak sataşmıştır. Bu 
sataşma olgusu gerek 12.07.1999 tarihli tutanak ve gerek dinlenen davalı şahitleri tarafından 
kanıtlanmış olup mahkemenin de kabulündedir. Ne var ki mahkemece toplu iş sözleşmesinde 
düzenlendiği şekilde fesih işleminin disiplin kurulundan geçirilmediği için feshin haksız nitelik 
kazandığı sonucuna varılarak cezai şart hüküm altına alınmıştır. 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II 
maddesinde öngörülen iyiniyet kurallarına ve ahlaka aykırı bir hal gerçekleşmiş olup salt işlemin 
disiplin kurulundan geçirilmemesinin iş güvencesi tazminatının uygulanma koşulunu oluşturup 
oluşturmadığı sorununun çözümlenmesi gerekir. Daha açık bir anlatımla, işverene sataşma 
mevcut fakat disiplin kurulundan işlem geçirilmemiş ise olayda keyfilikten söz edilmeyecektir. 



 

 

 

ekleyelim ki; yüksek mahkeme, ekonomik sebeple işçinin çalışmakta ol-
duğu birimin kapatılması neticesinde hizmet sözleşmesinin feshedilmesi 
durumunda, konunun toplu iş sözleşmesinde işçinin ihracı durumu için 
öngörülen disiplin kurulundan geçirilmemesinin, sözleşmeye aykırı ve 
kötüniyetli bir çıkarma olarak düşünülemeyeceğine hükmetmiştir1149.  

 
Çalışma hayatında barışı hakim kılmak temel amaç olması gerek-

tiğinden, bu amaca hizmet eden “disiplin kurulu”nun önemli bir işlevi 
yerine getirdiğini düşünmekteyiz. Zira, feshin disiplin kurulundan geçiril-
mesi adeta bir denetim olanağı getirmekte, işvereni keyfi davranışlardan 
uzaklaştırmakta ve netice itibariyle sorunun yargıya intikal edip bir 
husumet konusu haline gelmesini engellemektedir.  

 
2.4. Disiplin Kurulu Kararlarının Yargı Denetimi 
 
Disiplin kurulu kararının denetimi için yargı yoluna gidilebilmesi 

mümkündür. Konuya işveren açısından bakıldığında; kendisine göre 
“haklı” sebepler mevcut olduğu halde, disiplin kurulu, bunları hiç veya 
gerektiği şekilde dikkate almaz veya disiplin kurulunun işleyişi açısından 
getirilen hükümlere uyulmazsa, yargı mercilerine başvurması mümkün-
dür1150. Diğer yandan,  hizmet sözleşmesi disiplin kurulu kararı ile fes-
hedilen işçi de, disiplin kurulu kararının yerindeliğinin denetimi için yargı 
yoluna başvurabilir1151. Nitekim Yargıtay da, sadece disiplin kurulu kara-
rının varlığının, feshin haklılığı anlamına gelmeyeceğini, ayrıca, tutanak 
ve tanık sözleri gibi delillerle de fesih sebebinin kanıtlanması gerektiğini 
ifade etmektedir1152. Đfade edelim ki; toplu iş sözleşmesinin tarafları ka-
dar, sözleşme ile bağlı olan işveren ve işçinin, yani sözleşmenin uygulama 
alanına giren hizmet sözleşmesi taraflarının da böyle bir denetimde önem-

                                                                                                                                                 
Dairemizin zaman zaman verdiği ve böylece kararlılık kazanmış ve öğretide de benimsenen 
görüşüne göre; fesih işleminin salt disiplin kurulundan geçirilmemesi, keyfilik olgusunun 
gerçekleştiğini göstermez. Hal böyle olunca iş güvencesi tazminatının reddine karar verilmesi 
gerekirken kabulü hatalıdır” (Yargıtay 9.HD., 04.07.2001, E.01/9089, K.01/12012, Tekstil Đşveren 
Dergisi, Şubat-2002, s.34-35) 

1149  Yargıtay 9.HD., 25.09.1995, E.95/8981, K.95/28051, Çimento Đşveren Dergisi, Kasım-1995, 
s.32; Yüksek mahkemenin bu kararını isabetli bulan Ergin’e göre, “dava konusu olayda disiplin 
kurulunun karar almasını gerektiren bir durum bulunmadığı gibi, davacının da iddia ve kabul 
ettiği gibi hizmet akdinin feshi ekonomik nedenlerle davacının çalıştığı iş biriminin kapatıl-
masından kaynaklanmıştır, işçinin ihracı sözkonusu olmamıştır. Bu nedenle konunun, disiplin 
kurulu kararını gerektirir bir yanı yoktur”.Bkz.Ergin , 1995 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.57 

1150  Ekonomi, M.:  “Fesih Hakkının Toplu Đş Sözleşmesi ile Sınırlandırılması ve Disiplin Kurulu 
Kararının Alınması Zorunluluğu”, ĐHU., TĐSGLK.md.1 (No:16) 

1151  Sümer , Uygulama, s.73 
1152  Yargıtay 9.HD., 21.10.1986, E.8038, K.9425, Eşmelio ğlu,  s.25 



 

 

 

li çıkarları bulunmaktadır1153. Yargı yoluna başvurulması halinde, bu 
başvuru görevli ve yetkili mahkemeye yapılmalıdır. Konumuz açısından 
görevli mahkeme iş mahkemeleridir. Yetkili mahkeme ise, davalının ika-
metgahı mahkemesi şeklindeki genel düzenlemeden başka, ayrıca işçinin 
işini yaptığı yer mahkemesidir1154. Mahkemenin yapılan feshi haklı 
bulması durumunda, süresiz fesih bildirimi ile feshe ait sonuçlar ortaya 
çıkacaktır. Buna karşılık, mahkeme, disiplin kurulu kararını yerinde 
bulmaz ise, yapılan fesih “haksız fesih” olacaktır ve buna ait sonuçlar 
doğacaktır. Ne var ki, böyle bir durumda, işçinin ihbar ve kıdem 
tazminatı talep edebilmesi doğal olarak mümkün olabilmekle birlikte, işçi 
işe iadesini isteyemeyecektir. Zira, hizmet sözleşmesi bir “haksız fesih” 
neticesinde sona ermiş olsa da, feshin geçersiz sayılması mümkün 
değildir ve sözleşmenin feshine yönelik işverenin iradesi karşı tarafa 
ulaştığı anda, hizmet sözleşmesi kesin olarak neticelenmektedir. Bilindiği 
üzere “işe iade”ye yönelik hüküm, Türk hukukunda sadece işyeri sendika 
temsilcileri için Sendikalar Kanunu md.30’da bulunmaktadır. Nitekim 
Yargıtay da bu hususa temas etmiş ve hizmet sözleşmesinin haksız 
feshinde işe iade talebinde bulunulamayacağına işaret etmiştir1155.  

 
Ancak, yeri gelmişken eklemek gerekir ki, doktrinde, tarafların 

toplu iş sözleşmesine, işverenin komite (disiplin kurulu, barış kurulu) 
kararı olmadan fesih hakkını kullanması halinde, feshin geçersiz 
sayılacağına, yani iş ilişkisinin hiç bozulmamış gibi kabul edilerek işçinin 
işe iade edileceğine dair açık hükümler de koyabilecekleri savunulmak-
tadır1156. Kanımızca, Yargıtayın da isabetle ifade ettiği gibi1157, işyeri sen-
dika temsilcileri dışında “işe iade” müessesesine yer verilmesi mümkün 
değildir ve bu hususa ilişkin olarak getirilecek hizmet sözleşmesi ya da 
toplu iş sözleşmesi hükümlerine geçerlilik tanımamak gerekir. 

 
Nihayet, haksız fesih durumunda, toplu iş sözleşmesi taraflarının 

özel bir yaptırım getirerek, disiplin kurulu kararı alma yükümlülüğüne 
uyulmadığı takdirde, işçiye kanuni haklarının yanında, belirli bir tazmi-
nat ödenmesini de kararlaştırabilmeleri de mümkündür. Bu tazminatın 
                                                           
1153  Ekonomi,  ĐHU., TĐSGLK.md.1 (No:16) 
1154  Başbuğ, s.228 
1155  “Đşten çıkarmaya ilişkin disiplin kurulu kararının geçersizliğinin tespiti maddi anlamda iki sonuç 

doğuracaktır. Birincisi işe iade, ikincisi tazminattır. Oysa Türk iş hukukunda, sendikanın işyeri 
temsilcileri dışında işe iade müessesesi kural olarak benimsenmemiştir...” (Yargıtay 9.HD., 
24.09.1984, E.84/6920, K.84/8203, TÜTĐS, Ocak-1985, s.20-21) 

1156  Ekonomi , ĐHU., TĐSGLK.md.1 (No:16) 
1157  Yargıtay 9.HD., 07.06.1988, E.88/4305, K.88/6347, Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-1988, 

s.19 



 

 

 

ödenmesi için de işverenin sözkonusu sözleşme koşuluna uymamış 
olması yeterlidir. Bunun için ayrıca işverenin kötüniyetli olması gerekli 
değildir1158. Yargıtay kararlarında da öteden beri, işverenin disiplin kuru-
luna başvurmaksızın hizmet sözleşmesini feshetmesi halinde, toplu iş 
sözleşmesinde, işçiye tazminat ödeneceğine ilişkin hükümler getirilme-
sinin mümkün olduğu kabul edilmektedir1159.  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1158  Özdemir , Fesih Hakkı, s.17-18, 20 
1159  Yargıtay 9.HD., 14.11.1980, E.80/6513, K.80/11749, ĐHU., TĐSGLK.md.1 (No:16); Yargıtay 

9.HD., 25.06.1996, E.96/10085, K.96/14277, Đşveren Dergisi, Aralık-1996, s.18; Yargıtay 9.HD., 
03.03.1998, E.98/465, K.98/3021, Đşveren Dergisi, Kasım-1998, s.18 



 

 

 

 
BEŞĐNCĐ  BÖLÜM 

 
ĐŞVERENĐN AHLAK VE ĐYĐNĐYET KURALLARI VE 

BENZERLERĐNE  AYKIRILIK NEDENĐYLE HAKLI SEBEPLE 
FESĐH BĐLDĐRĐMĐ VE DOĞURDUĞU HÜKÜM ĐLE SONUÇLAR 

 
 
I- Haklı Sebeple Fesih Kavramı 
 
1- Genel Olarak 
 
 Hizmet sözleşmesi; tarafların (özellikle işçinin) şahsi nitelikleri dik-
kate alınarak yapılan, gerek işçinin gerekse işverenin kişilik özelliklerinin 
ön plana çıktığı, bu farkı dolayısıyla basit bir borçlar hukuku sözleşmesi 
olmayan bir anlaşma metnidir. Bu nedenle, taraflardan biri için katla-
nılamayacak bir durumun ortaya çıkması halinde, kişi derhal hizmet iliş-
kisine son verebilmelidir. Zira,  bir “haklı sebebin”1160 ortaya çıkması ha-
linde, taraflardan sözleşmeyle bağlı kalmalarını istemek mümkün ve doğ-
ru değildir, çünkü “haklı sebep”, işletmenin sağlıklı işleyişini tehlikeye 
düşürmektedir1161. Hizmet sözleşmesi tarafların birbirlerine duydukları 
güven neticesinde oluştuğundan, diğer tarafın davranışı nedeniyle güveni 
ciddi bir şekilde sarsılan taraf, sözleşmeyle bağlı kalmaya zorlanamaz1162. 
Aksi halde, hizmet sözleşmesinden beklenen verim alınamayacak ve yeni 
sorunlar doğabilecektir. Ancak, elbette ki her durumda taraflara sözleş-
meyi haklı sebeple feshetme olanağı verilmemelidir; öncelikle ve özellikle 
sözleşmeyi feshetmek isteyen taraf için  hizmet sözleşmesinin devamının 
çekilmez bir hale gelmiş olması gerekir1163. Ne var ki bir haklı sebebin 
doğmuş olması da yeterli değildir; aynı zamanda, sözleşmeyi feshetmeye 

                                                           
1160  Doktrinde yapılan bir tanıma göre; “haklı sebep, sözleşmeye devamı objektif hüsnüniyet 

gereğince talep edilemez hale koyan bir hukuki olaydır” ve hangi olayların bu tanıma girdiği 
teker teker gösterilemez, zira bir sebep bir durumda sözleşmenin feshi için haklı sayılırken, bir 
başkasında bu özellikte olmayabilir. Bu hususta, sözleşmenin mahiyeti, işçinin ve işverenin 
sosyal statüleri, o ana kadar olan ilişkileri gibi muhtelif etkenler sonucu değiştirebilirler. Netice 
itibariyle, her durum kendi şartları içinde değerlendirilmeli ve ortaya çıkan sebebin sözleşmeye 
devamı talep edilemez hale koyup koymadığı araştırılmalıdır. Bkz.Oğuzman , Fesih, s.42-43; 
Haklı sebep olarak nitelenen olay, sözleşmenin devamını çok kısa süre için dahi katlanılmaz 
kılacak objektif bir ağırlığa sahip olmalıdır. Đş ilişkisi ne kadar uzun sürüyorsa, olayın belli bir 
ağırlığa ulaşmış olması da o ölçüde aranmalıdır. Bkz.Vischer , s.162 

1161  Pansier , s.209 
1162  Vischer,  s.162 
1163  Esener , s.237; Süzek,  Kötüye Kullanma, s.16-17 



 

 

 

yönelik iradenin de karşı tarafa ulaştırılması gerekmektedir. Bu nedenle 
Đş Kanununun 16. ve 17.madde başlıklarının “bildirimsiz” fesih hakkı ol-
ması kanımızca hatalıdır. Zira, burada da bir bildirim yapılmaktadır. 
Doktrinde de bu terminoloji hatasına temas edilmiş, “bildirimsiz fesih” 
teriminin hukuken doğru sayılamayacağı ifade edilmiştir1164.    
 
2- Haklı Sebeple Feshin Koşulları 
 
 Mevcut bir hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedebilmek için 
bu sözleşmenin belirli ya da belirsiz süreli olarak yapılmasının bir önemi 
bulunmamaktadır1165. Her iki halde de sözleşme önelsiz olarak feshe-
dilebilir. Ancak, sözleşme konusu olan çalışma süreksiz işlere ilişkin ol-
mamalıdır. Zira, “haklı sebeple feshin” düzenlendiği Đş Kanunu md.16 ve 
17’nin uygulama alanı bulabilmesi için, mutlaka sürekli bir işin bulun-
ması gereği md.8’de de açıkça ifade edilmektedir. Yine aynı maddede işin 
süreksiz olması durumunda Borçlar Kanunu hükümlerinin tatbik edile-
ceği belirtilmektedir. Buna göre, süreksiz bir işe ilişkin hizmet sözleşme-
sinin feshi için BK.md.344 dayanak olacaktır1166. BK.md.344/1’e göre, 
“muhik sebeplerden dolayı gerek işçi gerek iş sahibi bir ihbara lüzum ol-
maksızın her vakit akdi feshedebilir”. “Muhik sebep” kavramının ne anla-
ma geldiği ise aynı maddenin ikinci fıkrasında açıklanmıştır: “Ezcümle 
ahlaka müteallik sebeplerden dolayı yahut hüsnüniyet kaideleri nokta-
sından iki taraftan birini artık akdi icra etmemekte haklı gösteren her 
hal, muhik bir sebep teşkil eder”. Đş Kanunu ise md.16’da işçi için, 
md.17’de ise işveren için haklı sebep kabul edilebilecek halleri sayma 
yoluna gitmiştir. 1475 sayılı kanunun bu ayrıntılı açıklaması karşısında 
Đş Kanunu kapsamındaki sürekli işler için BK.md.344 uygulanamaya-
caktır1167. Đş Kanunu kapsamı dışındaki sürekli ve her durumda süreksiz 
işlere BK.md.344 hükümleri uygulanacaktır. 
 
 Đş Kanunu md.16 ve 17’ye göre yapılan fesihlerde mutlaka belli bir 
sebep gösterilmesi gerekmektedir. Ne var ki, süresiz fesih bildiriminde 
haklı sebeple hizmet sözleşmesini feshetmiş olan taraf, herhangi bir 
uyuşmazlık anında haklı sebebi ispat etmek yükümü altındadır. Đspat 
                                                           
1164  Tunçoma ğ/Centel,  s.190 
1165  Işıklı, A.:  Đş Hukuku, Ankara, 1996, s.87; Sümer , s.93; Centel , s.173; Çelik , s.180-181; 

Oğuzman , Fesih, s.35 
1166  Sümer,  s.93; Tunçoma ğ/Centel, s.190; Mollamahmuto ğlu , s.202 
1167  Çelik,  s.182; Centel,  s.174 ; Esener , s.238; Ancak Oğuzman, Đş Kanununda II.fıkralarda “... ve 

benzerleri” denmesi nedeniyle kanunun amacının sınırlama olmadığını ifade etmekte ve buna 
göre kanunda sayılmamış durumlarda hakimin BK.md.344 çerçevesinde takdir hakkını kulla-
nacağını belirtmektedir.Bkz.Oğuzman,  Fesih, s.44 



 

 

 

edemezse fesih geçersiz değil, haksız sayılacaktır1168. Bu durumda fesih 
bildirimini hiç yapılmamış gibi kabul etmek mümkün olmadığından süreli 
fesih bildirimine ilişkin hükümler uygulama alanı bulacaktır1169. 
 
 Hizmet sözleşmesini sona erdirecek haklı bir nedenin ortaya 
çıkması halinde sözleşme “kendiliğinden” sona ermeyecektir1170. Bunun 
için sözleşmeyi feshetmek isteyen tarafın bu iradesini karşı tarafa 
yöneltmesi gerekir. Đşte haklı sebeple fesih hakkı, bir tarafa sözkonusu 
irade beyanıyla sözleşmeye son verebilme olanağı tanıdığından, bozucu 
yenilik doğuran bir  haktır. Đrade karşı tarafa ulaşınca sözleşme derhal 
sona erecektir. Hizmet sözleşmesini sona erdirmek amacıyla fesih 
iradesinin açıklanmasında, haklı sebebe dayanıldığının açıkça belirtilmesi 
gerekir. Bu konuda bir fikir birliği olmakla beraber, sözkonusu haklı 
sebebin somut olarak ifade edilip edilmemesi hususunda doktrinde görüş 
ayrılığı mevcuttur. Birtakım yazarlar sebebin bildirilmesinin ya da somut 
bir olay gösterilmesinin şart olmadığını iddia ederken1171, diğer bazı 
yazarlar haklı sebebin ne olduğunun açıklanmasının feshin geçerli 
olabilmesi için zorunlu olduğunu belirtmektedirler1172. Bununla birlikte, 
haklı sebebin açık olarak beyan edilmesinin şart olmadığını savunan 
doktrinin geniş kesimi, karşı taraf sorduğunda sebebin bildirilmesi 
gerektiğini1173 ve sonradan bildirilen sebebin, fesihte dayanılan haklı 
sebep olarak kabul edileceğini ifade etmektedir. Yargıtay ise, fesihte 
dayanılan haklı sebebin açık bir şekilde belirtilmesi gerektiği, aksi halde 
feshin geçerli olmayacağı görüşündedir1174. Kanımızca da, süresiz fesih 
bildiriminde bulunan taraf dayandığı haklı sebebi somut olarak ifade 
etmelidir. Şöyle ki, fesih bildiriminde haklı sebebin açık olarak bil-
dirilmesi ile ciddi bir zaman kazancı sözkonusu olacaktır. Çünkü, zaten 
kişi, karşı taraf haklı sebebi sorduğunda somut olarak belirtecektir, bu 
şekilde böyle bir işleme gerek kalmadan hemen haklı sebep açık bir 
şekilde ifade edilecek, muhtelif ihtilafların ortaya çıkması da engel-
lenebilecektir1175.  
                                                           
1168  Polatcan, Đ./ Polatcan, N.C.:  Đş Sözleşmesinin Sona Erdirilmesi (Usulleri ve Sonuçları), Đstanbul, 

1996, s.56 
1169  Bu konuda ayrıntılı bilgi için bkz. aşağıda Üçüncü Bölüm/ II-5 
1170  Saymen , s.569-570; Oğuzman,  Fesih, s.36 ; Mollamahmuto ğlu , s.202 
1171  Ekonomi , s.178-179; Çelik , s.180; Sümer , s.93; Narmanlıo ğlu , s.318; Oğuzman,  Fesih, s.121; 

Mollamahmuto ğlu,  s.202 
1172  Tunçoma ğ/Centel, s.204 
1173  Oğuzman,  Fesih, s.121 
1174  Yargıtay 9.HD., 06.11.1970, E.7068, K.11985; Yargıtay 9.HD., 25.02.1981, E.282, K.2820, 

Narmanlıo ğlu , s.319, dn.236-237 
1175  Süresiz fesih bildirimiyle beraber somut bir olay gösterilmesinin gerekli olmadığı görüşünde olan 

yazarlar bu düşünceye şu gerekçeyi getirmektedir: Örneğin, Çenberci ’ye göre “dayanılan 



 

 

 

 Bundan başka, sözleşmeyi feshedecek tarafın sadece bir tek ne-
dene dayanması yeterlidir. Ancak, birden fazla nedene dayanmasına da 
bir engel bulunmamaktadır1176. Bununla birlikte, fesih beyanında daya-
nılmayan bir sebep, daha sonra fesih sebebi olarak gösterilemeyecek-
tir1177. Örneğin işe sarhoş gelmiş bir işçinin hizmet sözleşmesinin devam-
sızlık nedeniyle feshedilmesi, ancak aslında devamsızlığın sözkonusu 
olmaması üzerine, sarhoşluk nedeniyle haklı sebebin mevcut olduğu ileri 
sürülemez. Eğer sarhoşluk “haklı sebep” olarak kabul edilecekse yeni bir 
fesih beyanında bulunulur ve fesih işlemi ancak bu yeni beyan ile 
meydana gelir1178. Ayrıca, hizmet sözleşmesinin daha önce süreli fesih 
bildirimi ile feshedilmiş olması ve bildirim süreleri içinde haklı sebebin 
meydana gelmesi  halinde de süresiz fesih bildirimi yoluna gidilebilecek-
tir. Zira bildirim sürelerinin işlemeye başlamış olması, haklı sebeple fesih 
yoluna başvurmayı engellemez1179. 
 
 Nihayet, tarafların hizmet sözleşmesini karşılıklı olarak feshet-
meleri halindeyse, feshin hukuki sonuçlarının tespit edilebilmesi için, 
karşılıklı fesih bildirimlerinden hangisinin daha önce gerçekleştiğinin ve 
haklı olduğunun saptanması gerekir1180. Haklı sebebin fesih bildiriminde 
bulunan tarafça ispat edilememesi halinde, haksız fesih sayılıp süreli 
fesih bildirimine ilişkin hükümler uygulanacağından, karşı tarafın bil-
dirim süreleri içinde sözleşmeyi haklı sebeple feshetmesi üzerine sözko-
nusu ikinci fesih ile sözleşme sona ermiş olacak ve hukuki sonuçlar bu 
feshe göre tespit edilecektir1181. 
 
3- Haklı Sebeple Feshin Hukuki Niteliği ve Özellikleri 
 
 Haklı sebeple fesih, bir tarafın diğer tarafa yönelttiği tek taraflı bir 
irade beyanıdır ve karşı tarafın bu iradeyi reddetmek imkanı mevcut 
                                                                                                                                                 

sebebin mutlaka ve her durumda somut (müşahhas) olay olarak anılması da istenmemelidir. Ola 
ki, bildirimsiz fesih hakkını kullanan taraf insani bir düşünceyle, çirkin olayı açıklamak is-
tememiştir. Bir kimsenin iyi davranışının onun zararına sonuç husule getirmesi doğru ol-
mayacağından bozma sebebinin varlığında ve niteliğinde uyuşmazlık çıkması halinde fesihte 
bulunanın sonradan bildirdiği sebep, fesih bildiriminde dayanılan sebep olarak kabul olun-
malıdır”.Bkz.Çenberci,  Şerh-84, s.358 

1176  Ekonomi,  s.179; Çelik , s.180 ; Narmanlıo ğlu , s.319 
1177  Yargıtay 9.HD., 25.02.1981, E.81/282, K.81/2820, M.Ekonomi  Đncelemesi, ĐHU, Đş K.md.16, 

No:5; Yargıtay 9.HD., 06.11.1970, E.70/7068, K.70/11985, Đşveren Dergisi, Ocak-1971, s.21 
1178  Oğuzman , Fesih, s.120 
1179  Narmanlıo ğlu , s.317 
1180  Çelik , s.181 
1181  Đlk fesih bir “usulsüz fesih”tir, zira bildirim sürelerine riayet edilmemiştir, ancak bunun önemi 

yoktur, zira, usulsüz fesih halinde de hizmet sözleşmesi derhal değil, kanunda öngörülen bildirim 
sürelerinin geçmesinden sonra ortadan kalkar.Bkz.Sümer , s.90 



 

 

 

değildir1182. Hizmet sözleşmesini haklı sebeple fesih hakkı yukarıda da 
belirttiğimiz gibi bozucu yenilik doğuran haklardandır ve bu müesseseye 
ilişkin hükümler emredici niteliktedirler. Bu anlamda, genel olarak haklı 
sebeple fesih hakkından vazgeçmek mümkün değildir1183. Hatta, haklı 
sebeple fesih hakkının kullanılmasını çok güçleştiren anlaşmaların da 
geçersiz sayılması gerektiği doktrinde ifade edilmiştir1184.  
 

Süresiz fesih bildirimine ilişkin hükümler nispi emredici hukuk 
kurallarıdır. Mutlak emredici olmadıkları için işçi yararına olarak de-
ğiştirilebilmektedirler1185. Bu şekilde, işveren için kanunda haklı sebep 
olarak sayılan bir durum toplu iş sözleşmesiyle değiştirilebilir veya haklı 
sebep olmaktan çıkarılabilir1186. Buna göre, toplu iş sözleşmelerinde iş-
verenin haklı sebeplerle sözleşmeyi feshetme hakkını kısıtlayıcı düzen-
lemelere yer verilmektedir. Ne var ki, haklı sebeple feshe ilişkin hükümler 
içerisinde öyle bazı hükümler vardır ki, bunlar genellikle kişilik haklarına 
saldırı niteliğindeki davranışları ya da kanunda esasen suç olarak kabul 
edilen davranışları haklı fesih sebebi olarak gösterirler. Örneğin, Đş 
Kanunu md.17/II-b’de işçinin, işverene yahut ailesine şeref ve namusa 
dokunacak mahiyette sözler sarfetmesinden ya da davranışlarda bulun-
masından yahut işveren hakkında şeref ve haysiyet kırıcı asılsız ihbar ve 
isnatlarda bulunmasından bahsedilmektedir. Hükmün içeriğine ve geti-
riliş amacına bakıldığında, adı geçen davranışların işverene haklı sebeple 
fesih hakkı vermeyeceğinin toplu iş sözleşmeleriyle ya da hizmet sözleş-
meleriyle kararlaştırılabileceği düşünülemez1187. 
 

Buna karşılık, bazı davranışların feshin haklı sebebini oluştur-
mayacağı doğal olarak kararlaştırılabilir. Örneğin, Đş Kanunu md.17/II-

                                                           
1182  Turan , s.145 
1183  Esener , s.237-238; Oğuzman,  Fesih, s.38; Vischer , s.164 
1184  Haklı sebeple fesih hakkının ne zaman güçleşeceği konusunda genel bir şey söylenemeyeceği, 

somut olayın özellikleri üzerinde durmak ve MK.md.2 uyarınca objektif hüsnüniyet açısından 
olayın değerlendirilmesi gerektiği yazar tarafından ifade edilmektedir. “Örneğin, hizmet sözleş-
mesinde fesih için ardı ardına iki gün değil de, beş gün devamsızlık aranmışsa bu sınırlama caiz 
sayılmalıdır. Buna karşılık, hırsızlık yapan işçinin işten çıkarılmasını yasaklayan bir anlaşma için 
aynı şey söylenemez” denerek yazar tarafından örnek verilmektedir. Bkz.Tunçoma ğ/Centel,  
s.206 

1185  Esener “... Đş Hukuku alanında emredici kurallar prensip olarak sosyal kamu düzeni karakteri  
taşıdığı için bunların işçi yararına olarak değiştirilmesinin kararlaştırılması geçerli sayılmalıdır” 
diyerek kamu düzeninin mutlak emredici hukuk kurallarıyla, sosyal kamu düzeninin ise 
açıklamalarımız esnasında belirtildiği üzere nispi emredici hukuk kurallarıyla sağlanabileceğini 
zımni bir biçimde izah etmektedir.Bkz.Esener , s.238 

1186  Esener , s.238 
1187  Mollamahmuto ğlu , s.207 



 

 

 

f’deki “ardı ardına iki gün” yerine “üç gün devamsızlığın” fesih sebebi ola-
cağı, md.17/II-ç’ye göre ise “işyerinde alkollü içki kullanmanın tekerrür 
halinde” fesih sebebi oluşturacağı, md.17/II-h’deki “işçinin on günlük 
ücretiyle ödeyemeyecek miktarda zarar vermesi”nin “on beş-yirmi gün 
hatta bir aylık ücrete tekabül eden zarar miktarına” kadar artırılabileceği 
kabul edilebilir1188. Yine aynı şekilde, “toplu iş sözleşmesinde işçinin iki 
gün üst üste işe gitmemesi halinde haklı sebeple hizmet sözleşmesini fes-
hetmek yerine “yevmiye kesme cezası”na çarptırılmasının öngörülmüş ol-
ması karşısında kanun hükmü yerine bu cezanın uygulanması gere-
kir”1189. Diğer yandan toplu iş sözleşmelerine, disiplin kurulu kararı 
olmadıkça, işçinin Đş Kanunu md.17/II uyarınca işten çıkarılamayacağına 
ilişkin hükümler de konmaktadır1190. Bu konu üzerinde ileride ayrıntılı 
olarak durulacaktır1191. 
 

II- Haklı Sebeple Fesih Bildirimi 
 
1- Haklı Sebeple Fesih Bildiriminin Şekli ve Đçeriği 
 
1.1. Haklı Sebeple Fesih Bildiriminin Şekli 
 

 Hizmet sözleşmesinin haklı bir sebep dolayısıyla sona ermesine yol 
açacak fesih bildiriminin yazılı ya da sözlü yapılabilmesi mümkündür. 
Aslında, Đş Kanunu  md.7’de bildirimlerin ilgiliye yazılı olarak ve imza 
karşılığında yapılması gerektiği ve bildirim yapılan kişinin bunu imzala-
maması halinde durumun o yerde tutanakla tespit edileceği belirtil-
mektedir. Ancak, sözkonusu şeklin uygulanmasının geçerlilik şartı mı 
yoksa ispat şartı mı olduğu konusunda doktrin bunun ispat şartı oldu-
ğunu genellikle kabul etmiştir1192. Hatta Narmanlıoğlu, fesih iradesini 
açığa vuran bir davranışın da hukuki sonuç doğurmaya yeterli olacağını 
ifade etmektedir1193. Kanımızca, fesih bildiriminin sözlü olarak ya da 
sözleşmeyi sona erdirmeye yönelik bir davranış ile açıklanması kabul edi-
lebilir olmakla beraber, bu yolların bazı ihtilafları da beraberinde geti-
receği açıktır. Bu nedenle fesih bildiriminin yazılı olarak, hatta noter ara-
cılığıyla yapılması doğru olacaktır1194. Böyle bir durumda fesih bildirimine 
muhatap olan tarafın diğer tarafın iradesini öğrenmemiş olduğunu iddia 
etmesi mümkün olamayacaktır. 
                                                           
1188  Esener,  s.238; Mollamahmuto ğlu , s.207 ; Demir,  s.120 
1189  Yargıtay 9.HD., 30.01.1996, E.95/26136, K.96/1031, Đş ve Hukuk Dergisi, Ağustos-Eylül-1996 
1190  Çelik,  s.199 ; Tunçoma ğ, K.: Đş Hukukunun Esasları, Đstanbul, 1989, s.230 
1191  Bkz.Đkinci Bölüm, II-3-3.2 
1192  Bkz. Atabek,  s.41 vd; Oğuzman,  Fesih, s.176; Saymen , s.554; Mollamahmuto ğlu , s.202 
1193  Narmanlıo ğlu , s.318 
1194  Bkz. Dönmez , s.112 



 

 

 

1.2. Haklı Sebeple Fesih Bildiriminin Đçeriği 
 
 Hizmet sözleşmesinin işçi ve işveren açısından haklı sebeple fesih 
hallerini düzenleyen Đş Kanunu md.16 ve 17’nin  başlıkları, her ne kadar 
“bildirimsiz fesih” olarak kaleme alınmış olsa da hizmet ilişkisinin sona 
ermesi için karşı tarafa yöneltilecek bir irade beyanının bulunması şarttır. 
Sözkonusu feshe yönelik iradenin ne zaman hüküm doğuracağı konusun-
da doktrinde genel kanı, bildirimin karşı tarafa ulaştığı, yani hakimiyet 
alanına girdiği anda geçerli olacağıdır1195. Bu hususta neredeyse bir bir-
liktelik sağlandığı halde, fesih beyanının içinde bulunması gereken 
unsurlar konusunda ortak bir düşünceye ulaşılamamaktadır.  Bir görüşe 
göre, haklı sebeple fesih hakkını kullanan taraf, fesih bildiriminde dayan-
dığı haklı sebebi somut olarak bildirmek zorunda değildir1196. Bununla 
birlikte, bu görüş taraftarları Đş Kanununda sayılan sebeplerden birinin 
varlığının şart olduğunu ve fesih beyanında haklı sebebe dayanıldığının 
açıkça belirtilmesi gerektiğini ifade etmektedirler. Ayrıca, herhangi bir 
ihtilafın doğması halinde, haklı sebeple fesih bildiriminde bulunan taraf 
dayandığı sebebin varlığını ispat etmek durumunda olacaktır. 
 
 Bizim de katıldığımız diğer görüşe göre, haklı sebeple fesih bildiri-
minde bulunan taraf, fesih beyanında  hizmet sözleşmesinin sona erme-
sine neden olacak nitelikte gördüğü haklı sebebi somut olarak belirt-
melidir. Nitekim, gerek Yargıtay1197 gerekse doktrinin bir kesimi1198, bu 
ikinci görüşü paylaşmaktadır. Fesih bildiriminde birden çok haklı sebebin 
bildirilmesi de mümkündür. Đhtilaf halinde bunlardan sadece birinin 
gerçekleştiğinin ispat edilmesi hizmet sözleşmesinin sona erdirilebilmesi 
için yeterlidir. 
 
2- Haklı Sebeple Fesih Bildiriminde Bulunma Süresi 
 
2.1. Fesih Sürelerinin Niteliği 
 
 Đş Kanunu md.18/1’e göre “16 ve 17. maddelerde  gösterilen ahlak 
ve iyiniyet kurallarına uymayan hallere dayanarak işçi veya işveren için 
tanınmış olan sözleşmeyi fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu çeşit davra-
nışlarda bulunduğunu öbür tarafın öğrendiği günden başlayarak altı 

                                                           
1195  Bkz. Demir, F.:  Đş Güvencesi Hukuku, Đzmir, 1999, s.125-126; Saymen , s.553; Atabek,  s.47; 

Esener,  s.225-226; Ekonomi , s.154 
1196  Atabek,  s.123; Narmanlıo ğlu , s.318; Kaplan, Fesih, s.164; Ekonomi , s.178-179 
1197  Yargıtay 9.HD., 06.11.1970, E.7068, K.11985, Tunçoma ğ/Centel , s.204, dn.43 
1198  Tunçoma ğ/Centel,  s.204 ; Dönmez , s.112; Turan , s.145 



 

 

 

işgünü geçtikten ve her halde fiilin vukuundan itibaren  bir sene sonra 
kullanılamaz”. 
 
 Görüldüğü gibi, işçinin md.16/II işverenin de md.17/II uyarınca 
hizmet sözleşmesini feshetmeleri için, feshe başvuracak tarafın bu hak-
kını, diğer tarafın madde metninde ifade edilen tipte ya da benzer dav-
ranışını öğrendiği günden itibaren altı işgünü içinde kullanması gerekir. 
Ancak, feshe dayanak olarak kullanılabilecek olayın vukuu tarihinden 
itibaren bir yıl geçmişse, taraf fesih hakkını kaybedecektir. Sözkonusu 
süreler hak düşürücü sürelerdir1199 ve hakim tarafından re’sen gözönüne 
alınır. Nitekim, Yargıtay da 1475 sayılı Đş Kanununun 18.maddesi uyarın-
ca, aynı kanunun 17.maddesinde gösterilen ahlak ve iyiniyet kurallarına 
uymayan hallere dayanarak işverene tanınan sözleşmeyi fesih yetkisinin, 
işverenin bu durumu öğrendiği günden başlayarak altı işgünü geçtikten 
ve her halde fiilin vukuundan itibaren bir sene sonra kullanılamaya-
cağını, sürelerin hak düşürücü sürelerden olduğunu ve hakim tarafından 
kendiliğinden dikkate alınması gerektiğini ifade etmiştir1200. Elbette  söz-
konusu sürelerin durması ya da kesilmesi de mümkün değildir1201. Yük-
sek Mahkeme konu ile ilgili verdiği bir kararda, hizmet sözleşmesinin fes-
hini gerektiren ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan hallerde, fesih hak-
kının olayın öğrenilmesinden sonraki altı işgünü içinde kullanılması ge-
rektiğini, olayın gerçekleşmesinden sonraki bir yıl içinde fesih yapılma-
mışsa, fesih hakkının düştüğünü ve olayla ilgili ceza davasının sonuçlan-
ma tarihindeki farklılığın bu durumu değiştirmediğini belirtmiştir1202. 
                                                           
1199  Centel,  s.176; Çelik , s.202; Ekonomi , s.198; Tunçoma ğ/Centel , s.205; Dönmez,  s.113; 

Saymen , s.612; Oğuzman , Fesih, s.114 ; Esener , s.242 
1200  Yargıtay 9.HD., 04.05.1993, E.93/557, K.93/7457, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-Ekim 1993, 

Kararlar Bölümü; Yargıtay 9.HD.; 22.10.1993, E.93/4330, K.93/1509, Đşveren Dergisi, Nisan-
1994, s.17; Yargıtay 9.HD., 29.12.1995, E.95/24768, K.95/36851, Çimento Đşveren Dergisi, 
Mart-1996, s.35; Yargıtay 9.HD., 20.03.1997, E.96/22601, K.97/5561, Çimento Đşveren Dergisi, 
Mayıs-1997, s.30-31; Yargıtay 9.HD., 02.04.2001, E.01/1788, K.01/5304, Belediye-Đş Dergisi, 
Ocak-Şubat 2002, s.27; Ayrıca, md.16/II’ye göre işçinin hizmet sözleşmesini haklı sebeple 
feshetmesi halinde de, Yargıtay, fesih hakkının feshe neden olan olayın öğrenilmesi tarihinden 
itibaren altı işgünü ve her halde fiilin gerçekleşmesinden itibaren bir yıl içinde kullanılması 
gerektiğini, bunun hak düşürücü süre olup, hakim tarafından re’sen dikkate alınacağını, sürenin 
geçirilmesi halinde feshin haksız olacağını isabetle kararlaştırmıştır.Bkz.Yargıtay 9.HD., 
03.03.1998, E.98/360, K.98/3189, Đşveren Dergisi, Kasım-1998, s.17 

1201  Demir , s.122, Oğuzman,  Fesih, s.114; Saymen,  s.612 
1202  “1475 sayılı Đş Kanununun 18.maddesinde 16. ve 17.maddelerinde de gösterilen ahlak ve 

iyiniyet kurallarına uymayan hallere dayanarak işçi veya işveren için tanınmış olan akdi fesih 
yetkisinin, iki taraftan birinin bu çeşit davranışlarda bulunduğunun  öbür tarafın öğrendiği günden 
başlayarak (6) işgünü geçtikten ve her halde fiilin vukuundan itibaren bir sene sonra 
kullanılamayacağı öngörülmüştür. Bu hükmün re’sen nazara alınması gerekir. Davacının hizmet 
akdi 08.06.1988 tarihinde davacıya isnat olunan bir suçtan dolayı bir sene geçtikten sonra, 
27.12.1990 tarihli disiplin kurulu kararı üzerine 24.01.1991 tarihinde feshedilmiştir. Sözü edilen 



 

 

 

 Đş Kanunu md.18’de, hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshi için 
belirtilen altı işgünlük sürenin feshe yetkili makamın olayı “öğrenme” ta-
rihinde başlayacağı belirtilmektedir. Ne var ki bu oldukça muğlak bir kav-
ramdır. Nitekim, doktrinde altı işgünlük sürenin olayın öğrenildiği günün 
ertesi günü başlaması gerektiğini savunan geniş bir kesim mevcuttur1203. 
Yargıtay da bu konuda bir içtihat oluşturamamıştır. Bazı kararlarında 
hizmet sözleşmesinin feshi hakkının kullanılmasında öngörülen altı iş-
günlük sürenin, sözleşmeyi bozma yetkisine sahip olan organın haklı se-
bebi öğrendiği günden itibaren başladığını ifade ederken1204 diğer bazı ka-
rarlarında ise, hizmet sözleşmesinin feshine neden olan olayın öğrenildiği 
tarihin ertesi gününün esas alınması gerektiği görüşüne varmıştır1205.  
 
 Kanımızca da hizmet sözleşmesini md.16/II ya da 17/II uyarınca 
feshedebilmek için tanınan altı işgünlük süre öğrenme tarihinden değil, 
bir sonraki günden başlamalıdır. Aksi görüşte olan Esener ise “Đş Kanunu 
md.18’de öngörülen altı günlük sürenin başlangıç tarihi Đş Kanunu 
md.16 ve 17’de gösterilen ahlak ve iyiniyet kurallarına aykırı davranışın 
diğer tarafça öğrenildiği gün olmalıdır” şeklinde görüş bildirmektedir1206. 
 
 Eklemek gerekir ki, 1475 sayılı kanunun 18/1.maddesinde öngö-
rülen altı işgünlük süre işçi ya da işveren tarafından sözleşmeyi fesih yet-
kisiyle ilgilidir. Bu sürenin dava açma hakkına bir etkisi bulunma-
maktadır. Buna göre, hizmet sözleşmesi haksız olarak feshedilen işçi, 
zamanaşımı süresi içerisinde her zaman dava açma yetkisini haizdir1207. 
 
 Bundan başka sözkonusu altı günlük süre hesaplanırken sadece 
“işgünleri” dikkate alınacaktır. Hafta tatili ya da ulusal bayram ve genel 
tatil günleri bu süreye dahil edilmeyecektir1208. Diğer yandan, işçinin 
                                                                                                                                                 

olay ile ilgili ceza davasının 25.10.1990 tarihinde sonuçlanmış ve 02.11.1990 tarihinde kesinleş-
miş olması sonucu değiştirmez. Zira ceza davası 18.maddede öngörülen süreyi kesmez. Bu 
durumda davalı fesih hakkını kullanamayacağından, fesih yersiz olup gerçekleşecek olan ihbar 
ve kıdem tazminatına karar vermek gerekir....” (Yargıtay 9.HD.; 04.06.1992, E.92/572, 
K.92/6038, Gıda Đşveren Dergisi, Aralık-1992, s.9). 

1203  Tunçoma ğ/Centel,  s.205; Narmanlıo ğlu , s.324; Dönmez , s.114; Mollamahmuto ğlu,  s.205; 
Demir , s.121 

1204  Yargıtay 9.HD.; 18.03.1980, E.80/2948, K.80/2572, YKD.Mayıs-1981, s.591-592; Yargıtay 
9.HD.; 21.01.1983, E.82/9637, K.83/144, YKD.Eylül-1983, s.1322-1323; Yargıtay HGK.; 
04.05.1984, 82/9-194, K.84/512, Đşveren Dergisi, Mart-1985, s.11     

1205  Yargıtay.9.HD.; 12.03.1979, E.79/2732, K.79/3884, Đşveren Dergisi, Ekim-1979, s.19-20 
1206  Esener, T.:  “Fesih Hakkını Kullanma Süresinin Başlangıcı”, Yargıtay 9.HD., 12.03.1979, 

E.79/2732, K.79/3884, ĐHU.Đş K.18, No:2  
1207  Yargıtay 9.HD., 04.12.1995, E.95/20066, K.95/34975, Kamu- Đş, s.330 
1208  Yargıtay, fesihte hak düşürücü sürenin hesabı için aradaki işgününden sayılmayan yılbaşı ve 

pazar tatillerinin çıkarılması gerektiğini ifade etmiştir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 12.03.1979, E.79/2732, 



 

 

 

raporlu olması durumunda da, işverenin haklı sebeple fesih hakkını, söz-
konusu altı işgünlük süre içinde kullanması gerekmektedir. Bir başka 
deyişle, süresiz fesih bildirimi ile fesih hakkı raporlu sürede kullanılabilir. 
Ancak, böyle bir durumda, fesih rapor süresinin sonunda hüküm ifade 
edecektir1209. Bir yıllık süre için ise “takvim yılı”nın gözönüne alınması 
gerekmektedir1210. Sözkonusu bir sene sona erdikten sonra ise, vuku 
bulmuş olay haklı sebep olarak ileri sürülerek süresiz fesih bildirimi 
yoluna gidilemeyecektir1211. Yargıtay da, bir yıllık sürenin dolmasından 
sonra verilen disiplin kurulu kararının dahi sonucu değiştiremeyeceğine 
hükmetmiştir1212.   
 
 2.2. Fesih Süresini Kullanacak Yetkili Kişi veya Organ 
 
 Bir diğer önemli nokta ise kimlerin feshe yetkili olduklarıdır. 
Gerçek kişi işçi ve işverenin bizzat haklı sebeple fesih yoluna gidebile-
cekleri konusunda bir tartışma bulunmamaktadır. Ancak, bunlar dışında 
da feshe yetkili kişi veya organlar tarafından  sözleşme sona erdirilebil-
mektedir. Bu kişilerin kim olduğu çok önemlidir. Zira altı işgünlük hak 
düşürücü sürenin başlayabilmesi için, bu kişilerin olayı öğrenmeleri 
gerekmektedir1213. Đşçi  açısından bu hususta büyük bir sorun çıkmasa 
da konu işveren açısından incelenmeye  muhtaçtır. Şöyle ki; gerçek veya 
tüzel kişi işverenin bir başka kişiyi, örneğin gerçek kişi işverenin işveren 
vekilini1214 ya da tüzel kişi işverenin bir müdürü fesih için yetkili kılması 
halinde, hak düşürücü süre bu kişilerin olayı öğrenme tarihlerinin ertesi 
günü başlayacaktır. Đşverenin tüzel kişiliği bulunmamaktaysa, kuruluş 
adına hizmet sözleşmesini feshe yetkili idare kademelerinin ya da yetki 
                                                                                                                                                 

K.79/3884, Đşveren Dergisi, Ekim-1979, s.19-20; Yine yüksek mahkemeye göre; “Đş Kanunu 
md.18’de öngörülen altı işgünlük hak düşürücü sürenin hesabında, feshe yetkili makamın 
devamsızlığı öğrendiği tarih ile fesih tarihi arasındaki dört günlük bayram tatili dikkate alınmaz” 
(Yargıtay 9.HD., 17.10.1997, E.97/17646, K.97/21715, Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, s.139-
140, No:1). 

1209  Yargıtay 9.HD., 14.04.1999, E.99/5819, K.99/7307, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-2000, s.17-18 
1210  Narmanlıo ğlu,  s.324 
1211  Yargıtay 9.HD., 09.09.1985, E.9156, K.7746, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.188-189, 

No:2; Yargıtay 9.HD., 17.02.1994, E.93/13833, K.94/2483, Kamu- Đş, s.329-330; Yargıtay 9.HD., 
15.11.1994, E.94/11438, K.94/15891, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1995, Kararlar Bölümü; 
Yargıtay 9.HD., 21.05.1996, E.96/2279, K.96/10938, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.168-
169, No:3; Yargıtay 9.HD., 14.10.1997, E.97/16090, K.97/17665, Ekonomi , 97 Yılı Emsal 
Kararları, s.140-141, No:2 

1212  Yargıtay 9.HD., 10.09.1986, E.86/6368, K.86/7846, Gıda Đşveren Dergisi, Ekim-1989, s.9 
1213  Yargıtay 9.HD., 02.11.1995, E.95/12934, K.95/33314, Tekstil Đşveren Dergisi, Aralık-1995, 

Kararlar Bölümü; Yargıtay 9.HD., 02.07.1996, E.95/419, K.96/1105, Ekonomi , 96 Yılı Emsal 
Kararları, s.166-167, No:2 

1214  Saymen , s.612 



 

 

 

verilen işveren vekilinin olayı öğrenme tarihi gözönüne alınacaktır1215. Altı 
işgünlük süreye riayet edilmemesi1216 halinde haksız feshin sonuçlarının 
doğacak olması kimin feshe yetkili olduğu hususunun önemini daha da 
artırmaktadır. Nitekim, bu konunun önemini Yargıtay’ın bir kararından 
da anlamak mümkündür1217. Örneğin, işverenin hukuk müşaviri, doğru-
dan doğruya feshe yetkili kişilerden olmadığından bu kişinin olayı öğren-
mesi hak düşürücü sürenin başlamasını sağlamayacaktır1218. Olayın 
disiplin kuruluna1219 intikal etmesi durumunda da altı işgünlük süre 
disiplin kurulu kararının yetkili kişi veya makam tarafından öğrenildiği 
tarihe göre belirlenir1220. Ancak, feshe yetkili kişi veya organın birden çok 
olması halinde, bunlardan herhangi birinin disiplin kurulu kararını 
öğrendiği tarihten itibaren altı işgünü geçtikten sonra, bir diğeri tarafın-
dan fesih yetkisinin kullanılması durumunda, haksız fesih sözkonusu 
olur1221. Disiplin kurulu kararını tebellüğ etmekten kaçınan işçinin “altı 
işgünlük sürenin geçtiği” iddiası ise kabul edilemez1222. Ayrıca, açılan 

                                                           
1215  Narmanlıo ğlu , s.321-322 
1216  Altı işgünlük sürenin geçirildiğinin ispatı işçiye düşmektedir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 09.11.1999, 

E.99/12749, K.99/16914, Đşveren Dergisi, Kasım-1999, s.16-17 
1217  “Davacının hizmet akdinin feshi gerektiğine disiplin kurulunca 01.03.1988 tarihinde karar 

verilmiştir. Bu kararın altına Genel Müdür adına 11.03.1988 tarihinde (onay) şerhi konulmuş ve 
evrak Yönetim Kurulu’na gönderilmiş, 13.04.1988 gününde disiplin kurulunda alınan kararın 
tasvibine karar verilmiş ve fesih yazısı noterlikçe 15.04.1988 tarihinde tebliğe çıkarılmıştır. 
Davacının görevi ve mevzuat gereği işe almaya ve feshe yetkili makamın yönetim kurulu olduğu 
anlaşılmaktadır. Böyle olunca 1475 sayılı Đş Kanununun 18.maddesinde öngörülen altı işgünlük 
sürenin bu açıdan incelenip değerlendirilmesi icabeder.  Mahkemenin feshe yetkili makamın 
Genel Müdür olduğunu kabul ederek altı işgünlük süreyi Genel Müdürün ittilaından itibaren 
hesaplamak suretiyle karar vermiş olması doğru değildir... (Yargıtay 9.HD., 25.02.1991, 
E.90/11616, K.91/2769, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1991, s.14). 

1218  Yargıtay 9.HD., 27.03.1978, E.3541, K.4086, Dönmez,  s.114, dn.184 
1219  “Toplu iş sözleşmesine göre oluşturulan inceleme ve istişare kurulu, feshe yetkili disiplin kurulu 

niteliğinde değildir; istişari karar veren kurula gitmemek feshi haksız kılmaz” (Yargıtay 9.HD., 
17.10.1997, E.97/17646, K.97/21715, Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, s.139-140, No:1) 

1220  Yargıtay 9.HD., 27.06.1986, E.5315, K.6558, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen , s.189 ; Yargıtay 
9.HD., 15.10.1987, E.87/8467, K.87/9118, YKD, Şubat-1988, s.201; Yargıtay 9.HD., 25.02.1991, 
E.90/11616, K.91/2769, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1991, s.14; Yargıtay 9.HD., 
02.12.1997, E.97/16739, K.97/20031, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.143-144, No:4; 
Yargıtay 9.HD., 08.06.1998, E.98/8300, K.98/10068, Tekstil Đşveren Dergisi, Ekim-1998, s.19-
20; Yargıtay 9.HD., 04.11.1998, E.98/13233, K.98/15588, Đşveren Dergisi, Ocak-1999, s.17 

1221  Yargıtay 9.HD., 26.05.1997, E.97/4847, K.97/9797, YKD, Şubat-1998, s.213-214 ; Gerçekten 
de, feshe yetkili olan kişi veya organın birden çok olması halinde, bu kişilerden birisinin feshi 
gerektiren olayı öğrenmesi ile birlikte hak düşürücü süre bu tarihten itibaren başlar.Bkz.Sümer , 
1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.128-129 

1222  Yargıtay 9.HD., 04.07.1994, E.94/5818, K.94/10520, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-Aralık 1994, 
Kararlar Bölümü, Kararı inceleyen Tuncay da, herkes gibi işçinin de hakkını kullanırken iyiniyet 
kurallarına uygun davranmak zorunda olduğunu, ayrıca kimsenin kusurlu eylemiyle lehine 
menfaat sağlayamayacağının da (nemo ex suo delicto meliorem suam conditionem facere 



 

 

 

soruşturma disiplin kurulunca tamamlandıktan sonra yetkili makamın 
haklı sebeple hizmet sözleşmesinin feshi yolunda verdiği kararla, kararın 
işçiye tebliği arasında uzunca sayılabilecek bir sürenin geçmiş olması, 
feshin zamanında yapılmadığı anlamına gelmemektedir1223. Bundan baş-
ka, uygulamada, hizmet sözleşmesinin eki niteliğinde olan personel yö-
netmeliğinde, feshe konu olayın intikali üzerine disiplin kurulunca kaç 
gün içinde karar verileceği, karar tarihinden itibaren kaç gün içinde işin 
feshe yetkili makama intikal ettirileceği öngörülmektedir. Böyle bir olay-
da, yerel mahkemece sözkonusu sürelerin geçirilmesi sonucu feshin hak-
sız nitelik kazandığı yolunda verilen kararı bozan Yargıtay, bu nitelikte 
hükümlerin talimat niteliğinde olup, bağlayıcı özelliği olmadığına hükmet-
miştir1224. 
 
 2.3. Fesih Süresinin Đşlemeye Başlaması 
 
 Feshe doğrudan doğruya yetkili kimsenin sadece olayı öğrenmesi  
yeterli olmamaktadır; faili de öğrenmesi gerekmektedir. Örneğin, işveren, 
bürosunda otururken kendisi ya da ailesi hakkında şeref ve namusa do-
kunacak sözler duyması durumunda, eğer bu sözleri sarfedeni tespit ede-
mezse hak düşürücü süre başlamayacaktır. Yapılan inceleme sonucunda 
bir süre sonra fail tespit edilebilmişse, artık gerek fiil gerekse fail bilin-
mektedir ve ertesi gün süre başlayacaktır1225. Görüldüğü üzere fiil ya da 
failin tespiti için bir soruşturma yapılması gerekiyorsa, hak düşürücü sü-
re sözkonusu soruşturmanın neticelenmesinden itibaren başlamakta-
dır1226.  
 
 Bunun gibi, süresiz fesih bildirimi yoluna başvuracak tarafın haklı 
sebep olarak değerlendirdiği fiil ya da davranış devam ettiği sürece, hak 
düşürücü sürenin işlemeye başlaması mümkün değildir1227. Bu çeşit 
eylemlerin sona erdiği tarihten itibaren altı işgünlük süre başlayacak-

                                                                                                                                                 
potest) evrensel bir hukuk ilkesi olduğunu ifade etmektedir.Bkz.Tuncay , 1994 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, s.43 

1223  Yargıtay 9.HD., 20.05.1998, E.97/8761, K.98/8996, Ekonomi , 98 Yılı Emsal Kararları, s.67-68, 
No:2 

1224  Yargıtay 9.HD., 04.11.1997, E.97/11983, K.97/18417, Ekonomi , 97 Yılı Emsal Kararları, s.141-
143, No:3 

1225  Saymen,  s.612 
1226  Centel,  s.176 ; Çelik , s.201; Turan , s.155; Ekonomi,  s.198  
1227  Yargıtay 9.HD., 07.07.1992, E.92/4377, K.92/8652; Yargıtay 9.HD., 22.05.1990, E.90/5564, 

90/6255, Mollamahmuto ğlu , s.206, dn.50; Aynı şekilde, yüksek mahkeme işçinin devamsız-
lığının devam etmesi durumunda, işverenin, altı işgünlük hizmet sözleşmesini fesih hakkının 
sona ermeyeceğini ifade etmektedir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 21.09.1993, E.93/9642, K.93/13331, 
Tekstil Đşveren Dergisi, Mayıs-Haziran 1994, Kararlar Bölümü 



 

 

 

tır1228. Sözkonusu süreklilik arzeden fiillere örnek olarak kanundışı grev 
ve lokavt gösterilebilir1229. Bunun gibi, işin yavaşlatılması gerekçesiyle 
fesih davasında, altı işgünlük sürenin eylemin son bulduğu tarihten itiba-
ren dikkate alınması gerektiği Yargıtay tarafından ifade edilmektedir1230. 
Yargıtay buna benzer bir kararında da işçinin kusurlu davranışının 
devam etmesi halinde altı işgünlük sürenin geçirildiğinin ileri sürüleme-
yeceğine hükmetmiştir1231. Aynı şekilde, süresiz fesih bildiriminde haklı 
sebebin varlığı bir soruşturmayı gerektiriyorsa1232, altı işgünlük süre de 
bu soruşturmanın bitimini müteakip sözleşmeyi feshe yetkili kişi, makam 
veya organın sonucu öğrendiği tarihe göre belirlenir1233. Bununla birlikte, 

                                                           
1228  Çelik , s.201-202; Centel,  s.176; Kaplan , Fesih, s.172-173; Narmanlıo ğlu , s.323; Ayrıca 

bkz.Yargıtay 9.HD., 22.12.1981, E.81/11168, K.81/15411, D.Ulucan  Đncelemesi, ĐHU, Đş 
K.md.18, No:3; Yargıtay 9.HD., 05.10.1995, E.95/9523, K.95/30512, Çimento Đşveren Dergisi, 
Kasım-1995, s.31; Yargıtay 9.HD., 28.11.1995, E.95/26081, K.95/34799 ve Yargıtay 9.HD., 
07.12.1995, E.95/20947, K.95/35190, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-1996, s.17 ve 20 

1229  Sümer,  s.101 
1230  “Đşçinin ihbar ve kıdem tazminatı talebi karşısında işveren, davacının diğer arkadaşları ile birlikte 

işi yavaşlatarak üretimi büyük ölçüde düşürdüğünden ve hatırlatma, ikaz ve ihtarlara rağmen bu 
eylemini sürdürdüğünden haklı fesih savunmasında bulunarak davanın reddini istemiştir. 
Mahkeme, hesap bilirkişisinin raporundaki işverenin, işçilerin bu eylemine 11.10.1975 tarihinde 
ıttıla eylediği, fesih tarihi olan 04.11.1975’e kadar Đş Kanununun 18.maddesindeki altı işgünlük 
sürenin geçirilmiş olduğu gerekçesine itibarla isteği hüküm altına almıştır. Davalı işverence 
dosyaya işçilerce 11.10.1975’de başlatılan işi yavaşlatma ve üç vardiya çalışılan işyerinde 
üretimin, ancak bu vardiyada elde edilebilecek miktarın düşürüldüğü ve ihtar, duyuru ve 
hatırlatmalara rağmen işçilerin fesih tarihine kadar bu eylemlerini sürdürdüklerine dair belgeler 
sunulmuştur. Bunların doğruluğunun anlaşılması halinde işçilerin işi yavaşlatma ve üretimi 
düşürme şeklindeki hareketleri temadi edip son bulduğu tarihten itibaren Đş Kanununun 
18.maddesindeki altı işgünlük sürenin hesabı gerektiği gözetilmelidir. Bu yön dikkate alınmadan 
altı günlük sürenin eylemin başladığı tarihten hesabı isabetsizdir...” (Yargıtay 9.HD., 22.12.1981, 
E.81/11168, K.81/15411, Đşveren Dergisi, Nisan-1982, s.15). 

1231  “Fabrika kalite kontrol araştırma ve geliştirme müdürü olarak işyerinde çalışmakta iken, 
davacının %25 kusurlu davranışı ile işvereni zarara uğrattığı, daha önce işveren tarafından 
davacı aleyhine açılıp sonuçlanan mahkeme kararı ile anlaşılmaktadır. Bu husus mahkemenin 
de kabulündedir. Ne var ki altı işgünlük sürenin davalı işveren tarafından geçirilmesi nedeni ile 
feshin haksız olduğu sonucuna varılarak, bakiye süre için ücret talebi kabul edilmişse de 
dosyada mevcut bozuk imalatlarla ilgili tutanaklardan, davacının kusurlu davranışının devam 
etmekte olduğu böylece altı işgünlük sürenin geçirildiği görüşüne değer verilemeyeceği açık 
seçik ortadadır...(Yargıtay 9.HD., 28.11.1995, E.95/26081, K.95/34799, Tekstil Đşveren Dergisi, 
Ocak-1996, s.17-18). 

1232  Nitekim Yargıtaya göre; “... salt öğrenme yeterli değildir. Olayın meydana gelmesinde davacının 
kusuru olup olmadığı ve gerçek zararın da ne olduğu konularında işverenin bir soruşturma 
yapmak durumunda bulunduğu düşünülmelidir. Bu tür bir soruşturmanın vakit alacağı açıktır. 
Đşverenin Đzmir’de olayın ise Ödemiş’de bulunduğu dosya içeriğinden anlaşılmaktadır. Bu 
koşullarda olayın aynı gün ayrıntılı biçimde kusur durumu da dahil bilinmesinin bir incelemeyi 
gerektirdiği açıktır...” (Yargıtay 9.HD., 09.11.1999, E.99/12749, K.99/16914, Đşveren Dergisi, 
Kasım-1999, s.16-17). 

1233  Yargıtay 9.HD., 30.04.1973, 24456/14208, Ö.Eyrenci Đncelemesi, ĐHU, Đş K.md.18, No:1; 
Yargıtay 9.HD., 21.01.1983, E.82/9637, K.83/144, YKD, Eylül-1983, s.1322 ; Yargıtay 9.HD., 



 

 

 

soruşturma henüz bitmeden, genişletilmesi sırasında da alınan ifadeler so-
nucunda feshe yetkili makamın işçinin eylemini öğrenmiş olması müm-
kündür1234. 
 
 Eklemek gerekir ki, bilindiği üzere sözleşme konusu olan çalışma 
süreksiz işlere ilişkin ise Đş Kanunu md.16 ve 17 uygulama alanı bula-
mayacaktır. Bu durumda fesih için BK.md.344’e dayanılacak ve hizmet 
sözleşmesinin feshi için herhangi bir süreye uymak mecburiyeti olma-
yacaktır. Bu husus BK.md.344/1’de “muhik sebeplerden dolayı gerek işçi 
gerek iş sahibi bir ihbara lüzum olmaksızın her vakit akdi feshedebilir” 
denerek ifade edilmiştir1235. Ne var ki, Borçlar Kanunu md.344’e tekabül 
eden mehaz Đsviçre Borçlar Kanununun 352.maddesinde feshin “derhal” 
(immédiatement) yapılabileceği belirtilmiş, ancak tercüme esnasında “der-
hal” kelimesi, kanunumuza “her vakit” şeklinde geçmiştir. Bu nedenle, 
“her vakit” ibaresi, sözleşmenin feshinin herhangi bir süre olmaksızın 
“her zaman” olabileceği şeklinde anlaşılmamalıdır1236. Netice itibariyle, 
haklı sebeple fesih hakkı, öğrenmeden itibaren uygun bir düşünüp karar 
verme, değerlendirme süresi sonunda kullanılmalıdır1237. Sözkonusu süre 
ise, her olayda o durumun şartlarına göre belirlenmelidir1238. 
 
 Nihayet, Đş Kanunu md.18’de, altı işgünü ve bir yıllık sürelerin 
gerek md.16 gerekse md.17 açısından sadece “ahlak ve iyiniyet kural-
larına uymayan haller ve benzerleri” için geçerli olacağı ifade edilmek-
tedir. Bu durumda md.16/I ve III ile md.17/I ve III’de düzenlenen sağlık 
sebepleri ile zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkması halinde belli bir süre 
olmayacaktır1239. Bu durum kanımızca birtakım sıkıntılara yol açabilir. 

                                                                                                                                                 
12.09.1985, E.85/4903, K.85/7950, Gıda Đşveren Dergisi, Temmuz-1986, s.12; Yargıtay 9.HD., 
25.09.1986, E.86/7107, K.86/8460, Gıda Đşveren Dergisi, Eylül-1988, s.13; Yargıtay 9.HD., 
10.03.1987, E.2532, K.2790, Kamu- Đş/TÜHĐS/Türk Kamu-Sen,  s.191 

1234  Yargıtay 9.HD., 29.09.1992, E.92/5444, K.92/10588, Kamu- Đş, s.328 
1235  Çelik , s.201 
1236  Oğuzman , Fesih, s.111 
1237  Oğuzman , Fesih, s.111; Vischer , s.163 
1238  Oğuzman , Fesih, s.112 
1239  Turan, böyle bir ayrıma gidilmesinin nedenini şu şekilde açıklamaktadır: “...Đş Kanununun 16. Ve 

17.maddelerinde belirtilen ve bildirimsiz feshe sebep teşkil eden sebeplerin büyük bir kısmı 
tanımlanması ve belirlenmesi kolay somut (müşahhas) olaylara dayandıkları halde, ahlak ve 
iyiniyet kurallarına uymayan haller grubunda yer alan sebepler işçi ve işverenin tutum ve 
davranışları sonucu bir anda ortaya çıkan ve üzerinde durulmadığı takdirde çabuk unu-
tulabilecek hallerdir. Bu bakımdan ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan sebeplerle, hizmet 
akdinin bildirimsiz olarak feshinin, bu tür hallerin ortaya çıkmasından kısa bir süre sonra, ya 
hemen işleme koyulması veyahut üzerinde durulmayarak, akdin devamına izin verilmesi, 
çalışma barışının istikrar ve devamı bakımından önem taşımaktadır...Bkz.Turan , s.154; Ne var 
ki kanımızca, gerçek istikrar sağlık sebepleri ve zorlayıcı sebepler dolayısıyla yapılan süresiz 



 

 

 

Zira, haklı sebeple fesihte, uzun süre fesihte bulunmama, sebebin haklı 
sayılmadığı veya fesihten vazgeçildiği anlamına gelebilir1240. Doktrinde 
bazı yazarlar bu halde, hizmet sözleşmesini haklı sebeple feshedecek ta-
rafın bu hakkını MK.md.2 uyarınca iyiniyet kuralları çerçevesinde kullan-
ması gerektiği görüşündedirler1241. Ancak, kanımızca bu hallerde de Đş 
Kanunu md.18’deki süreleri uygulamak doğru olacaktır1242. 
 
3- Deneme Süresi Đçinde Haklı Sebeple Fesih 
 
 Sürekli bir hizmet sözleşmesi ile bağlanan işçi, bazı durumlarda 
işverenini, çalışma şartlarını tanımak, buna karşılık işveren de işçinin 
çalışma temposunu, mesleki bilgisini görmek isteyebilir. Bu gibi hallerde 
işçi ve işveren hizmet sözleşmesini düzenlerken belli bir deneme süresi 
kararlaştırabilirler. Bu süre; taraflara henüz hizmet sözleşmesi genel hü-
kümlerine göre uygulanmaya başlamadan önce birbirlerini tanımaları ve 
hizmet ilişkisini sürdürmek konusunda çekinceleri varsa daha yolun 
başında bu ilişkiye son vermelerini sağlamak amacıyla kanunda düzen-
lenmiştir1243. Gerçekten de, hizmet sözleşmeleri güvene dayalı bir ilişki 
kurduklarından, deneme süresinin kararlaştırılması her iki taraf için de 
yararlı ve zaruridir1244. Đş Kanunu md.12’de deneme süresi içinde taraf-
ların hizmet sözleşmesini bildirimsiz ve tazminatsız feshedebile-cekleri 
belirtilmiştir. Çelik’in de isabetle ifade ettiği gibi1245 ve bizim de yukarıda 
temas ettiğimiz üzere “bildirimsiz” kelimesi, fesih iradesinin karşı tarafa 
yöneltilmemesi, bildirilmemesi anlamını taşımamaktadır. Bunun yanında, 
sözleşmenin feshinin aynı zamanda “tazminatsız” olacağı da eklen-
mektedir1246. Buna göre; eğer deneme süresi belirsiz süreli bir hizmet 
                                                                                                                                                 

fesih bildirimlerinin de aynı şekilde hak düşürücü süreler içinde kullanılması mecburiyetinin 
varlığı halinde elde edilebilecektir.  Zira, bu sebepler ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan 
hallerden daha az önemli değildir ve netice itibariyle işçinin kıdem tazminatı alıp alamaması gibi 
önemli bir sonuç doğurduğundan böyle muğlak bir ortam yaratılmamalı ve çalışma hayatına bu 
açıdan güvence getirilmelidir.  

1240  Tunçoma ğ/Centel , s.205 
1241  Kaplan,  Fesih, s.173-174; Dönmez, s.113 
1242  Tunçoma ğ/Centel , s.205 ayrıca ayrıntılı açıklamalar için bkz. Ekonomi,  s.80-81; karşı görüş 

için bkz. Saymen , s.613; Atabek,  s.166 vd. ; Oğuzman , Fesih, s.112, dn.290 
1243  Jura Europae, s.30.10-16; Ayrıca deneme süreli hizmet sözleşmeleri için bkz. Çelik,  s.82-83; 

Centel, s.95 vd.; Tunçoma ğ/Centel , s.68-70 ; Esener , s.136-139 ; Oğuzman , Fesih, s.15 vd. 
1244  Vischer , s.151 
1245  Çelik , s.82-83 
1246  “Deneme kaydıyla yapılan sözleşmelerde iş sözleşmesi kurulmuştur. Ancak taraflar belli süre 

içinde sözleşmeyi tazminatsız fesih yetkisine sahiptirler” (Yargıtay 9.HD., 10.03.1978, 
E.78/3096, K.78/3634, Mollamahmuto ğlu , s.73, dn.101) ; Buna karşılık, fesih hakkının kötüye 
kullanılması sözkonusu ise, bu nedenle bir tazminat ödenmesi gerekecektir. Bkz.Saymen,  
s.446; Mollamahmuto ğlu , s.74 



 

 

 

sözleşmesi içinde düzenlenmişse, deneme süresi içinde fesih için, 
md.13’de sayılan bildirim sürelerine uyulması gerekmemekte ve dola-
yısıyla, bu sürelere ilişkin ücretin ödenmesi sözkonusu olmamaktadır. 
Buna karşılık, sözleşme belirli süreli olarak düzenlenmişse bu durumda 
da geri kalan süreye ilişkin bir tazminatın istenmesi mümkün olmaya-
caktır1247. Görüldüğü üzere, deneme süresi içinde yapılan derhal ve taz-
minatsız fesih, feshe ilişkin genel kurallardan farklılık göstermektedir, zi-
ra bu dönemde taraflar arasındaki iş ilişkisi istikrar göstermemektedir. 
Bir başka deyişle, deneme süresinde tarafların iradesiyle “çalışma hakkı-
nın korunması” ilkesine halel gelmektedir1248. Bu nedenle, deneme süresi 
kararlaştırılması çoğu zaman işçi aleyhine sonuçlar doğurmaktadır. Nite-
kim, işverenler kısa bir süre için bir miktar işçiye ihtiyaç duyduklarında, 
işçileri deneme süreli hizmet sözleşmeleriyle çalıştırmakta ve fesih sonra-
sındaki yükümlülüklerinden kurtulmaktadırlar1249. 
 
 Ayrıca, fesih için bir neden gösterilmesi de gerekli değildir. Hatta 
denemenin başarılı ya da başarısız geçtiği konusunda bile bir gerekçe 
sunmak da şart değildir1250. Ancak, bilindiği üzere deneme süresi bit-
tikten sonra yapılacak süresiz fesih bildiriminde kanımızca sözleşmeyi so-
na erdirmeyi gerektirecek neden fesih beyanında açıkça ifade edilmelidir. 
Ne var ki, doktrinde bir görüş, bazı fiillerin ve davranışların haklı sebep 
teşkil etmediğini, diğer birtakım eylemlerin ise deneme süresi içinde sü-
resiz fesih bildirimi için gerekçe olarak kullanılabileceğini ifade etmekte-
dir1251. 
 
 Nihayet, eklemek gerekir ki; deneme süresi içinde, fesih hakkı kö-
tüye kullanıldığı zaman, bir tazminatın ödenmesi gerekli olmaktadır1252. 
 

4- Süreli Fesih Bildirimine Ait Öneller Sırasında Haklı Sebeple 
Fesih 
 
 Hizmet sözleşmesinin taraflardan birince süreli fesih bildirimi ile 
sona erdirilmek istenmesi halinde, sözleşme derhal sona ermeyecek, 
                                                           
1247  Ekonomi , s.80-81 
1248  Poulain, G.:  “La Liberté de Rupture en Période d’Essai”, Dr.Social, Novembre-1980, s.476 
1249  Mollamahmuto ğlu , s.78 
1250  Saymen , s.445 
1251  “...Deneme süresinde işçinin işe uygunluğu, ehliyeti gözlenir. Đşçinin hatalı davranışları, işe kafi 

derecede yatkın olmaması, ihmalkar davranışları derhal fesih nedeni teşkil etmez. Ancak işçi, 
işverenin deneme süresi zarfında ondan beklediği nitelikleri taşımıyorsa veya işçi gerçeğe aykırı 
olarak kendi kabiliyetleri hakkında işvereni yanıltmışsa, işveren deneme süresi içerisinde haklı 
nedenle fesih yapabilir”.Bkz.Kaplan, Fesih , s.168-169 

1252  Saymen , s.446 ; Narmanlıo ğlu,  s.187-188 ; Centel, s.97 



 

 

 

ancak Đş Kanunu md.13’de belirtilen ve işçinin kıdemine göre tespit edi-
len süreler sonunda neticelenecektir. Sözkonusu bildirim süreleri içinde 
“yeni” bir nedenin ortaya çıkması halinde de taraflar süresiz fesih bil-
dirimi yoluna başvurabileceklerdir. Zira bu sürelerde sözleşme devam et-
mektedir ve haklı sebeple fesih yoluyla hizmet ilişkisinin sona erdirilme-
sine bir engel bulunmamaktadır1253. 
 
 Kanımızca, haklı sebeple fesih hakkı bildirim sürelerinin ilk gü-
nünden son gününe kadar haklı bir sebebin doğması halinde kullanı-
labilir. Kaplan, sözleşmenin süreli fesih bildirimi ile sona ermesine çok az 
bir zaman kalmışsa ve bu sırada haklı bir fesih nedeni ortaya çıkmışsa, 
artık haklı sebeple fesih hakkını kullanmaya gerek olmadığını ifade et-
mektedir1254. Ancak, süreli fesih bildirimi ve süresiz fesih bildirimi doğur-
dukları sonuçlar bakımından ciddi farklılıklar taşımaktadırlar1255. Bun-
dan başka yazarın kullandığı “...çok az bir zaman kalmış ise...”  ibaresinin 
hangi ölçüte göre değerlendirileceği şüphelidir. Muhtemelen MK.md.2 
çerçevesinde bir yorum yapılacaktır. Ancak izlenen yol son derece muğlak 
olacaktır. Netice olarak, ortaya çıkacak sonuçların çok farklı olmaları 
nedeniyle birtakım ihtilafların  belirmesi kuvvetle muhtemeldir.  
 
5- Haklı Sebeple Fesihte Đspat Yükü 
 
 Öncelikle belirtmek gerekir ki, bir davada taraflar ispat yükünü 
dikkate almadan delil gösterebilirler. Bu delillerle dava sonuçlandırılabili-
yorsa ispat yükü sözkonusu olmayacak, ancak deliller mahkemeye bir 
kanaat vermiyorsa ispatı gereken husus hakkında ispat yükü gündeme 
gelecektir1256. 
 
 Đş Kanununda, haklı sebeple fesih halinde ispat yükünün hangi 
tarafa ait olacağı belirtilmemiştir. Gerek doktrinde gerekse Yargıtay karar-
larında haklı sebebi feshe dayanak yapan tarafın ispat yükü altında oldu-
ğu kabul edilmektedir1257. “Aynı sonuca, Đş Kanunu md.16/II ve 17/II 

                                                           
1253  Ayrıntılı bilgi için bkz. Narmanlıo ğlu , s.274-276 
1254  Kaplan,  Fesih, s.169 
1255  Örneğin, işçinin 5 yıllık bir kıdemi varsa, süreli fesih bildirimi yoluna gitmesi halinde sözleşme, 

fesih bildiriminin karşı tarafa ulaşmasından itibaren sekiz hafta sonra sona erecek, bu süre 
sonunda işçi kıdem tazminatına hak kazanamayacaktır. Oysa bu süre içinde md.16’da sayılan 
nedenlerden birinin doğması halinde işçi haklı sebeple fesih yoluna gidebilecek ve şartları varsa 
5 yıllık çalışmasının karşılığı olan kıdem tazminatını talep edebilecektir.  

1256  Narmanlıo ğlu , s.382-383 
1257  Sümer, H.H .: Đş Hukuku Uygulamaları, Konya, 1993, s.66; Süzek,  Askıya Alınma, s.43;  

Narmanlıo ğlu,  s.382; Mollamahmuto ğlu , s.203, dn.32; Kaplan , Fesih, s.170; Yargıtay da, 
davacı işçinin, haklı sebep olmaksızın işten çıkarıldığını ileri sürerek ihbar ve kıdem tazminatı 



 

 

 

açısından, taraflarda iyiniyetin asıl olması gerektiğinden hareketle de 
ulaşılabilir. Taraflarda iyiniyetin varlığı asıl olduğuna göre, karşı tarafın 
ahlak ve iyiniyet kurallarına aykırı davrandığını iddia eden taraf bunu 
kanıtlamakla yükümlüdür”1258. Bu durum ispata dair genel hükümlerin 
bir sonucudur. Nitekim, “ispat hukukunun genel esaslarına göre hizmet 
sözleşmesinin haklı olarak bozulduğunun ve bir emek karşılığı olmayan 
hafta ve genel tatil ücretlerinin ödenmiş olduğunun ispatı yükünün 
işverene düştüğü” doktrinde açıkça ifade edilmektedir1259. Elbette işçinin 
de aynı konuda delil gösterme ve sunma hakkı bulunmaktadır. 
 
 Hemen ifade etmek gerekir ki, dayanılan sebebin mevcudiyetinin 
ispatlanamaması durumunda fesih geçersiz olmayacak, ancak haksız fe-
sih olarak nitelendirilecektir. Nitekim bu husus Yargıtayın bir kararıyla 
da vurgulanmıştır. Yüksek mahkemeye göre, “iş akdinin haklı olarak fes-
hedildiğini, fesih sebeplerini ortaya koyarak kanıtlamak yükü işverene 
aittir. Đşveren bu davada, davacının iş akdinin haklı sebeplerle feshe-
dildiğini kanıtlayamamıştır. Bu durumda, feshin haksız olduğu kabul edi-
lerek gerçekleşecek ihbar ve kıdem tazminatlarına karar vermek gere-
kir”1260. 
 
 Yargıtay vermiş olduğu kararlarında örneğin işverenin devamsızlık 
nedeniyle hizmet sözleşmesini feshettiği işçinin devamsızlığını ispat etme-
si gerektiğini ifade etmiştir1261. Hemen eklemek gerekir ki, bu gibi 
                                                                                                                                                 

istemesi durumlarında, hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshedildiğini ispat külfetinin davalı 
işverene düştüğünü belirtmektedir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 14.03.1991, E.90/12308, K.91/5865, 
Gıda Đşveren Dergisi, Haziran-1992, s.11; Yargıtay 9.HD., 13.03.1996, E.96/11376, K.96/13766, 
Çimento Đşveren Dergisi, Temmuz-1996, s.34-35; Đş Kanunu md.16 gereğince hizmet 
sözleşmesinin feshedildiğini ispat külfeti ise doğal olarak işçiye ait olacaktır.Bkz.Yargıtay 9.HD., 
02.11.1998, E.98/13711, K.98/15477, Đşveren Dergisi, Mayıs-1999, s.17-18 

1258  Süzek , 1989 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.53 
1259  Kuru, B./ Arslan, R./ Yılmaz, E.:  Medeni Usul Hukuku, Ankara, 1992, s.338-339 
1260  Yargıtay 9.HD., 22.06.1993, E.93/15079, K.93/1083, Güzel , 1993 Yılı Kararlarının Değerlen-

dirilmesi, s.80-81 
1261  “Davacının hizmet akdi, bayram tatilini izleyen 07.04.1992 ve 08.04.1992 günlerinde izinsiz ve 

mazeretsiz işe gelmemesi nedeni ile Đş Kanununun 17/II-f maddesi uyarınca feshedilmiştir. 
Davacı, 07.04.1992 günü işe gidemediğini, 08.04.1992 tarihinde işine gittiği halde, işverence işe 
başlatılmayarak iş akdinin feshedildiğinin bildirildiğini ileri sürmüştür. Haklı nedenle iş akdini 
fesheden işveren haklı nedenin varlığını ispatla yükümlüdür. Davalı, devamsızlığa ilişkin bir 
tutanağa dayanmış ise de, tutanak altında imzaları bulunan tanıklar dinlenmemiştir. Davacı 
tanıkları ise, davacının kaç gün işe gelmediğini bilmediklerini söylemişlerdir. Mahkemece, 
tutanakla imzası bulunan tanıklar dinlenmeden ve ispat yükünün davalı işverene düştüğü 
gözetilmeden, davacı işçinin işe geldiğini ispat edemediğinden söz edilerek, davanın reddine 
karar verilmesi usul ve yasaya aykırı olup, bozmayı gerektirmiştir” (Yargıtay 9.HD., 23.09.1994, 
E.94/6951, K.94/12449, Çimento Đşveren Dergisi, Kasım-1994, s.33-34); Yine aynı şekilde, 
yüksek mahkemenin bir kararına göre; “davacı, işine haksız olarak son verildiğini iddia ederek 



 

 

 

durumlarda işverenin dayanacağı asıl delil işyerinde tutulan devamsızlık 
tutanağıdır. Bu nedenle, Yargıtayın da bir kararına konu olduğu üzere, 
mahkemece dinlenen tanık anlatımlarının özetlendiği ve ayrıca istekler bir 
değerlendirmeye tabi tutulmaksızın hesaplama ile yetinilen bir bilirkişi 
raporuna dayanılarak sonuca ulaşılması gerçek duruma uygun düşme-
mektedir. Bu anlamda, benzeri olaylarda, somut ve inandırıcı deliller 
mevcutken, soyut anlatımlara dayanan davacı tanıklarına itibar edilmesi 
doğru değildir1262. 
 
 Bunun yanında örneğin, kapıcı olan işçinin hizmet sözleşmesinin 
yöneticiye hakaret etmesi ve asansör motorunun üstünün örtülmemesi 
sonucu zarar vermesi1263; işçinin işverence kendisine verilen görevleri 
yerine getirmemesi1264; işyerinde aşçı olarak çalışan işçinin, bir kısım 
yiyecek maddelerini ve yemek artıklarını lavaboya dökerek boruların ve 
kanalizasyonun tıkanmasına neden olması neticesinde, işverenin eşya ve 
maddelerine on günlük ücreti ile ödenmeyecek derecede hasara sebebiyet 
vermesi1265 durumlarında da, işverenin, işçisinin sözkonusu davranışla-
rının mevcut olduğunu kanıtlaması gerekmektedir. 
 
 Dikkat çekici bir durum da, işverenin, işçinin işi terk ettiğini sa-
vunması halinde ortaya çıkmaktadır. Uygulamada sık sık görülen bu gibi 
hallerde işçi, işverene ait işyerinde çalışırken, haklı sebep olmaksızın iş-
ten çıkarıldığını ifade etmekte, buna bağlı olarak ihbar ve kıdem tazmi-
natları ile diğer işçilik haklarının tahsiline karar verilmesini talep etmek-
tedir. Böyle bir durumda, feshin hangi tarafça neden gerçekleştirildiği 

                                                                                                                                                 
ihbar ve kıdem tazminatı isteğinde bulunmuş ve kendisi gibi işten ayrılan tanıklarını dinletmiştir. 
Davalı işveren, davacının 28.03.1994, 29.03.1994, 30.03.1994 tarihlerinde işe gelmediğini, bu 
hususta işyerinde tutanaklar tutulduğunu ve tanıkları ile de bu devamsızlığı doğrulayacağını 
savunmuştur. Gerçekten, davacının devamsızlığının bulunup bulunmadığının anlaşılabilmesi 
için tutanakta isimleri yazılı tanıkların dinlenerek durumun açıklığa kavuşturulması gerekir...” 
(Yargıtay 9.HD., 24.10.1995, E.95/21875, K.95/32815, Kamu- Đş, s.316-317) 

1262  Yargıtay 9.HD., 18.05.1999, E.99/5785, K.99/9080, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1999, s.20-
21; Aynı şekilde, yüksek mahkemeye göre; “işçinin üst üste birçok gün işe gelmediği tutanak ve 
tutanağı doğrulayan tanıklarla belirlendiğine göre, görgüye müstenit bilgileri olmayan davacı ta-
nıklarının beyanlarına itibar edilemez...” (Yargıtay 9.HD., 20.03.1996, E.95/30091, K.96/5971, 
Ekonomi,  96 Yılı Emsal Kararları, s.157, No:14) ; “Đşçinin işe gelmediğini belirleyen tutanağı çü-
rütecek karşı delil ibraz edilmemişse, feshin haklı sebebe dayandığının kabulü gerekir” (Yargıtay 
9.HD., 19.09.1996, E.96/5733, K.96/17157, Ekonomi , 96 Yılı Emsal Kararları, s.158, No:15). 

1263  Yargıtay 9.HD., 23.12.1997, E.97/18199, K.97/22359, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.116-
117 

1264  Yargıtay 9.HD., 13.10.1997, E.97/13105, K.97/17537, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.133-
134 

1265  Yargıtay 9.HD., 04.11.1997, E.97/14088, K.97/18512, Ekonomi,  97 Yılı Emsal Kararları, s.135-
136 



 

 

 

tartışma konusu olmakta, ancak hizmet sözleşmesinin ihbar ve kıdem 
tazminatını gerektirmeyecek şekilde sona erdirildiğinin ispatı işverene 
düşmektedir1266. Yargıtayın yerleşmiş içtihatlarından da anlaşıldığı üzere, 
hizmet sözleşmesinin işçi tarafından işi terk suretiyle feshedildiğinin 
ispatı yükümlülüğü işverene aittir1267. Yüksek mahkemenin konuyla ala-
kalı ilgi çekici bir kararında, muhasebe elemanı olan davacı işçinin önel 
vermek suretiyle hizmet sözleşmesini fesih girişiminde bulunduğu ancak, 
önel içinde işini yapıp yapmaması konusunda muhasebe müdürü ile 
arasında çıkan bir tartışma sonucunda anahtarı da bırakmak suretiyle 
işyerinden ayrıldığı ve bir daha da işe gelmediği belirtilmektedir. Bu du-
rumda da, hizmet sözleşmesinin ihbar ve kıdem tazminatını gerektirme-
yecek şekilde feshedildiğini ispat yükümlülüğünün işverene düştüğü ifa-
de edilmiştir. Yargıtay, tarafların delillerinin fesih olgusunu yeteri şekilde 
ispata elverişli olmadığı durumlarda ise, 7-8 sene gibi uzun süre çalışan 
bir işçinin, hayatın olağan akışına göre işten ayrılamayacağının kabu-
lünün düşünülebileceğine de hükmetmiştir1268. 
 
 6- Haklı Sebeple Fesih Hakkını Kullanmaktan Vazgeçme 
 
 Haklı sebeple fesih hakkı, Đş Kanunu md.18/1 uyarınca “...iki ta-
raftan birinin bu çeşit davranışlarda bulunduğunu öbür tarafın öğrendiği 
günden başlayarak altı işgünü geçtikten ve her halde fiilin vukuundan 
itibaren bir sene sonra kullanılamaz”. Ancak, taraflar bir haklı sebep 
ortaya çıktığını düşünseler bile, mutlaka sözleşmeyi feshetmek zorunda 
değildirler. Fesih hakkına sahip olan taraf bu hakkını dilerse kullanır. 
Zaten bu süreler mevcut olayın haklı bir sebep oluşturup oluşturma-
yacağı hususunda makul bir dönem düşünülmesi için kanunen getiril-
miştir. Bu itibarla, sözkonusu süre içinde süresiz fesih bildirimi yoluna 
gidilmemesi, feshe dayanak yapılacak somut olayın, haklı sebep olarak 
değerlendirilmekten vazgeçildiği anlamına gelecektir. Đş Kanunu md.18’de 
belirtilen süreler içinde hizmet sözleşmesi feshedilmezse, haklı sebeple 
fesih hakkı, o sebep açısından ortadan kalkar. Şu halde fesih, karşı 
tarafa yöneltilmesi gereken tek yanlı bir irade beyanı olduğundan, kanuni 
süreler içinde karşı tarafa yöneltilmeyen bir beyan, hukuka uygun feshin 
sonuçlarını doğurmayacaktır1269. Fesih beyanının karşı tarafa ulaştığı 

                                                           
1266  Yargıtay 9.HD., 18.02.2002, E.01/17550, K.02/2807, Đşveren Dergisi, Haziran-2002, s.18 
1267  Yargıtay 9.HD., 08.04.1991, E.90/14037, K.91/7293, Kamu- Đş, s.276; Yargıtay 9.HD., 

10.02.1994, E.93/13907, K.94/2098, Kamu- Đş, s.297-298 
1268  Yargıtay 9.HD., 12.05.1999, E.99/7611, K.99/8845, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1991, s.19-

20 
1269  Mollamahmuto ğlu,  s.204 



 

 

 

andan itibaren ise fesihten caymak mümkün değildir1270. Fakat, bir başka 
haklı sebep ortaya çıktığı takdirde, taraflar yine süresiz fesih bildirimi yo-
luna başvurabileceklerdir. Daha önce varolan haklı sebebin kullanıl-
mamış olmasının, yeni haklı sebebe hiçbir olumsuz etkisi olmaz, zira bu-
rada açıklanmakta olan feragat, haklı sebeple fesih yetkisinden feragat ile 
karıştırılmamalıdır, sözkonusu olan, doğmuş olan somut bir haklı sebep-
ten vazgeçmedir. Zaten, haklı sebeple fesih hakkından genel feragat, fesih 
müessesesinin mahiyetine uymamaktadır1271. Diğer yandan, hizmet söz-
leşmesi süresiz fesih bildirimiyle feshedilmiş olan işçinin daha sonra yeni-
den işe alınmış olması halinde de önceki feshin sonuçlarında bir deği-
şiklik olmaz1272. 
 
 Bununla birlikte, tarafın haklı sebeple fesih hakkından vazgeçti-
ğini kabul etmek için mutlaka hak düşürücü sürelerin sona ermesi de 
şart değildir. Zira, bu süreler içinde de süresiz fesih bildirimi hakkından 
açık veya zımni olarak vazgeçilebilir. Örneğin, haklı sebeple fesih hakkı 
bulunmasına rağmen önelli feshin tercih edilmiş olması, sözleşmenin 
haklı sebebe rağmen yenilenmesi1273, kanun dışı grevden sonra buna 
katılmış olan işçinin çalıştırılmış olması1274 haklı sebepten zımni feragat 
olarak değerlendirilmektedir. Yargıtay’ın bir kararında; hizmet sözleşmesi-
nin haklı sebeple feshi halinde, fesih bildiriminin karşı tarafa bildirilme-
sinden önce, işçiye yıllık ücretli izninin verilmiş olmasının, fesihten vaz-
geçmiş sayılma anlamına gelmeyeceği ifade edilmiştir1275. 
 
 Nihayet  eklemek gerekir ki,  işverenin haklı sebeple feshinin söz-
konusu olduğu bir durumda, birden çok işçi md.17’de belirtilen davra-
nışların ve eylemlerin bir veya birden fazlasının öznesi ise işveren tüm 
işçilerin hizmet sözleşmelerini haklı sebeple feshetmek mecburiyetinde 
değildir. Đşverenin eşit davranma yükümlülüğünün bu konuda uygulama 
alanı bulunmamaktadır1276. Zira, “...işverenin haklı nedenle feshe gidip 
gitmeyeceği, aslında haklı neden gerçekleşmiş olsa da, sayısız faktörlere 
bağlıdır”1277. Örneğin, haklı sebeple feshe konu olabilecek işçi, yerine 

                                                           
1270  Oğuzman , Fesih, s.131 
1271  Ayrıntılı bilgi için bkz.Oğuzman , Fesih, s.115 
1272  Yargıtay’a göre; “davacının hizmet ilişkisi devamsızlık nedeniyle feshedildikten sonra yeniden 

işe alınması haklı feshin yasal sonuçlarını ortadan kaldırmaz. Af da sözkonusu olmaz”. 
Bkz.Yargıtay 9.HD., 10.03.1983, E.856, K.2168, Çenberci , Şerh-84, s.876-877 

1273  Oğuzman , Fesih, s.115 
1274  Esener , s.644 
1275  Yargıtay 9.HD., 23.12.1980, E.8838, K.14001, H.K.Elbir  Đncelemesi, Đş K.md.13, No:13 
1276  Kaplan , Fesih, s.175-176; Tunçoma ğ/Centel , s.132 
1277  Tunçoma ğ/Centel , s.132 



 

 

 

yenisi koyulamayacak yeteneklere sahip vasıflı bir çalışan olabilir. Bu du-
rumda, işverenden sadece eşit davranma yükümlülüğünü yerine getirmek 
uğruna işyerinin verimini artıran bir kişiyi işten uzaklaştırması beklen-
memelidir. 
 
7- Haksız Fesih Ve Sonuçları 
 
 7.1. Genel Olarak Haksız Fesih 
 
 Hizmet sözleşmesinin taraflarından birinin sözleşmeyi süresiz fe-
sih bildirimiyle feshedebilmesi için Đş Kanunu md.16 ve 17’de sayılan 
haklı sebeplerden birinin gerçekleşmesi gerekmektedir. Dolayısıyla bu se-
beplerden birinin bulunmaması halinde, yani haklı sebeple fesih bildi-
riminde bulunan tarafın dayandığı nedenin mevcudiyetini ya da gerçek-
ten bir “haklı” neden olduğunu ispat edememesi yahut süresiz fesih 
bildiriminin Đş Kanunu md.18’de belirtilen süreler içinde yapılmaması 
halinde usulüne uygun olarak yapılmış bir fesihten söz edilemeyecek ve 
bir haksız fesih sözkonusu olacaktır1278.  
 
 Ancak, sözkonusu durumlarda fesih hakkının kötüye kullanıldı-
ğını söylemek mümkün değildir. Çünkü, fesih hakkının kötüye kullanı-
labilmesi için öncelikle böyle bir hakkın doğmuş olması, ancak sözko-
nusu hakkın MK.md.2’de ifadesini bulan objektif iyiniyet kurallarına uy-
gun olarak kullanılmamış olması gereklidir. Somut olayın özellikleri süre-
siz fesih bildirimiyle yapılan fesihlerde de fesih hakkının kötüye kul-
lanılabilme ihtimali olduğu izlenimini uyandırabilmektedir1279. Ne var ki, 
haklı sebeple fesih hakkının mevcudiyet sebebi buna engel teşkil eder. 
Zira, Süzek’in isabetle ifade ettiği üzere, işverene haklı sebeple fesih hakkı 
tanınmasının sebebi, ortaya çıkan katlanılmaz durum dolayısıyla hizmet 
sözleşmesinin devamının “doğruluk ve güven ilkesi” gereği kendisinden 
talep edilememesidir. Süresiz fesih bildirimi md.17/II’ye dayanıyorsa, 
haklı fesih sebebini bizzat yaratan işçidir. Kendisi kötüniyetli olan ve ku-
surlu davranışlarıyla işvereni haklı sebeple fesih yoluna sevkeden işçinin, 
işverenin iyiniyet kurallarını ihlal ettiğini ileri sürememesi gerekir. 

                                                           
1278  Sümer, H.H.:  “Belirli Süreli Hizmet Sözleşmelerinde Haksız Feshin Hukuki Sonuçları, TÜHĐS, 

C.12, S.8, Şubat-1992, s.4 
1279  Örneğin, yirmi yıldır işyerinde başarı ile çalışan, o güne kadar herhangi bir devamsızlığı ya da 

kötü davranışı bulunmayan ve bu durumu da aldığı takdirnamelerle doğrulanan işçinin 
arkadaşlarıyla beraber işyerinde bir kez içki içmesi halinde, işverenin hizmet sözleşmesini 
md.17/II’ye göre feshetmesi durumunda işverenin fesih hakkını kötüye kullandığı iddia edilebilir. 
Bkz.Süzek,  Kötüye Kullanma, s.19 



 

 

 

Çünkü, hukukun genel kuralı gereğince hiç kimse kendi kusuruna daya-
narak bir hak iddia edemez (nemo ex suo delicto meliorem suam 
conditionem facere potest)1280.  
 
 Oğuzman’a göre ise; haksız fesihte bulunan taraf kendi ediminde 
imkansızlık yaratmış olur ve kusurlu imkansızlık halinde sözleşme 
kendiliğinden sona erer1281. Yazara göre; iki tarafa borç yükleyen sözleş-
melerde, bir tarafın borcunun kendi kusuru sonucunda imkansız hale 
gelmesinin karşı tarafın edimine ve dolayısıyla sözleşmeye etkisi husu-
sunda, kusurlu imkansızlığın borcu sona erdirmeyip, tazminata dönüşe-
ceğini kabul eden görüş isabetsizdir1282. 
 
 Doktrinde,  haksız feshin hizmet sözleşmesinin kaldırılması yolun-
da karşı yana yapılmış bir öneri (icap) olarak yorumlanabileceği de ifade 
edilmektedir. Buna göre “...eğer karşı yan bu öneriyi kabul etmezse, bu 
geçersiz fesih beyanı, en yakın süre için sözleşmenin feshi ihbarı olarak 
kabul edilmelidir”. Bu durumda da “geçersiz fesih, hiç değilse en yakın 
feshi ihbar süresine kadar sözleşmeyi etkilemeyeceği için, sözleşme o 
sürenin dolmasına kadar varlığını devam ettirecektir”1283. Kanımızca, 
haksız fesih halinde sözleşme, usulüne uygun olmasa bile fesih beyanının 
karşı tarafa ulaştığı tarihte derhal sona erecektir. Zira maksat haklı 
sebeple hizmet sözleşmesini feshetmektir. Bu durumda, süreli fesih bil-
dirimine ilişkin hükümler uygulanacaktır1284. Buna göre, işverenin hizmet 
sözleşmesini haksız feshi durumunda sözleşme belirsiz süreli olarak ak-
dedilmişse, işverenin feshi md.13’e göre yapılan önelli fesih sayılacak, 
ancak bildirim sürelerine de uyulmamış olacağından işveren işçiye ihbar 
tazminatı, şartları oluşmuşsa kötüniyet tazminatı1285 ve elbette kıdem 
tazminatı ödemek zorunda kalacaktır. Hatta, şartlar yerine gelmişse, 
haksız fesih neticesinde hakimin takdirine göre on ay ile on altı ay ara-
sında değişebilecek bir tazminata da hükmedilebilecektir. Nitekim, 4773 
                                                           
1280  Süzek , Kötüye Kullanma, s.22-24 ; Tuncay , 1994 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.43 
1281  Oğuzman,  Fesih, s.143-144 
1282  Oğuzman , Fesih, s.143-144, dn.46 
1283  Tunçoma ğ/Centel , s.208 
1284  Tulukçu, N.B.:  iş ve Sosyal Güvenlik Hukukunda Gebe ve Anne Đşçilerin Korunması, Ankara, 

2000, s.154; Ekonomi , s.179-180; Sümer , s.102; Çelik , s.181; Saymen , s.610; Narmanlıo ğlu, 
s.383; Kaplan, Fesih, s.166 

1285  “Dosyadaki bilgi ve belgelere göre, davacı iş akdinin kötüniyetle feshedildiğini kanıtlayamamıştır. 
Gerçekten iş akdinin feshi Đş Kanununun 17.maddesinde öngörülen haklı bir sebebe 
dayanmamakla birlikte, kötüniyetle feshedildiğini gösterir bir olgu da yoktur. Bu durumda, davacı 
ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanmıştır. Ancak, akdin kötüniyetle feshedildiğine dair hiçbir 
delil getirilmemiş olduğundan, kötüniyet tazminatına ilişkin isteğin reddine karar verilmelidir” 
(Yargıtay 9.HD., 20.12.1994, E.94/14276, K.94/18317, Kamu- Đş, s.307-308) 



 

 

 

sayılı kanunun1286 4.maddesiyle Đş Kanununun 17.maddesine IV.bent ek-
lenmiş ve işçinin, konumuz açısından incelendiğinde, feshin II.bentte 
öngörülen sebeplere uygun olmadığı iddiası ile 13, 13/A, 13/B, 13/C, 
13/D, 13/E madde hükümleri çerçevesinde yargı yoluna başvurabileceği 
ifade edilmiştir. Ancak, sözleşme belirli süreliyse, bu sözleşmelerin mahi-
yeti gereği süreli fesih bildirimi olamayacağından, haksız feshin feshi ih-
bara dönüşmesi de düşünülemeyecektir1287. Bu durumda  bir görüşe gö-
re, hizmet ilişkisi sona erecek ve işçi tazminat istemeye hak kazanacak-
tır1288.  
 

Buna karşılık, haksız feshin süjesi işçi olması durumunda, hizmet 
sözleşmesi belirsiz süreli olarak akdedilmişse, Đş Kanunu md.13 tatbik 
edilecektir. Fakat böyle bir durumda, bildirim sürelerine uyulmamış ola-
cağı için usulsüz fesih  oluşacak, bunun sonucunda işçi, haksız feshe 
maruz kalan işverene ihbar tazminatı1289, hatta şartları varsa kötüniyet 
tazminatı1290 ödemek mecburiyetinde kalacaktır. Bunun yanında, eğer 
hizmet sözleşmesi belirli süreliyse, md.13 uygulanamayacaktır. Zira 
md.13 sadece belirsiz süreli hizmet sözleşmelerinin önelli feshini düzen-
lemektedir. Bu durumda, işverenin sözleşmenin sonuna kadar işin yapıl-
masını isteme hakkı tazminat hakkına dönüşecek ve işveren işçiden za-
rarının tazminini genel hükümler uyarınca talep edebilecektir1291. Zira, 
hukukumuzda BK.md.325’in karşılığını teşkil edecek ve belirli süreli hiz-
met sözleşmesinin işçi tarafından feshi durumunda işverenin uğrayacağı 
zararın ve tazmin yükümünün kapsamını belirleyen özel bir hüküm 
bulunmamaktadır. 
                                                           
1286  RG., T.15.08.2002, S:24847 
1287  Mollamahmuto ğlu , s.234 
1288  Ekonomi, M.:  “Ferdi Đş Đlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı Açısından Yargıtayın 1991 

Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi”, Yargıtayın Đş Hukukuna Đlişkin 1991 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi Semineri, Đstanbul, 1993, s.60 ; Ekonomi, M.:  Türk Đş Hukukunda Kanundan 
Doğan Hizmet Akdi Yapma Zorunluluğu ve Hükümleri, Đstanbul, 1969, s.54; Ekonomi, M.:  
“Kıdem Tazminatına Hak Kazanılan Hallerde Fesih Kavramı ve Türleri”, Kamu-Đş Dergisi, Ocak-
1990, s.10 vd. ; Narmanlıo ğlu, Ü.:  “Belirli Süreli Đş Sözleşmesiyle Çalışan Đşçinin Sözleşmesinin 
Đşverence Haksız Feshi Halinde Kıdem Tazminatı Talep Hakkı”, Prof.Dr.Turhan Esener’e 
Armağan, Ankara, 2000, s.398 ; Çenberci , Şerh-84, s.292 ; Saymen , s.610 ;  

1289  Yargıtay konu ile ilgili bir kararında “...hizmet akdinin ihbar öneli verilmeksizin davalı işveren 
tarafından haksız feshedildiği mahkeme tarafından kabul edilmiş olduğuna göre, bu durumda 
ihbar tazminatına da hükmetmek gerektiği...” sonucuna varmıştır.Bkz.Yargıtay 9.HD., 
03.06.1987, E.87/5367, K.87/5547, Yasa Hukuk Dergisi, C.10, S.10, Ekim-1987, s.1474 

1290  Narmanlıoğlu, fesih hakkının kötüye kullanılmasının işveren açısından olabileceğini belirtirken 
Ekonomi, çok ender de olsa işçinin de böyle bir davranışının sözkonusu olabileceğini ifade 
etmektedir. 

1291  Tutucu, A./ Odaman, S.:  “Đş Kanunu 15.madde Uyarınca Đşyerini Terkeden Đşçiyi Çalıştıran Yeni 
Đşverenin Sorumluluğunun Koşulları ve Hukuki Niteliği”, Prof.Dr.Nuri Çelik’e Armağan, C.II, 
Đstanbul, 2001, s.1408 



 

 

 

 7.2. Belirli Süreli Hizmet Sözleşmelerinde Haksız Fesih 
 
 Bir görüşe göre  belirli süreli hizmet sözleşmesinin işveren tarafın-
dan haklı sebep bulunmaksızın feshi halinde fesih geçersiz sayılır, hizmet 
ilişkisi sürenin sonuna kadar devam eder ve BK.md.325 uyarınca “işçi 
taahhüt ettiği işi yapmaya mecbur olmaksızın mukaveledeki ücreti iste-
yebilir”1292. Ancak, Alpagut’a göre; bu görüş kabul edildiği takdirde; 
“sözleşme devam ettiği sürece işçinin ücret alacağı sözleşmede kararlaş-
tırılan veya kanunda belirtilen ödeme dönemlerinde muaccel olacak, işçi 
her ödeme döneminde ücretini elde edebilme zorluğuyla karşılaşabile-
cektir”1293. Ayrıca, hizmet sözleşmesi hukuken varlığını devam ettirdiği 
sürece işçinin, işverenle rekabetten kaçınmak yükümü de devam etmek-
tedir. Bu çerçevede, işçi işverenin yanında gördüğü işle benzerlik taşıyan 
bir işi başka bir işverene bağlı olarak yerine getirirse rekabet yasağına 
uymamış olacak ve işverene haklı sebeple fesih olanağı verecektir1294. 
 
 Kanımızca, ortada usulüne göre yapılmış olmasa bile hizmet 
ilişkisini sona erdirmeye yönelik bir irade beyanı vardır. Bu nedenle, 
belirli süreli hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshedilmesi halinde, 
haklı sebep bulunmadığı ya da ileri sürülen sebebin “haklı” olmadığı 
ortaya çıkarsa, feshi geçersiz saymak doğru değildir, bu durumda haksız 
feshin sonuçlarının doğması gereklidir. Buna bağlı olarak, eğer işçinin 
kıdemi bir yıldan fazlaysa, hizmet sözleşmesinin işveren tarafından haksız 
feshi neticesinde işçi doğal olarak kıdem tazminatına da hak kazana-
caktır1295. Nitekim, Đş Kanununun “kıdem tazminatı”nı düzenleyen 

                                                           
1292  Tunçoma ğ, K.:  “Borçlar Kanunu ve Đş Mevzuatı Açısından Đşi Kabulden Kaçınma”, Sosyal 

Siyaset Konferansları, XIX.Kitap, Đstanbul, 1968, s.103; Seliçi, Ö.:  Borçlar Kanununa Göre 
Sözleşmeden Doğan Sürekli Borç Đlişkilerinin Sona Ermesi, Đstanbul, 1977, s.216 ; Tuncay, C.:  
“Đş Hukukunda Toplu Đşçi Çıkarmalar ve Eski Đşçilerin Yeniden Đşe Alınmaları”, ĐÜHFM, 
C.XXXVIII, s.1-4; Ulucan, D.:  “Belirli Süreli Hizmet Akdinin Sona Ermesi”, Rehbinder, M./ 
Ekonomi, M.; Türk-Đsviçre Hukukunda Belirli Süreli Hizmet Akitlerinin Hukuki Sorunları, Đstanbul, 
1979, s.115; Süzek, S.:  Đş Akdinin Askıya Alınmasının Genel Teorisi, Ankara, 1989, s.119; 
Sümer,  Belirli Süreli, s.6; Reiso ğlu,  Hizmet, s.167 vd.; Eyrenci, Ö.:  ĐHU, Đş K.md.9, No:2; 
Bülbül, Ş.: “Belirli-Belirsiz Süreli Đş Sözleşmeleri ve Uygulamada Doğurduğu Sorunlar”, Kudret 
Ayiter’e Armağan’dan Ayrı Basım, Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C.3, S.1-4, 
Ankara, 1988, s.360 

1293  Alpagut, G.:  Belirli Süreli Hizmet Sözleşmesi, Ankara, 1998, s.184 
1294  Alpagut , s.183-184 ; Akyiğit, hizmet sözleşmesi devam ederken, işçinin yeni bir iş teklifini 

reddetmesi durumunda, işçinin yapmaktan bilerek ve isteyerek kaçındığı bu işin ve kazancın, 
temerrüt nedeniyle işverenden alınacak ücrette bir indirime (mahsuba) yol açmayacağı 
kanısındadır. Bkz.Akyi ğit, E.:  Đş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Açısından Đşçinin Başka Đşde 
Çalışması, Ankara, 1995, s.163  

1295  Nitekim, Yargıtay’a göre de; davacı işçinin belirli sürenin sonunda sözleşmeyi yenilemeyeceğini 
bildirmesinin ardından sözleşmesinin işveren tarafından haklı bir sebep olduğu kanıtlanmadan 



 

 

 

14.maddesi hükmü dikkate alındığında “işveren tarafından kanunun 
17/II.maddesi dışında yapılan tüm fesih hallerinde” işçinin kıdem tazmi-
natına hak kazanacağı görülmektedir1296. 
 
 Oysa, doktrindeki baskın görüşe göre dayanak yapılmak istenen 
BK.md.325 işçinin ücreti ile ilgilidir ve bu nedenle konu sadece ücret 
alacağı ile sınırlandırılıp, kıdem tazminatı gibi birtakım işçilik hakları dik-
kate alınmamaktadır. Gerçekten de sözkonusu baskın görüş tarafından 
soruna uygulanması önerilen BK.md.325 kendi içinde bile çelişkili bulun-
makta1297 ve iş hukukunun mevcudiyet sebebi olan “işçiyi koruma ilke-
si”ne aykırı sonuçlar doğurmaktadır. Zira, bu görüş kabul edildiği takdir-
de hizmet sözleşmesi belirlenen sürenin sonuna kadar devam edecek ve 
sürenin sonunda kendiliğinden sona ereceğinden, işçi kıdemi bir yıldan 
fazla bile olsa kıdem tazminatı talep edemeyecektir. 
 
 Diğer yandan, belirli süreli hizmet sözleşmesinin işverence haksız 
feshi halinde sözleşmenin sona ermesi, “haklı sebeple fesih” müesse-
sesinin yapısına da uygun düşmektedir1298. Đşçinin işyerini terketmesi ha-
linde, işten kesin olarak ayrılmak istediği şeklinde bir iradesi olduğunu 
düşünüp, sözleşmenin sona erdiğini kabul ederken; işçiyi çalıştırmayan, 
hizmet ilişkisini fiilen durduran işverenin bu davranışı sonucunda hizmet 
sözleşmesinin hala devam edeceğini savunmak bir çelişki arzetmektedir. 
Bu nedenle, “işverenin keyfi uygulamalarına karşı, işçiyi korumayı amaç 
edinmiş ve bunu temel bir prensip olarak kabul etmiş bulunan iş hukuku 
bünyesinde, işverenin, kanuna aykırı olduğu  kuşkusuz bulunan davra-
nışlarını fesih olarak nitelemek ve bu işleme haksız feshin sonuçlarını 

                                                                                                                                                 
feshedilmesi,  kıdem tazminatı talebinin kabulünü gerektirir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 13.04.1998, 
E.98/3198, K.98/6469, Tekstil Đşveren Dergisi, Eylül-1998, s.17-18 

1296  Ayrıntılı bilgi için bkz.Narmanlıo ğlu, Ü.:  Türk Hukukunda Kanundan Doğan Kıdem Tazminatı, 
Đstanbul, 1973, s.167 vd. 

1297  Nitekim, “hükmün ihtiyacı karşılamadığı anlaşıldığı için, Đsviçre’de Borçlar Kanununun konuyla 
ilgili hükmü daha sonra 1989 yılında değiştirilmiş; ister belirsiz ister belirli süreli olsun iş 
sözleşmesinin haksız feshedilmesi halinde sona ereceği açıkça düzenlenmiş; haksız feshe 
maruz kalan işçiye ödenecek tazminatın mahkemece takdir edileceği öngörülmüştür. Böylece 
mehaz kanunda, haksız da olsa yapılan fesihle sözleşmenin sona ereceği esası kabul 
edilmiştir”. Bkz.Narmanlıo ğlu , Belirli Süreli, s.402, dn.66; Ayrıca, Oğuzman ’ın da isabetle 
belirttiği üzere “akdin devam etmekte olduğu, yani haksız feshin bulunmadığını, akdin devam 
etmekte olduğunu kabul ettiğiniz takdirde, işçinin başka işe girmeme mecburiyetini kabul etmek 
zorunludur. Nasıl olur da 325.madde “sen başka işte çalışsaydın para kazanacaktın, bunu ihmal 
ettin” diye bir indirmeyi (mahsubu) kabul eder?” Bkz.Oğuzman, K.:  “Yargıtayın Đş Hukukuna 
Đlişkin 1977 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi”, Đstanbul, 1979, s.43 

1298  Odaman,  s.127 vd. 



 

 

 

bağlamak zorunluluğu vardır”1299. Gerçekten de “süresiz fesih bildirimi” 
halinde, fesih kim tarafından yapılırsa yapılsın ve sözleşme ne türde olur-
sa olsun, fesih beyanının karşı tarafa ulaşmasıyla sözleşme “derhal” sona 
erecektir. Bu açıdan, feshin haklı veya haksız olmasının, usulüne uygun 
ya da usulsüz yapılmasının yahut doğruluk ve güven kurallarına aykırılık 
taşımasının bir önemi bulunmamaktadır. Netice itibariyle, haklı sebep 
bulunmasa bile, fesih geçerli kabul edilecektir1300. 
 
 Memnuniyetle ifade etmek gerekir ki Yargıtay da, belirli süreli hiz-
met sözleşmelerinin işverence haksız feshi durumunda, sözleşmenin orta-
dan kalktığını ve işçinin, kalan sürenin ücreti ile kıdem tazminatı talep 
hakkı olduğunu1301, “işe iade sonucunu doğuracak biçimde fesih işlemi-
nin iptali”nin talep edilemeyeceğini, bu durumda işçi haklı olduğunu dü-
şünüyorsa haksız feshin parasal sonuçlarını isteyebileceğini belirtmekte-
dir1302. Yüksek mahkeme eskiden beri bu esası benimsemektedir: “Ta-
raflar arasındaki hukuki münasebet sürekli hizmet sözleşmesi olduğuna 
göre özel hukuk hükümlerince işveren, hizmet sözleşmesini dilediği za-
man ihbarlı veya ihbarsız bozabilir. Bu takdirde işçi ancak durumunu ve 
iddiasını ispat ederek kendisine kanunda gösterilen veya hizmet sözleş-
mesinde şart kılınan tazminatın ödenmesini isteyebilir. Yenilik doğuran 
bir irade beyanı olan sözleşmeyi bozma iradesi diğer tarafa ulaşınca 
hizmet sözleşmesi sona erer. Doğmuş bulunan bu hukuki sonucun yargı 
yoluyla bertaraf edilmesi ve sözleşme hükümlerinin devamına tarafların 
zorlanması akitlerin serbestisi prensibine aykırı düşer”1303. 
 
 Yine yüksek mahkemenin, belirli süreli hizmet sözleşmesinin işve-
ren tarafından feshedilmesi durumunda, işçinin kıdem tazminatı talep 
hakkının mevcut olacağını ifade eden1304; belirli süre dolmadan fesih ha-
linde ihbar tazminatı hakkının doğmayacağını öngören1305; belirli süreli 

                                                           
1299  Narmanlıo ğlu , Belirli Süreli, s.406 
1300  Ertürk, Ş.: “Belirli-Belirsiz Süreli Đş Akidlerinin Sona Ermeleri ve Sonuçları Arasındaki Farklar”, 

Prof.Dr.Mahmut Tevfik Birsel’e Armağan, Đzmir, 2001, s.110 
1301  Yargıtay 9.HD., 11.05.1993, E.92/797, K.93/8074, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-Ağustos-

1993, s.48 
1302  Yargıtay 9.HD., 02.11.1995, E.94/34694, K.95/33365, Đşveren Dergisi, Aralık-1995, s.16-17 
1303  Yargıtay 4.HD., 25.04.1961, E.8033, K.3893, Orhaner, B.:  Türk Đş Hukuku Yargıtay Emsal 

Kararları, Ankara, 1966, s.42 
1304  Yargıtay 9.HD., 13.09.1978, E.9675, K.10316, Uygur , s.64, No:29 ; Yargıtay 9.HD., 04.06.1997, 

E.97/7563, K.97/10888, YKD., Ocak-1998, s.43-44 
1305  Yargıtay 9.HD., 15.12.1988, E.88/9675, K.88/12031, Tekstil Đşveren Dergisi, Temmuz-1989, 

s.22; Yargıtay 9.HD., 01.03.1991, E.91/2725, K.91/3146, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1991, 
s.13-14; Yargıtay 9.HD., 22.02.2001, E.00/18588, K.01/3147, Đşveren Dergisi, Mayıs-2001, s.17-18 



 

 

 

hizmet sözleşmesinde ancak süre bitiminden önce sözleşmeyi sona erdi-
ren bir fesih yoksa, sözleşmenin sürenin bitimiyle kendiliğinden sona ere-
ceğini belirten1306 isabetli kararları bulunmaktadır. 
 
 Ne var ki Yargıtay, belirli sürenin bitiminden önce sözleşmenin iş-
verence haksız feshi halinde, sözleşmenin sona erdiğini ve işçinin söz-
leşmenin kalan süresi için “tazminat” talep edeceğini ifade etmesine 
rağmen BK.md.325’in de uygulanacağını öngörmektedir1307. Bu durumda 
sözkonusu maddeye göre, tazminat talebinde bulunan işçinin, yapma-
dığından dolayı tasarruf ettiği veya diğer bir işte kazandığı veya kazan-
maktan kasten feragat ettiği şeylerin bu tazminattan indirilmesi gereke-
cektir. Yüksek mahkeme bu ifadesiyle hem sözleşmenin sona erdiğini 
kabul etmekte hem de BK.md.325’in uygulanacağını ifade ederek ilişkinin 
ayakta kaldığı kanısını uyandırmaktadır1308. Madem ki, yüksek mahkeme 
BK.md.325’i bu konuda telaffuz etmekten çekinmiyor, şu halde; “haksız 
fesihle sözleşmeye aykırı davranan işverenin, bu tutumundan dolayı 
                                                           
1306  Yargıtay 9.HD., 26.02.1996, E.95/26332, K.96/2570, Karşı Oy Yazısı, Tekstil Đşveren Dergisi, 

Mayıs-1996, s.16-17 
1307  Yargıtay 9.HD., 19.12.1976, E.75/33699, K.76/6498, YKD., Ocak-1977, s.76; Yine Yargıtayın 

daha yakın tarihli bir kararına göre de, belirli süreli hizmet sözleşmesinin feshinde haklı sebep 
kapsamına giren bir davranış bulunmadığında, sözleşmenin feshinden sonraki dönem için 
BK.md.325’e göre bir araştırma yapılarak bunun sonucuna göre karar verilmelidir.Bkz.Yargıtay 
9.HD., 10.10.1996, E.96/9723, K.96/19276, Ekonomi,  96 Yılı Emsal Kararları, s.145, No:2 ; 
Oysa BK.md.325 işverenin temerrüdünü düzenlemektedir. Temerrüt, feshe yönelik bir irade 
olmaksızın işverenin, işçinin edimini kabul etmemesidir. Fesihte ise ifada veya ifayı kabulde 
gecikmeden farklı bir nitelik vardr. Bu durumda hukuki ilişkinin devamının kesin olarak ve 
tamamiyle reddedilmesi sözkonusudur. Bkz.Alpagut , s.183 

1308  “Davacının hizmet akdini erken sona erdirmesi nedeniyle bakiye süre için ücret isteği mah-
kemece kabul edilmiş ve tam bakiye süre için yapılan hesaptan indirim de yapılmak suretiyle 
hüküm kurulmuş ise de olayda BK.’nın 325.maddesine göre bir inceleme ve araştırma yoluna 
gidilmemiştir. Bu maddeye göre, davacı öğretmen işi yapmadığından dolayı tasarruf ettiği 
veyahut diğer bir iş ile kazandığı ve kazanmaktan kasten feragat eylediği şeyi mahsup ettirmeye 
mecburdur. Bu konu üzerinde durulup, gerekli inceleme ve araştırma yapılarak, hasıl olacak 
sonuca göre bir karar verilmelidir” (Yargıtay 9.HD., 24.12.1996, E.96/16732, K.96/24049, YKD., 
Mayıs-1997, s.716-717); Ayrıca, kararın incelemesi için bkz.Narmanlıo ğlu , 1996 Yılı Karar-
larının Değerlendirilmesi, s.96; Yine aynı şekilde, Sümer ’in isabetli bulduğu bulduğu bir ka-
rarında yüksek mahkeme; “... belirli süreli hizmet akdinin süre sona ermeden feshinde, bakiye 
süre için hüküm altına alınan ücret alacağı hesaplanırken Borçlar Kanunu md.325 dikkate alı-
narak araştırma yapılmalıdır” şeklinde görüş belirtmiştir.Bkz.Yargıtay 9.HD., 09.07.1997, 
E.97/11179, K.97/14307, Çimento Đşveren Dergisi, Eylül-1997, s.38; Ayrıca bkz.Sümer , 1997 
Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.129-130; Sümer ’e göre; “Yargıtay, belirli süreli hizmet söz-
leşmelerinin haksız feshi halinde, işverenin alacaklı sıfatıyla temerrüdünü düzenleyen Borçlar 
Kanununun 325.maddesinin uygulanacağını kabul etmekle, böyle bir feshin geçersizliğini be-
nimsemiş olmaktadır. Bir diğer ifade ile, sözleşmenin süresinin sonuna kadar devam ettiği kabul 
edilmektedir. Böyle bir durumda, sözleşmenin sona ermesi şartına bağlı olan kıdem tazminatına 
hükmedilmesi çelişki oluşturmaktadır”.Bkz.Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, 
s.136 



 

 

 

işçinin uğradığı zararın miktarının ya da sınırlarının belirlenmesi konu-
sunda sözü edilen BK.md.325’i örnekseme yoluyla uygulaması ile bu çe-
lişki ortadan kaldırılabilir”1309. 
 

III- Đşverenin Ahlak ve Đyiniyet Kurallarına Aykırılık Nedeniyle 
Haklı Sebeple Fesih Bildiriminin Hüküm ve Sonuçları 

 

1- Hizmet Sözleşmesinin Ortadan Kalkması 
 

 Đş Kanunu md.17/II’de sayılan sebeplerin mevcudiyeti durumun-
da usulüne uygun olarak hizmet sözleşmesinin süresiz fesih bildirimiyle 
feshedilmesi halinde, taraflar arasında mevcut olan sözleşme “derhal” so-
na erecektir. Bu husus kanunda “süresi belirli olsun olmasın, sürekli hiz-
met akitlerinde işçi/işveren, aşağıda yazılı hallerde dilerse akdi sürenin 
bitiminden önce veya bildirim önelini beklemeksizin feshedebilir” şeklinde 
ifade edilmiştir. 
 

 Ancak, “derhal” kelimesinden, hizmet sözleşmesinin, “haklı sebep” 
olduğu iddia edilen olayın vukuu anında sona ermesi gerektiği sonucu çı-
karılmamalıdır. Zira md.16/II ya da 17/II uyarınca yapılan süresiz fesih 
bildirimlerinde öncelikle altı işgünlük hak düşürücü sürelere uyulmalıdır, 
bu süre feshe yetkili makamın feshe neden olan olayı öğrenme tarihinin 
ertesi günü başlayacaktır. Sözkonusu süre içinde  fesih beyanında bulun-
duktan sonra da  sözleşme sona ermemekte, ancak fesih bildiriminin 
karşı tarafa “ulaştığı” anda hüküm ifade etmekte ve sözleşme ortadan 
kalkmaktadır. “Derhal” sözcüğünden kasıt; sözleşmenin sona ermesi için 
md.13’de sayılan bildirim sürelerine uyma mecburiyetinin olmamasıdır.  
 

 Hizmet sözleşmesinin feshinin hükümleri makable şamil değildir. 
Haklı sebeple fesihte; feshedilen sözleşme, fesih beyanının karşı tarafa  
ulaştığı andan itibaren geçerli olmayacaktır. Ancak, o zamana kadar doğ-
muş olan sonuçlar ortadan kalkmayacaktır1310. Süresiz fesih bildirimi ile 
fesihte, sözleşme fesih bildiriminin karşı tarafın hakimiyet alanına girdiği 
anda sona ermiş olacağından, tarafların daha sonra anlaşarak fesih be-
yanını geçersiz kılmaları mümkün değildir. Birlikte çalışmaya devam et-
mek istemeleri halinde, yeni bir hizmet sözleşmesi yapmak zorunluluğu 
doğacaktır1311.  
 

 Nihayet, Đş Kanunu md.16 ya da 17’de sayılan sebeplerden birinin 
bulunmaması halinde, bir başka deyişle haklı sebeple fesih yoluna 
                                                           
1309  Narmanlıo ğlu , Belirli Süreli, s.401 
1310  Tunçoma ğ/Centel,  s.206 
1311  Sümer,  s.101-102 



 

 

 

başvuran tarafın, dayandığı sebebin varlığını ya da bu sebebin gerçekten 
de “haklı” olduğunu ispat edememesi durumunda da sözleşme sona ere-
cek ancak yukarıda açıkladığımız “haksız fesih” mevcut olacaktır.  
 
2- Tazminat 

 
Hizmet sözleşmesini süresiz fesih bildirimi ile fesheden taraf, diğer 

taraftan ihbar ve kötüniyet tazminatı talep edemez1312. Zira, sözkonusu 
tazminatlar sadece Đş Kanunu md.13’e göre yapılan süreli fesih bildirimi 
neticesinde mevzubahis olabilecektir. Ancak, hizmet sözleşmesi haklı se-
beple fesheden tarafın, maddi ve manevi tazminat talep hakkı saklıdır1313. 
Şöyle ki; Đş Kanunu md.18/1’de, işçi ya da işverenin md.16/II ya da 17/II 
uyarınca hizmet sözleşmesini feshedebilmeleri için altı işgünü ve bir yıllık 
hak düşürücü sürelere riayet etmeleri gerektiği belirtilmektedir. Bununla 
birlikte aynı maddenin 2.fıkrasına göre “bu haller sebebiyle işçi yahut iş-
verenden hizmet akdini yukarıdaki fıkranın öneli içinde feshedenlerin di-
ğer taraftan tazminat hakları saklıdır”. “Bu haller sebebiyle” denerek söz-
konusu tazminat talebinin, ancak “ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan 
haller ve benzerleri” nedeniyle hizmet sözleşmesinin haklı sebeple feshi 
halinde diğer tarafa yöneltilebileceği belirtilmiştir. Bu nedenle sözleşme-
nin “sağlık sebepleri” ya da “zorlayıcı sebepler” dolayısıyla feshi durumun-
da tazminat talebi sözkonusu olmayacaktır1314. 
 
 1475 sayılı kanunun 18/2 maddesinde “tazminat hakları saklıdır” 
denerek herhangi bir ayrım yapılmamakta ve gerek maddi gerekse manevi 
tazminat talep edilebileceği ima edilmiştir. Ancak, gerek maddi gerekse 
manevi tazminatın talep edilebilmesi için haklı sebeple feshin md.18/1’de 
belirtilen hak düşürücü sürelere uyularak yapılması gerekmektedir1315. 
Elbette ki tazminata hükmederken Borçlar Kanunu hükümleri dikkate 
alınmalı ve öngörülen şartlar yerine geldiyse böyle bir sonuca ulaşılmalı-

                                                           
1312  Bu husus Yargıtay’ın istikrar kazanmış kararlarından da anlaşılmaktadır. Bkz.Yargıtay HGK., 

03.05.1975, E.72/9-76, K.74/478, Đşveren Dergisi, Mart-1976, s.23 ; Yargıtay 9.HD., 25.09.1987, 
E.87/7811, K.87/8529, Gıda Đşveren Dergisi, Temmuz-1989, s.12 ; Yargıtay 9.HD., 14.05.1996, 
E.96/1415, K.96/10105, Tekstil Đşveren Dergisi, Ağustos-1996, s.19; Yargıtay 9.HD., 
29.09.1997, E.97/12409, K.97/16458, Çimento Đşveren Dergisi, Kasım-1997, s.32; Yargıtay 
9.HD., 25.01.1999, E.98/17881, K.99/236, Çimento Đşveren Dergisi, Mart-1999, s.28; Yargıtay 
9.HD., 18.05.1999, E.99/7790, K.99/9114, Đşveren Dergisi, Ağustos-1999, s.17 ; Yargıtay 9.HD., 
21.12.1999, E.99/16027, K.99/19704, Đşveren Dergisi, Mart-2000, s.38 

1313  Sümer,  Uygulama, s.77 
1314  Kaplan,  Fesih, s.179; Çelik , s.202; Saymen , s.611; Centel,  s.195; Dönmez , s.161; 

Narmanlıo ğlu , s.385, dn.424; Tunçoma ğ/Centel,  s.207 
1315  Narmanlıo ğlu , s.385 



 

 

 

dır1316. Gerçekten, tazminata hükmedebilmek için, yapılan fesih nedeniyle 
karşı tarafın kişilik haklarının hukuka aykırı bir biçimde tecavüze uğra-
ması ve bunun sonucunda manevi bir zararın doğmuş olması ara-
nacaktır. 
 

Buna göre, fesheden tarafın böyle bir tazminatı talep edebilmesi 
için sözleşmenin, diğer tarafın haklı sebebi doğuran davranışından dolayı 
feshedilmiş olması ve bu nedenle feshedenin bir zarara maruz kalması, 
zararla fesih arasında bir illiyet  bağı bulunması gerekir1317. Borçlar 
Kanununun 345.maddesi, haklı sebepler bir tarafın sözleşmeye uygun 
davranışlarda bulunmamasından ibaretse, bu tarafın diğer tarafa, onun 
sözleşme ile hakkı iken mahrum kaldığı fer’i menfaatler de dikkate 
alınmak üzere tam bir tazminat ödemesiyle mükellef olduğunu hüküm 
altına almaktadır. Buna göre, sözleşmeyi haklı sebeple fesheden işçi ise; 
belirli süreli hizmet sözleşmelerinde sözleşmenin sonuna kadar olan 
zamana ait ücretin1318, belirsiz süreli hizmet sözleşmelerinde ise bildirim 
sürelerine tekabül eden ücretin ve buna bağlı olarak sosyal yardım ve 
bahşişler gibi diğer hakların da tazminine karar vermek gerekecektir1319. 
Diğer yandan, sözleşmeyi haklı sebeple fesheden işveren ise; işçinin 
çıkarılması sonrasında işin aksaması nedeniyle uğradığı zararlar ve 
yüksek ücretle yeni bir işçi çalıştırmak zorunda kalmışsa, ücretler 
arasındaki fark, belirli süreli hizmet sözleşmelerinde sürenin sonu, 
belirsiz süreli hizmet sözleşmelerinde de bildirim süreleri gözönüne 
alınarak işçiye tazmin ettirilir1320.  

 
Yargıtay konuyla ilgili kararlarında  feshe yol açan ev gözetleme id-

diası kesin delillerle kanıtlanamadığında işçiye ihbar ve kıdem tazmi-
natlarının ödenmesi gerektiğini, ancak bu durumun işçiye manevi tazmi-

                                                           
1316  Maddi ve manevi tazminatın şartları hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. Eren, F .: Borçlar Hukuku 

(Genel Hükümler), Cilt II, Ankara, 1991, s.302 vd.; Reiso ğlu, Safa : Borçlar Hukuku (Genel 
Hükümler), Đstanbul, 1990, s.171 vd. 

1317  Oğuzman , Fesih, s.268 ; Narmanlıo ğlu , s.384; Saymen , s.610 
1318  Yargıtay’ın bir kararına göre; “Borçlar Kanununun 325.maddesinde belirli süreli hizmet akdi ile 

çalışan işçinin işine son verilmesi halinde, geri kalan süre için işçinin istekte bulunabileceği 
öngörülmüştür. Bu madde, haklı sebeple sözleşmeyi fesheden işçi bakımından bir düzenleme 
getirmemişse de, daha sonraki 344 ve 345.maddelerde öngörülen kurallar işçiye böyle bir 
talepte bulunma hakkı vermektedir. Bu durumda, 325.maddedeki temel esaslar da gözönünde 
tutularak isteğin hüküm altına alınması gerekir”.Bkz.Yargıtay 9.HD., 04.07.1996, E.96/2439, 
K.96/15373, YKD., Ekim-1996, s.1569 

1319  Limon, R.:  Đş Kanunu Açısından Đşçinin ve Đşverenin Bildirimsiz Fesih Hakkı ve Đşyeri Sendika 
Temsilciliği, Ankara, 1998, s.67; Oğuzman,  Fesih, s.268-269 

1320  Oğuzman , Fesih, s.269 



 

 

 

nat ödenmesini gerektirmediğini1321; davacının hizmet sözleşmesinin 
usulsüz kredi verilmesi nedeniyle feshedilmesi durumunda, fesih sebebi-
ne ve ileri sürülen olaylara göre, feshin davacının kişilik haklarına saldırı 
olarak kabulünün mümkün olmadığını ve BK.’nın 49.maddesinde öngö-
rülen koşullar gerçekleşmediği halde manevi tazminata hükmedilmiş ol-
masının, usul ve yasaya aykırı olduğunu, ayrıca salt hizmet sözleşme-
sinin feshi olgusu ve fesih sebeplerinin işverence soruşturma konusu 
yapılmasının, işçinin hukuka aykırı bir şekilde kişilik haklarının tecavüze 
uğradığını göstermeyeceğini1322 belirtmiştir. Yüksek mahkeme diğer örnek 
kararında; iş şartlarının esaslı bir tarzda değişmesinin işçi için haklı 
sebeple hizmet sözleşmesini fesih sebebini oluşturacağına, ancak işçinin 
eski işine iade ve manevi tazminat talep edemeyeceğine1323; hizmet 
sözleşmesi devamsızlık sebebiyle feshedilen işçinin yeniden işe alınmasını 
gerektiren yasal bir dayanak bulunmadığından maddi tazminat talebinin 
reddi gerektiğine hükmetmiştir1324. 
                                                           
1321  “Davacı davalıya ait işyerinde bekçi olarak çalıştığını, 13.08.1991 gecesi işverene ait lojmanda 

oturan mühendisin evini gözetlediği iddiasıyla iş akdinin feshedildiğini ileri sürerek yapılan hak-
sız isnat nedeniyle manevi tazminat istemiştir. Dosyadaki bilgi ve belgelere ve özellikle 
davacının daha önce açtığı ihbar ve kıdem tazminatı isteğine ilişkin davada toplanan delillere 
göre, olay gecesi davalıya ait lojmanda oturan mühendisin evinin gözetlendiği ve şikayet üzerine 
yapılan soruşturma sonucu disiplin kurulu kararı ile davacının işine son verildiği anlaşılmaktadır. 
Her ne kadar davacının haksız fesih nedeniyle açtığı davada ihbar ve kıdem tazminatına karar 
verilmiş ise de, olayın davacı tarafından yapıldığı kesin delillerle belirlenemediği gerekçesiyle 
dava kabul edilmiştir. Ortada bir olay bulunduğuna göre, sözkonusu olayın kesin delillerle davacı 
tarafından işlendiğinin anlaşılamaması, davacıya manevi tazminat ödenmesini gerektirmez. Ola-
yın oluş şekli ve tüm deliller birlikte değerlendirildiğinde, BK’nın 49.maddesinde öngörülen şart-
lar gerçekleşmediği için manevi tazminat isteğinin reddine karar vermek gerekirken yazılı şekilde 
kabulü isabetsiz olup, bozmayı gerektirmiştir....” (Yargıtay 9.HD., 10.06.1993, E.92/15639, 
K.93/9941, Tekstil Đşveren Dergisi, Ocak-Şubat-1994, Yargıtay Kararları Bölümü, s.4-5) 

1322  Yargıtay 9.HD., 19.04.1993, E.92/10804, K.93/6476, Güzel , 1993 Yılı Kararlarının Değerlen-
dirilmesi, s.90-91 

1323  “... Davacının, çalıştığı kısımdan daha ağır, daha zor ve tehlikeli işte çalıştırılmak istenmesi, iş 
şartlarında esaslı bir tarzda değişme ve başkalaşma sonucunu doğurur. Hal böyle olunca, 
nihayet, işçi için haklı nedenle iş aktini fesih nedenini oluşturur. Bu durumda ise “eda davası” 
açılması hakkı doğar. Davacının, aynı işyerinde çalışmasını sürdürdüğü anlaşılmaktadır. 
Davacının yeniden eski işine iadesi ve işlemin iptalini öngören bir hüküm yasalarımızda yer 
almamıştır. Diğer yandan davacının, işini değiştirmek suretiyle manevi zararlara uğradığı da 
düşünülemez. BK.49.maddesindeki koşullar da gerçekleşmiş değildir”. (Yargıtay 9.HD., 
07.06.1984, E.84/5509, K.84/6255, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1986, s.16) 

1324  “... Davacı işçi davalıya ait işyerinde çalışmakta iken işyeri dışında işlediği bir suç sonucu  
gözaltına alınması nedeniyle hizmet sözleşmesi davalı işveren tarafından devamsızlıktan 
feshedilmiştir. Davacının hakkında açılan kamu davası beraatle sonuçlanması üzerine işverene 
başvurmuş ve fakat işe alınmamıştır. Açmış olduğu bu dava ile maddi ve manevi tazminat 
isteklerinde bulunmuş, manevi tazminat mahkemece reddedilmiş ancak maddi tazminat karar 
altına alınmış ise de, maddi tazminatın kabulü hatalıdır. Đş akti devamsızlık sonucu feshedilen 
işçinin işe tekrar alınmasını gerektiren yasal bir dayanak mevcut değildir. Aksine işveren bu 
konuda işe alıp almama serbestisine sahiptir. Mahkemece maddi tazminatın ihbar tazminatı 



 

 

 

3- Đşveren Tarafından Çalışma Belgesi Verilmesi 
 
 Đş Kanununun 20/1 maddesine göre “işinden ayrılan işçiye işve-
ren tarafından işinin çeşidinin ne olduğunu ve süresini gösteren bir belge 
verilir...”. Madde metninde  işten ayrılmanın herhangi bir şekli özel olarak 
belirtilmediğine göre, hizmet sözleşmesi ne şekilde sona ererse ersin, işve-
ren işçiye bir çalışma belgesi vermek durumundadır1325. Ancak, sözleşme 
işçinin ölümü ile sona ermişse, işçinin mirasçılarının çalışma belgesi 
talep etmeleri için doğal olarak sebep kalmayacaktır. 
 
 Oğuzman’a göre; sözleşme işçi tarafından haksız fesihle sona erdi-
rilmişse, işçi haksız fesih dolayısıyla işverenin uğradığı zararları tazmin 
etmedikçe çalışma belgesi talep edemez. Yazara göre, Đş Kanunu md.15 
işini haksız fesih neticesinde terkeden işçiyi işe alacak yeni işverenleri de 
tazminatla mükellef tuttuğuna göre, işverenin işçiye bir çalışma belgesi 
vermekten imtina edebileceğini evleviyetle kabul etmek gerekir. Aksi 
halde, md.15’in uygulama kabiliyeti kalmayacaktır1326. Zira, md.15’in 
getiriliş amacının “yeni işvereni işlediği fiilin sonuçlarından sorumlu tut-
maktan çok, işçilerin haksız fesih halinde iş bulmalarını güçleştirerek 
onların bu davranışlara eğilmelerini engellemek, işçinin hareketinden iş-
verenleri de sorumlu tutmak yolu ile işçinin yeni iş bulmasını güç-
leştirerek, başka bir yoldan bunların haksız fesihlerine de engel olmayı 
sağlamak” olduğu doktrinde kabul edilmektedir1327. 
 
 Çalışma belgesinde işçinin işinin ne türde olduğu ve süresi kanun 
gereği belirtilmelidir. Ancak, bunun yanında doğal olarak işçinin adı, 
soyadı, doğum yeri ve tarihi ile işverenin adı ve adresi de bulunmalıdır. 
Esener’in de isabetle belirttiği gibi, çalışma belgesinin verilmesi, istihdam 
politikasının bir gereği olarak ortaya çıkmaktadır. Zira, bu şekilde yeni 
işveren işçinin serbest olduğu sonucunu çıkarabilecek ve birtakım 
ihtilafların belirmesi engellenebilecektir1328. Ne var ki, yeni işveren bunun 
yanında işçinin davranışları, çalışma kapasitesi ve tecrübesi konusunda 
bilgi sahibi olmalıdır. Bu nedenle uygulamada işçiye ait kişisel özelliklerin 

                                                                                                                                                 
olarak nitelendirilerek hüküm altına alınmış olması da doğru değildir. Devamsızlıkta bulunan bir 
işçinin ihbar tazminatına da hakkı bulunmadığı açıktır...” (Yargıtay 9.HD., 14.01.1997, 
E.96/17425, K.97/132, Tekstil Đşveren Dergisi, Mart-1997, s.18) 

1325  Çelik , s.207 ; Kaplan , Fesih, s.110; Oğuzman,  Fesih, s.229 ; Saymen , 581 
1326  Oğuzman , Fesih, s.229-230 
1327  Tutucu/ Odaman , s.1385 
1328  Esener , s.259-260 



 

 

 

de çalışma belgelerine eklendiği görülmektedir1329. Bu tip belgelere “bon-
servis” adı verilmektedir1330. Bu noktada doktrinde bir görüş ayrılığı göz-
lenmektedir. Bazı yazarlar, işçinin kişisel niteliklerinin yazılmasının mec-
buri olmadığını, bu hususun Đş Kanununda düzenlenmediğini ve eğer 
işverenin isterse bonservis niteliğinde bir belgeyi verebileceğini savun-
maktadırlar1331. Diğer görüş sahipleri  ise, işçinin istemesi halinde  işve-
renin böyle bir belgeyi düzenlemekle yükümlü olduğunu belirtmek-
tedirler1332. Ayrıca, sözkonusu mükellefiyeti sözleşme ile ortadan kaldır-
mak da mümkün değildir. Gerçekten de  böyle bir yorum Đş Hukukunun 
mevcudiyet nedeni olan “işçinin korunması” ilkesiyle de bağdaşmaktadır. 
Çünkü, çalışma belgesi verilmesinin amacı işçinin yeni iş bulmasını ko-
laylaştırmak ve yeni işverenin gerçeğe uygun bilgiler elde etmesini sağ-
layarak ortadaki belirsiz durumu bertaraf etmektir. Bu nedenle, kanı-
mızca da işçinin talep etmesi halinde işveren işçinin davranış ve çalışması 
hakkında ayrıntılı bilgiyi çalışma belgesine yazmak mecburiyetindedir. 
Nitekim, bu husus Borçlar Kanununun 335/2 maddesinde açıkça dile 
getirilmiştir. Buna göre; “işçi sarahaten talep ettiği takdirde, şahadetna-
me, hal ve hareketini ve sayinin keyfiyetini de ihtiva etmek lazımdır”. El-
bette işçinin bu hususun çalışma belgesinde belirtilmesini talep etmemesi 
de sözkonusu olabilir. Đşverenin kendisi hakkında olumsuz beyanlarda 
bulunabileceğini düşünüyorsa, böyle bir isteği olmayacaktır. Đşte bu du-
rumda da işveren kendi iradesiyle işçinin davranış ve çalışması hakkın-
daki bilgileri çalışma belgesine yazmamalıdır. Zira böyle bir hareket, işçi-
nin o andan sonra hiç iş bulamama tehlikesiyle karşı karşıya kalması so-
nucunu doğurabilir. Görüldüğü üzere, çalışma belgesinin kişisel nitelik-
lere ilişkin muhtevasının kapsamının belirlenmesi tümüyle işçinin ihtiya-
rında olmalıdır. Çünkü Kaplan’ın da isabetle ifade ettiği gibi, “iş hukuku-
nun temel prensibi, sosyal yönden zayıf olan işçinin korunmasıdır1333. 
 

 Çalışma belgesinin işçiye ne zaman verileceği hususunda 
kanunda bir açıklık bulunmamaktadır. Her ne kadar Đş Kanunu 
md.20/1’de “işinden ayrılan işçiye” çalışma belgesi verileceği belirtilerek, 
                                                           
1329  “Đşveren, işçinin çalıştığı sürenin genelini gözönünde bulundurarak olabildiğince tarafsız bir 

bakışla olayları ele alarak bonservis düzenlemelidir. Đşveren yalnız meslek bakımından önemli 
olan hususları belirtmeli ve işçinin özel hayatıyla ilgili olmamalıdır, meğer ki işçinin özel hayatı 
mesleğini etkilesin. Örneğin, bir gazetecinin hangi partiye mensup olduğunun, ne gibi siyasi 
görüşlerin etkisinde bulunduğunun belirtilmesi gibi”.Bkz.Atabek , s.186 

1330  Saymen,  s.584 
1331  Çelik , s.207 ; Turan , s.184 ; Güven/Aydın , s.107 
1332  Ekonomi , s.245; Kaplan,  Fesih, s.110-111; Eyrenci, Ö .: Đşe Girişte Personel Seçimi Đle Đlgili 

Hukuki Sorunlar, Đş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli Komitesi 15.Yıl Armağanı, 
s.261; Ulusan,  s.26, dn.78; Narmanlıo ğlu , s.398-399 ; Oğuzman , Fesih, s.229 

1333  Kaplan , Fesih, s.111 



 

 

 

sözleşmenin sonunda talep edilebileceği gibi bir sonuca ulaşılabiliyorsa 
da, müessese-nin amacı gözönünde tutulursa, sözleşme sona ermeden de 
çalışma belgesi talep edilebileceği kabul edilebilir. Zira, ihbar önelleri 
esnasında iş arama iznini kullanan işçinin yeni bir iş bulabilmesi için 
çalışma belgesine ihtiyacı olacaktır. Buna karşılık, süreli fesih 
bildiriminden de önce çalışma belgesinin talep edilebilmesi mümkün 
olmamalıdır. Sözko-nusu çalışma belgesi talebi BK.md.125 uyarınca 
genel zamanaşımı süresi olan on yıl içinde vuku bulmalıdır1334. 
 
 Đşveren veya işveren vekilinin imzasını taşıyan çalışma belgesinin 
onaylanması zorunlu değildir. Fakat işçi isterse işyerinin bulunduğu 
yerin muhtarına ya da mülki amire onaylatabilir. Genel ve katma bütçeli 
dairelerle mahalli idarelerden veya kamu iktisadi teşebbüslerinden yahut 
özel kanunla verilmiş yetkiye dayanılarak kurulan banka ve kuruluşlar-
dan veya bunlara bağlı işyerlerinden çıkan işçinin aldığı belgeler hakkın-
da onamaya ilişkin hüküm uygulanmaz (Đş Kanunu md.20/2). 
 
 Đşveren, çalışma belgesi düzenleme yükümünü yerine getirmezse 
veya düzenlemiş olduğu belgeye gerçeğe uygun olmayan bilgiler yazarsa, 
mahalli idare makamlarınca yapılacak inceleme sonucunda düzenlenecek 
belge işçiye ve yeni işverene verilir1335. 
 
 Nihayet, md.20/5’e göre “belgenin vaktinde verilmemesinden veya-
hut belgede doğru olmayan yazılar bulunmasından zarar gören işçi 
veyahut bu işçiyi işine alan yeni işveren eski işverenden zarar ve ziyan 
isteyebilir”. Ne var ki, işçinin böyle bir tazminat talebinde bulunabilmesi 
için maddede belirtilen hususlar ile iş bulamaması arasında illiyet bağı 
olduğunu; yeni işverenin ise, çalışma belgesinde bulunan bilgilere daya-
narak işçiyi işe alması sonucunda, gerçeğe uygun olmayan bilgiler veril-
miş olması nedeniyle işçiden gerekli randımanı alamadığını ya da işçinin 
davranışlarıyla kendisine zarar verdiğini ispatlaması gerekir.  
 
4- Đbraname Verilmesi 
 

Günümüzde artık bir usul haline geldiği üzere, işveren işyerinden 
ayrılan işçiden ücret alacaklarını aldığına ve işverene karşı herhangi bir 

                                                           
1334  Oğuzman,  Fesih, s.232-233 
1335  Doktrinde genellikle, idari makamlar yerine yargı yoluna gidilebileceği de ifade edilmektedir. 

Ancak, Çenberci “idari yoldan sağlanması olanağı varolan bir husus için yargı yoluna 
başvurulamayacağını” ileri sürmektedir. Bkz.Çenberci , Şerh-84, s.427 vd. 



 

 

 

alacağının kalmadığına ilişkin bir belge almaktadır1336. Kanunda düzen-
lenmeyen, bu nedenle yorumu Yargıtay kararlarına bırakılan bu belgeye 
“ibraname” adı verilmektedir1337. Ne var ki, işçiler bu belgenin hükümsüz-
lüğü iddiasıyla alacak talebinde bulunmaktadırlar. Bu nedenle ibraname-
nin çerçevesini iyi çizmek gereği ortaya çıkmaktadır. Nitekim, ibraname 
ile bir borcun henüz ifa edilmeden sona erdirilebilmesi ihtimal dahilinde 
olduğundan, bu müessese işçiler aleyhine bir sonuç doğurabilmekte-
dir1338. Öyle ki, asıl alacak ibra edildiğinde, fer’isini oluşturan faizden de 
vazgeçilmiş sayılacaktır1339. Bu nedenle, işçi işverenden herhangi bir ala-
cağı olduğuna veya alacağının kaldığına inanıyorsa, ibranameyi imzala-
mamalı ya da ihtirazi kayıt koyarak imzalamalıdır. Bu durumda, konulan 
ihtirazi kaydın kapsamı açısından ibraname herhangi bir hüküm ifade 
etmeyecektir1340. Ayrıca, ifade etmek gerekir ki, ibraname verilmesi 
sayesinde uygulamada doğabilecek birçok ihtilaf daha baştan bertaraf 
edilebilmekte ve böylece sosyal bir ihtiyaç da karşılanabilmektedir1341. 

 

 Öncelikle, ibraname düzenleyip imzalayan kişinin fiil ehliyetine 
sahip olması gerekmektedir. Kişi bu hakkını ya kendisi ya da yetki verdiği 
kişiler aracılığıyla kullanmalıdır. Gerçekten de, BK.md.388/3 uyarınca, 
vekil aracılığı ile de ibraname verilebilecektir. Ancak böyle bir durumda, 
verilecek vekaletin ya münhasıran ibraya ilişkin olması ya da “ibra” 
yetkisini içermesi gerekmektedir1342. Yetki verilmeden yapılmış ibra daha 
sonra verilecek icazet ile de geçerli olacaktır1343. 

 

Bundan başka ibranamelerin hangi haklara ilişkin olarak verilmiş 
oldukları1344 tüm tartışmalardan uzak bir şekilde, hiçbir belirsizliğe 
                                                           
1336  Keser, H.:  “Türk Đş Hukukunda Đbraname Uygulamaları”, Kamu-Đş Dergisi, Temmuz-1999, C.5, 

S.1, s.103 ; Güven/Aydın , s.107 
1337  Yargıtay kararlarında şu örnekler ibraname olarak değerlendirilmiştir: “Mezkur şirketten hiçbir 

maddi ve manevi talebimin kalmadığını bildiren işbu ibranameyi okudum ve imza ettim”, “bundan 
böyle işçilikte geçen hizmetlerim için bundan başka herhangi bir hak ve dilekte bulunma-
yacağımı mübeyyin işbu ibranameyi verdim”, “S.Ö.’ye ait kurşun fabrikasında çalıştığım müd-
detlere ait alacaklarımı tamamen aldım. S.Ö.’den hiçbir alacağım yoktur”. Bkz.Dönmez , s.355  

1338  Nitekim, Yargıtay bir kararında “mahkemece, ücret alacağına karar verilmiş ise de tarafların 
iddia ve savunmalarından fesih tarihinden sonra düzenlendiği anlaşılan ve davacının altında 
imzası da bulunan ibranamede ücret alacağının alındığı açıklandığından...davanın reddi” 
gerektiğine hükmetmiştir. Bkz.Yargıtay 9.HD., 11.11.1997, E.97/14340, K.97/18894, Çimento 
Đşveren Dergisi, C.12, S1, Ocak-1998, s.63 

1339  Yargıtay 9.HD., 11.10.2000, E.00/8951, K.00/13651, Çimento Đşveren Dergisi, Ocak-2001, s.56 
1340  Güven/Aydın , s.107 
1341  Tunçoma ğ/Centel , s.115 
1342  Keser, Đbraname, s.104 
1343  Dönmez,  s.356-357 
1344  Nitekim Yargıtay’a göre; “ibraname gibi hakkı ortadan kaldıran bir belge iş hukuku uygula-

masında yorumlanırken özen gösterilmesi gerekir. Bu bakımdan, işçi tarafından imzalanan 



 

 

 

mahal vermeyecek ölçüde açık olmalı,  miktar kesin olarak belirtilmeli1345 
ve  işçi alacaklarına yönelik ileri sürülecek hak taleplerinde mutlaka ibra-
nameler gözönünde tutulmalıdır. Yargıtay da konu ile ilgili kararlarında 
bu hususa temas etmiştir1346. Nitekim, yüksek mahkeme vermiş olduğu 
bir kararında; “... sadece ücretler için geçerli olan ibranameye dayanı-
larak davacının ihbar ve kıdem tazminatı isteklerinin reddine” karar 
verilmesini isabetsiz bulmuştur1347. Ne var ki; miktarın kesin olarak 
belirtilmediği durumlarda; iş hukukunda ibraname özel olarak düzen-
lenmediği için, ibranameler genel hükümlere göre değerlendirilmelidir. 
Hal böyle olunca da, işçiden alınan ve işçinin açıkça işvereni ibra ettiği 
ibranamelerin geçersiz sayılarak, yok kabul edilmeleri genel hukuk 
prensiplerine aykırı düşecektir1348. 

                                                                                                                                                 
ibranamede, ihbar ve kıdem tazminatlarının ödenmiş bulunduğu kuşkuya yer vermeyecek 
biçimde açıklanmış olmalıdır. Đşçi tarafından imzalanmış, ancak sözkonusu tazminatların 
ödendiğine ilişkin kaydın bulunmadığı ibranameler hükme esas alınmaz” (Yargıtay 9.HD., 
26.02.2001, E.00/19872, K01/3451, Đşveren Dergisi, Nisan-2001, s.15) ; Nitekim, Yargıtaya 
göre; “... Delil olarak ibraz edilen ibranamede davacı 02.07.1994 tarihinde işyerinden ayrıldığı ve 
işyerinden ayrılırken yıllık izin ücretlerini ve kıdem tazminatını tamamen aldığını ve işvereni ibra 
ettiğini bildirmiştir. Davacı ibranamedeki imzayı ve ibranameyi inkar etmiş değildir. Đbranamenin 
akdin feshinden sonra verildiği içeriğinden anlaşılmakta ve ibranamede davacı açıkça yıllık izin 
ücretlerini ve kıdem tazminatını işyerinden ayrılırken tamamen aldığını kabul etmektedir. Buna 
rağmen mahkemece ibranameye değer verilmeyerek davacının yıllık izin ücreti ve kıdem 
tazminatı taleplerinin kabul edilmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir (Yargıtay 9.HD., 
03.06.1997, E.97/7572, K.97/10644, Đşveren Dergisi, Ağustos-1998, s.18); Kararı inceleyen 
Sümer de, geçersiz olduğuna ilişkin bir iddia olmaksızın, herhangi bir hakkın bütünüyle alındığı 
açıkça ifade olunan ibranameden sonra talep edilen farkın hüküm altına alınmasının, 
ibranamenin pratik önemini tamamen ortadan kaldıracağını ifade etmiştir.Bkz.Sümer , 1997 Yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi, s.153 

1345  Nitekim, miktarın kesin olarak belirtilmesi, ileride doğabilecek ihtilafları baştan bertaraf 
edebilecektir. Örneğin, Yargıtayın konu ile ilgili olarak vermiş olduğu bir kararına göre; “hizmet 
sözleşmesinin davalı işveren tarafından feshinden sonra davacı işçiye 1.650.000 TL brüt ücret 
üzerinden kıdem tazminatının ödendiği ve bu dönemden sonra da davacı işçinin diğer bir kısım 
işçilik hakları ile birlikte kıdem tazminatını aldığı ve artık bu konuda hiçbir alacağının kalmadığı 
imzalı ibranamede açıklanmış bulunmaktadır. Bu ibranamede, hesaplamada baz alınan 
1.650.000 TL. aylık brüt ücret davayı bağlar. Davacı, artık bu miktarın üzerinde ücret aldığını 
iddia ederek fark kıdem tazminatı isteğinde bulunamaz. Bu yön dikkate alınarak düzenlenmiş 
bulunan, ilk bilirkişi raporuna göre, kıdem tazminatı isteğinin reddi gerekirken, hatalı 
değerlendirmeye dayanan sonraki rapora göre davanın kabulü isabetsiz görülmüştür” (Yargıtay 
9.HD., 18.03.1997, E.96/21907, K.97/5269, Tekstil Đşveren Dergisi, Kasım-1997, s.14); Ayrıca 
kararın incelemesi için bkz.Sümer , 1997 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.152 

1346  Yargıtay 9.HD., 11.05.1967, E.4596, K.4059 ve Yargıtay 9.HD., 25.09.1969, E.8153, K.9096, 
Dönmez , s.357 

1347  Yargıtay 9.HD., 01.12.1994, E.94/13092, K.94/17089, Bkz.Karademir, D.:  “Yargıtay Kararları 
Perspektifinde Đbraname Uygulamaları”, Çimento Đşveren Dergisi, C.11, S.2, Mart-1997, s.15 

1348  Keser,  Đbraname, s.107-108; Yargıtaya göre de, “...Đbranamede miktarların belirtilmemiş olması 
onun geçersizliğini göstermez”.Bkz.Yargıtay 9.HD., 18.11.1999, E.99/15210, K.99/17604, Çi-
mento Đşveren Dergisi, Ocak-2000, s.29 



 

 

 

Bundan başka, işçinin işvereni borcundan kurtarmak amacını 
gütmediği olayların akışından anlaşıldığında, iradelerin uyuşmaması ne-
deniyle, sözkonusu belgenin ibra sözleşmesi anlamında ibraname değil 
de, alelade bir makbuz niteliğinde kabul edilmesi gerekeceği doktrinde 
ifade edilmektedir1349. Bu anlamda, 1475 sayılı Đş Kanununun 26.madde-
sindeki amir hükümden ve işçinin haklarından karşılıksız olarak vazgeç-
mesinin mümkün olmayacağı genel prensibinden hareket eden Yargıtay, 
ibranamede yer alan ile gerçekte hak edilen miktar arasındaki farkın 
ödetilmesi gerektiğini kabul etmektedir1350. Yüksek mahkeme yine aynı 
şekilde “... başında “ibraname” sözcüğünün bulunması, bu belgenin, 
ibraname olarak kabulüne yeterli neden olmaz. Bir kişinin, hele günlük 
kazancı ile yaşayan bir işçinin zararının karşılığını almadan zarardan 
sorumlu olanı ibra etmesi hayatın doğal akışı ile de bağdaşmaz. Đbrana-
meden söz edebilmek için tazmin edilecek miktar ile buna karşılık alınan 
meblağ arasında açık oransızlık bulunmaması gerekir. Açık oransızlık 
bulunduğu durumlarda ise, bu belge ibraname değil, makbuz niteliğinde-
dir. Esasen açık oransızlık bulunan durumlarda davalının bu belgeye 
dayanarak, davanın reddini istemesi, MK.md.2’de öngörülen evrensel 
nitelikteki iyiniyet ilkeleriyle de bağdaşmaz ve içerdiği miktarın üstünde 
hukuksal bir değer taşımaz” şeklinde görüş bildirerek, bu hususu daha 
ayrıntılı bir şekilde ifade etmiştir1351. 

 
 Ayrıca, bir belge ibraname sayılıp hukuki sonuç doğurabilmesi 
için işçi tarafından işverene teslim edilmiş olmalıdır1352. 
 
 Doktrinde ibranın yazılı olarak yapılmasının şart olmadığı belirtil-
mekle beraber1353, genelde el ya da daktilo ile yazılmış ya da noterde dü-
zenlenmiş ibranameler kullanılmaktadır. Sözkonusu yazılı ibranamenin 
hazırlanmasında özel bir şekil şartı yoktur. Đşçinin imzasının ve işvereni 
borçtan kurtaran bir beyanının bulunduğu bir belge ibraname olarak 
kabul edilmektedir1354. Ne var ki, ibra sözleşmesinin ispatı şekle bağlıdır 

                                                           
1349  Centel , Ücret, s.158; Eyrenci, Ö : “Ücret ve Đşin Düzenlenmesi Açısından Yargıtay Kararlarının 

Değerlendirilmesi (1979-1983)”, Yargıtayın Đş Hukuku Kararlarının Değerlendirilmesi 1979-1983, 
Đş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli Komitesi Yayını, Đstanbul, 1985, s.158 

1350  Yargıtay 9.HD., 10.12.1981, E.81/12255, K.81/14651 ve  N.Çelik  Đncelemesi, ĐHU., Đş K.md.26, 
No:8 

1351  Yargıtay 10.HD., 24.02.1978, E.1260, K.1293, Uygur , s.767-768; Ayrıca bkz.Çelik, N.:  “Đbra-
namenin Niteliği ve Kapsamı”, ĐHU, Đş K.md.26 (No:8) 

1352  Çelik , s.209; Dönmez , s.357; Tunçoma ğ/Centel , s.117 
1353  Tunçoma ğ/Centel,  s.117; Centel , s.202; Dönmez , s.358 
1354  Centel , s.202 



 

 

 

ve bu noktada HUMK.md.288 ve md.290 uyarınca çözüme ulaşmak 
gereği bulunmaktadır1355.  
 
 Đbranamenin işçiden, henüz hizmet ilişkisi sürerken alındığı da sık 
sık görülen durumlardandır. Ekonomik açıdan zayıf olan işçi, kötüniyetli 
işverenin baskısına maruz kalabilmekte ve beyaza imza atmak zorunda 
bırakılmaktadır. Bu nedenle gerek doktrinde1356 gerekse Yargıtay 
kararlarında1357 hizmet sözleşmesi sona ermeden beyaza attırılan imza 
yoluyla düzenlenen ibranamelerin geçerli olmayacağı görüşü hakimdir. 
Bu dönemde ibraname verildiği zaman işçi işçilik haklarını dava yoluyla 
talep edebilecektir. Ancak, beyaza imzalattırma yoluyla ibranamenin 
hazırlandığını ispat yükü işçiye düşmektedir. 
 
 Diğer yandan, ibraname hizmet sözleşmesi sona erdiği anda ya da 
daha sonra verildiği halde de geçersiz olabilir. Zira, ibra sözleşmesi 
tarafların karşılıklı ve birbirine uygun irade beyanlarıyla oluşmaktadır. 
Đbranamenin alınmasında hukuk dışına çıkılmamalı, bu hak da 
“doğruluk ve güven kuralları”na uygun bir biçimde kullanılmalıdır. 
Ancak, ne zaman düzenlenirse düzenlensin hata, hile ya da ikrah yoluyla 
oluşacak ibranamelerin iptali BK.md.31 uyarınca istenebilir ve ibra 
konusu alacağın tamamı talep edilebilir1358. Kuşkusuz, hata, hile ya da 
ikrah durumlarının mevcudiyetini ispat yükü işçide olmaktadır.  
 
 Hata halinde, işçi ibranamenin niteliği veya kapsamında yanıl-
maktadır. Örneğin, işçinin ibranameyi ödenmiş ücretlere ilişkin bir mak-
buz olduğu düşüncesiyle imzalaması “nitelikte”, başka bir alacağının kal-
madığını sanarak imzalaması da “kapsamda” yanılma olarak değerlen-
dirilebilir. 
 
 Hile halinde ise, işverenin işçiyi ibranamenin niteliği veya kapsamı 
hakkında bilerek ve isteyerek aldatması sözkonusudur. Uygulamada bu 
hususta birçok suistimal görüldüğünden doğal olarak “hile” kavramını 
geniş yorumlamak gerekir. Nitekim, işverenin işçiyi  imzaladığı belgenin 
önemi konusunda uyarmaması dahi hile için yeterli sayılmaktadır1359.  
                                                           
1355  Tunçoma ğ/Centel , s.117 ; Centel,  s.202 
1356  Kaplan , Fesih, s.111-112; Dönmez , s.359-360 ; Saymen , s.614; Oğuzman , Fesih, s.287; 

Keser, H.:  “Türk Hukukunda Đşçi Alacaklarının Korunması, Đzmir, 1998, s.69  
1357  “Đbra belgesi, şayet hizmetin devamı sırasında alınmışsa, işçilik haklarının elde edilmesi konu-

sunda dava açılmasını engellemez” (Yargıtay 9.HD., 04.11.1971, E.17145, K.22084, Dönmez , 
s.360, dn.20) 

1358  Kaplan, Fesih, s.112-113; Dönmez , s.364-365; Centel,  s.204; Tunçoma ğ/Centel,  s.117 
1359  Centel , s.204 ; Dönmez,  s.364 



 

 

 

 Đkrah hali de uygulamada sık görülen durumlardan biridir. Zira, 
ekonomik açıdan güç durumda bulunan işçiye karşı işverenin kullana-
cağı birçok tehdit yolu bulunmaktadır. Örneğin, az önce incelediğimiz 
çalışma belgesinin verilmesi esnasında işçi hakkında olumsuz beyanlarda 
bulunup imza atması halinde bile işçinin yeni bir iş bulması neredeyse 
imkansız hale gelmektedir. Elbette, bu çeşit örnekler uygulama incelen-
diğinde çoğaltılabilir. Đşte bu durumda da işçi, irade bozukluğu iddiasıyla 
BK.md.31’i dayanak yaparak ibranamenin iptalini isteyebilir.  
 

SONUÇ 
 

1475 sayılı Đş Kanununun  17.maddesinin II.bendinde  işverenin “ahlak 
ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri” dolayısıyla hizmet 
sözleşmesini haklı sebeple fesih hakkı düzenlenmektedir. Öncelik-le ifade 
etmek gerekir ki, dokuz başlık altında düzenlenen sözkonusu haller, 
çalışma disiplin ve düzeninin toplum hayatının gereklerine uygun bir 
şekilde gelişebilmesini sağlamaya yöneliktir. Bu çalışma düzeni içinde 
işveren güven ortamında üretim faaliyetine katılmakta ve payına düşen 
geliri elde etmektedir.  
 
 Gerçekten de sayılan hallere bakıldığında, herbirinin işverenin hu-
zur içinde çalışma yaşamını sürdürebilmesine olanak tanıyan hususları 
düzenlediği görülmektedir. Ne var ki, sözkonusu durumlar sınırlayıcı 
(tahdidi) bir mantıkla hazırlanmamış; aksine, kanunun her durumu 
öngöremeyeceği düşüncesinden hareketle örnekleyici ve yol gösterici bir 
şekilde düzenlenmiştir. Gerçekten de Yargıtay kararlarına bakıldığında 
birçok ilginç olay Yüksek Mahkeme içtihatlarına konu olmuştur. Zaten, 
bent başlığında “... ve benzerleri” denerek bu durum açıkça belirtilmiştir. 
 
 Kanunun düzenlemesinde, toplum hayatını bozmayacak bir çalış-
ma hayatı amaçlanırken, uyulması gereken kurallar açısından “ahlak” ve 
“iyiniyet” kavramları hareket noktası olarak kabul edilmiştir. Her iki kav-
ram da “soyut” olduğundan, somut olaylara uygulayabileceğimiz açık ve 
net bir ölçü bulmak kolay değildir. Ancak, gerek “ahlak” gerekse “iyiniyet” 
kavramları hukukun gerçekleştirmeye çalıştığı “adalete uygun bir siste-
min elde edilmesi” yolunda önemli  unsurlardır. “Ahlak-hukuk” ilişkisi 
öteden beri tartışılmış, “ahlaka aykırılık” durumunun aynı zamanda “hu-
kuka ayrılık”ın da konusunu oluşturup oluşturmayacağı sürekli doktrini 
meşgul etmiştir. Üstelik, Türk Medeni Kanunu henüz 2.maddesinde 
“herkes, haklarını kullanırken ve borçlarını yerine getirirken dürüstlük 
kuralına uymak zorundadır” diyerek, herkesin haklarını kullanırken ve 



 

 

 

borçlarını yerine getirirken doğruluk ve güven kurallarına uygun (ahlaki) 
davranması gerektiğini belirtmektedir. 
 
 1475 sayılı Đş Kanununun 17/II.maddesi ile, işçinin ahlak ve iyi-
niyet kurallarına uymayan haller ve benzerlerine örnek teşkil eden 
davranış ve fiillerin süjesi olması halinde işveren tarafından hizmet 
sözleşmesinin haklı sebeple feshedilebileceği düzenlenirken, işçinin niyeti 
ve kasdı değil, bizzat dışa dönük iradesi madde kapsamında incelen-
miştir. Bir başka deyişle, md.17/II’ye göre işveren süresiz fesih bildirimi 
yoluyla hizmet sözleşmesini feshederken, onu bu yola iten unsur, işçinin 
açığa vurulmuş söz ve davranışlarıdır. Bu anlamda, md.17/II’nin başlı-
ğında yer alan “ahlak kuralları” deyiminden “objektif etik” yani “hukuk” 
anlaşılmalıdır. Zira, “sübjektif etik”in yani “ahlak”ın dayanağı, insanın söz 
ve eylemlerinin dış normlar düzeninden bağımsız olarak, kişinin vicdanı-
dır. Bu durumda, “sübjektif etik”ten, insan gruplarının “genel davranış 
modeli” olabilecek bir yükümlülük düzeninin oluşturulması beklenemez. 
Buna karşılık, “grup ahlakı” şeklinde ifade edilen sosyal ahlak ile, örneğin 
çalışma ortamı gibi bir insan topluluğunda, o topluluğa dahil olan birey-
lerden yerine getirilmesi istenen ahlaki davranış yükümlülüklerinin tümü 
anlatılmak istenir. “Sosyal ahlak” kurallarının etkinliği, toplumsal yaşa-
mın, çalışma hayatı gibi belirli alanlarında yazılı hukuk kurallarının dı-
şında ayrı bir "sosyal değerler” düzeninin  oluşumunu zorunlu kılar. Đşte 
bu sözkonusu düzen, Đş Kanunu md.17/II’de yazılı hukuk kuralı haline 
getirilmiş ve müeyyideye bağlanmıştır. Burada adı geçen “sosyal değer” 
kavramını herhangi bir kıstasa göre sınırlandırmak da mümkün olmadığı 
için, bu durum madde metnine de yansımış ve madde başlığı “ahlak ve 
iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri” şeklinde kurgulan-
mıştır. Gerçekten de, md.17/II dahilinde örnekleyici olarak sayılan ve 
kanun koyucu tarafından fesih için “haklı sebep” olarak nitelenen du-
rumlara bakıldığında, maddenin çalışma hayatında işçinin uygun 
görülemeyecek söz ve eylemlerini müeyyideye bağladığı görülmektedir. Ne 
var ki, sözkonusu durumlar aslında muğlak kavramlar çerçevesinde dü-
zenlenmiştir, zaten maddenin başlığının “ve benzerleri” ile sona ermesi de 
bir tesadüften ibaret değildir, zira maddede belirtilen hususların açık bir 
hale gelmesi büyük ölçüde uygulamacıların eline bırakılmıştır. 
 
 Zaten, doğrudan işçi ile işveren arasındaki en özel ve hassas du-
rumları düzenleme amacıyla oluşturulan md.17/II’nin “sosyal ahlak” 
kavramından soyut bir şekilde kurgulanması da düşünülemezdi. Zira, 
“sosyal ahlak”ın etkinliği, gerçekte, tam da bu noktada, yani mevzuatın 
oluşumunda ve uygulanışında kendini göstermektedir. Çalışma hayatının 



 

 

 

yaşamsal alanlarında uygulanan mevzuat, ancak sosyal ahlakın normla-
rıyla bağdaştırıldığı ölçüde gerçek uygulama olanağı bulmaktadır. Bu an-
lamda, sosyal ahlak normları, uygulanan hukuk düzeninin manevi özünü 
ve içeriğini oluşturmaktadır. Bu manevi içerikten yoksun bir hukuk ku-
ralı ise, doğal olarak tarafların gönül rahatlığıyla benimsemesi sözkonusu 
olamayacağından, uygulama olanağı bulamayacaktır ya da bir baskı aracı 
haline dönüşecektir. Bu nedenle, md.17/II hazırlanırken, kanun koyu-
cuya dayanak olan husus, çalışma hayatındaki sosyal ilişkiler alanında 
“mesleki örf”ün içeriğidir. Ancak bu sayede, yani sözkonusu mesleki gele-
neklere ve normal düşünen ve ortalama bir ahlak (sübjektif etik) anlayı-
şına sahip bir insandan beklenebilecek davranışlara uygun olarak oluştu-
rulan bir hukuk düzeni ve “pratik anlayışı”, md.17/II’yi uygulanabilir ha-
le getirmektedir. 
 
 Đşverenin işçisinin hizmet sözleşmesini feshine olanak tanıyan 
haklı sebeplerden biri de yine II.bentte düzenlenen “iyiniyet kurallarına 
uymayan haller ve benzerleri”dir. Maddenin düzenleniş amacının, çalışma 
hayatında tarafların güven içerisinde birbirlerine karşı olan taahhütlerini 
yerine getirmeleri olduğu gözönüne alındığında, somut olayların incelen-
mesinde hakim, tarafların iradelerinin yöneldiği ortak amacı araştırırken 
ona yol gösterecek ilkelerin başında “dürüstlük kuralı”nın geleceği ortaya 
çıkacaktır. Nitekim, hizmet sözleşmesi de temelde bir özel hukuk sözleş-
mesi olduğundan, gerek işçi gerekse işveren taraflarından herbiri, taah-
hütlere bağlı kalınacağı, “ahde vefa” (pacta sunt servanda) ilkesine uygun 
olarak sözleşmeyle üstlenilen yükümlülüklere uygun davranılıp onların 
yerine getirileceği ve karşı tarafın da bu söze güvenebileceği inancında 
olacağından taraflar arasında bir karşılıklı güven ilişkisi kurulur. Doğal 
olarak bu çerçevede, her hukuki ilişkide olduğu gibi hizmet ilişkisinde de 
tarafların birbirlerinden beklemeye haklı oldukları hususlarda birbirlerini 
yanıltmamaları, doğruluk ve güven kurallarına uygun hareket etmeleri 
beklenir.  
 
 Đş Kanunu md.17/II’de sayılan ve ayrıca “... ve benzerleri” iba-
resinden hareketle benzer durumlar dikkate alındığında işçinin iyiniyet 
kurallarına aykırı olabilecek davranışlarının neler olabileceğinin önceden 
görülemeyeceği açıktır. Bu nedenle gerçekten de somut olayların değer-
lendirilip sonuca ulaşılmasında temelde Medeni Kanun md.2’de ifadesini 
bulan “doğruluk ve güven ilkesi”nin asıl yol gösterici olacağı açıktır. 
 
 Đş Kanunu md.17/II’de işçinin, hizmet sözleşmesini haklı sebeple 
işveren tarafından feshine yol açacak davranışları, ayrıca bir hakkın 



 

 

 

kötüye kullanılmasıdır. Đşçi burada kendisine birçok uluslararası belge ve 
anayasa tarafından tanınmış olan “çalışma hakkı”nı kötüye kullanmak-
tadır. Gerçekten de, bugün işçinin en temel hakkının “çalışma hakkı” 
olduğu ve bu hakkın artık sadece bir işçilik hakkı değil, aynı zamanda bir 
insan hakkı olduğu genel kabul görmektedir. Nitekim, çalışma hakkı, 
diğer sosyal, iktisadi ve kültürel haklarla birlikte “ikinci kuşak insan 
hakları” arasında yer almaktadır. Ancak, hemen ifade etmek gerekir ki; 
birçok belge ile güvence altına alınmış bulunan “çalışma hakkı”nın uygu-
lamada bir değer kazanabilmesi için, işçilerin uygun bir işe yerleştiril-
meleri yeterli olmamakta, aynı zamanda işçinin de kurallarına uygun ola-
rak çalışması gerekmektedir. Bu anlamda, 1475 sayılı kanunun 
17/II.maddesinde sayılan haller ve benzeri eylemlerin öznesi olan işçi, 
gerek uluslararası belgelerle, gerekse Anayasayla kendisine hukuken ta-
nınmış olan “çalışma hakkı”nı kötüye kullanmış olacaktır. Ne var ki, bu-
rada yeni bir sorun ortaya çıkmaktadır, şöyle ki eğer işçiye yukarıda ay-
rıntılı olarak vasıflandırılan “uygun bir iş” sağlanamazsa ancak her ha-
lükarda kişi gelir getirici bir işte “çalışma hakkı”nı kullanıyorsa, Đş Ka-
nunu md.17/II’de belirtilen eylemler ve benzerlerinin mevcudiyeti ha-
linde, işçinin çalışma hakkını kötüye kullandığından bahsedilebilecek 
midir? Kanımızca, bu sorunun cevabını ararken sadece saf bir hukuk 
mantığıyla değil, sosyal politika penceresinden bakarak yorum yapmak ve 
çalışma hayatının gerçeklerinden kendimizi soyutlamayarak hakkaniyete 
uygun bir neticeye ulaşmak gereği vardır. Üstelik, “kişiye uygun iş” kav-
ramının da her türlü tartışmaya açık olduğu gözönüne alınırsa, herhangi 
bir işte çalışan kişinin md.17/II kapsamında değerlendirilecek fiil ve dav-
ranışlarını “hakkın kötüye kullanılması” olarak nitelemek doğru olacaktır. 
 

2822 sayılı Toplu Đş Sözleşmesi Grev ve Lokavt 
Kanununun 45.maddesinde de “kanun dışı grev”in Đş Kanunu 
md.17/II’deki “ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri” 
gibi hüküm ve sonuç doğurması kabul edilmiş; kanun dışı greve katılan 
işçilerin hizmet sözleş-melerinin, feshin ihbarına lüzum olmadan ve 
herhangi bir tazminata ge-rek bulunmaksızın feshedilebileceği hükme 
bağlanmıştır. 

 
Kanuna uygun olarak bir grev yapılması durumunda 

işverenin greve katılan işçilerin hizmet sözleşmelerini haklı sebeple 
feshetmesi mümkün değildir. Gerçekten, grevin kanuni olması 
durumunda, hizmet sözleşmesi TĐSGLK.md.42 uyarınca askıda kalacağı 
için grevin devamı müddetince ya da grevin bitiminde, salt bu sebebe 
dayanarak hizmet sözleşmesi feshedilemez. Fesih için ancak, işçinin grev 



 

 

 

sırasında başka bir işyerinde çalışması (TĐSGLK.md.43/3) ya da  Đş 
Kanunu md.17/II’de düzenlenen sebeplerden birinin mevcudiyeti 
lazımdır. Ne var ki, grevin kanun dışı olması durumunda, işçinin bilerek 
ve isteyerek greve katıl-ması, işverenin hizmet sözleşmesini 
feshedebilmesi için “haklı sebep” teş-kil edecek ve TĐSGLK.md.45/1’de de 
açıkça belirtildiği üzere, kanun dışı grev yapılması halinde, işveren, böyle 
bir grevin yapılması kararına ka-tılan, böyle bir grevin yapılmasını teşvik 
eden, böyle bir greve katılan veya böyle bir greve katılmaya veyahut 
devama teşvik eden işçilerin hizmet sözleşmelerini, feshin ihbarına lüzum 
olmadan ve herhangi bir tazminat ödemeye mecbur olmaksızın 
feshedebilecektir. TĐSGLK.md.45/1’deki, “feshin ihbarına lüzum olmadan 
ve herhangi bir tazminat ödemeye mecbur olmaksızın” ifadesi, sözkonusu 
fesih için Đş Kanunu md.13’deki ihbar önellerine uymanın gerekli 
olmadığı ve yapılan feshin süresiz fesih bildirimi ile fesih olduğu anlamını 
taşımaktadır. Bu anlamda, kanun dışı grev sebebiyle hizmet 
sözleşmesinin işverence haklı sebeple feshini, bu müessesenin temel 
düzenleyicisi olan Đş Kanunu md.17/II’nin kollektif iş hukukundaki 
yansıması olarak değerlendirmek gerekmektedir. 

 
Bundan başka, TĐSGLK.md.45/1 uyarınca hizmet 

sözleşmesinin feshedilebilmesi için, işçinin kanun dışı grevle ilgisi 
bulunduğunun kesin olarak kanıtlanması gerekmektedir. Zira, kanun 
dışı bir grevde işe gel-meyen tüm işçilerin bu grevle ilgisi bulunduğu ileri 
sürülemez. Bu nedenle, işverenin, hizmet sözleşmesini haklı sebeple 
feshettiği işçilerin kanun dışı grevle ilgilerini ispatlaması gerekmektedir. 
Gerçekten de, ilke olarak, kanun dışı bir greve katıldığı iddiasıyla işçinin 
hizmet sözleş-mesinin süresiz fesih bildirimi ile feshi yoluna gidilebilmesi 
için, grevin kanun dışı olduğunu ve işçinin de bu greve katıldığını ispat 
yükü işverene aittir. Ancak, işverenin işyerinde genel bir direniş yapılması 
halinde, bu durumun maddi bir olgu olarak gerçekleştiği kabul edilirse, 
artık işine ihbarsız olarak son verilen işçinin, direnişe katılmadığını ve 
işbaşı yapmak arzusunda olmasına rağmen buna olanak bulunmadığını 
ispat etmesi gerekir. Şu halde, 2822 sayılı kanun md.45/1’e göre, haklı 
sebeple fesih hakkını kullanan işveren, sözleşmesini feshettiği işçinin 
kanun dışı grevle ilgisi bulunmadığının ortaya çıkması halinde, yaptığı bu 
haksız feshin sonuçlarına katlanacaktır.  

 
Ayrıca, 2822 sayılı kanun md.45/1’e göre, işverenin 

işçisinin hiz-met sözleşmesini haklı sebeple feshedebilmesi için, işçinin 
grevle ilgisi bulunması yeterli olmayıp, “kusurlu” olması, yani katılmış 
olduğu grevin kanun dışı olduğunu “bilmesi” ya da “bilebilecek durumda” 



 

 

 

olması gerek-mektedir. Kanuni grevin sıkı şekil ve süre şartlarına 
bağlanmış olması, grevi kanun dışı kılan unsuru sendika yöneticileri 
dışında başka bir kişinin bilmesi olasılığını ortadan kaldırabilir. Bu 
nedenle, greve katılan ancak bu durumdan haberdar olmayan/olamayan 
işçinin hizmet söz-leşmesinin süresiz fesih bildirimi ile feshedilmesi ve 
bunun neticesinde bazı işçilik haklarından yoksun kalması adalete uygun 
olmayan sonuçlar doğurabilir. Hal böyle olunca, işçi teşekkülü tarafından 
alınmış bir karara uyan işçinin, grev için kanunun aradığı tüm şekil ve 
süre şartlarını bilmemesini, bir kusur olarak değerlendirmemek gerekir. 

 
Kanun dışı grevin mevcudiyeti halinde, grevle ilgisi 

bulunan işçilerin hizmet sözleşmelerini haklı sebeple feshetmek isteyen 
işverenin, sözkonusu hakkını hangi süre içinde kullanabileceği gerek 275 
sayılı gerekse 2822 sayılı kanunlarda düzenlenmemiş, doktrinde de konu 
hakkında farklı görüşler ileri sürülmüştür. Bu hususta, 1475 sayılı Đş Ka-
nununun 18/1.maddesinde, Deniz Đş Kanununun ise 15/1.maddesinde 
düzenleme bulunmaktadır. Doktrinin çok geniş bir kesimi Đş Kanunu ve 
Deniz Đş Kanunu kapsamındaki işçiler için anılan maddelerin uygulana-
cağını, yani işverenin, işçinin, haklı sebeple fesih sebebi olabilecek 
davranışını öğrendiği tarihten itibaren altı işgünü ve her halde fiilin 
gerçekleşmesinden itibaren bir yıl içinde fesih iradesini karşı tarafa 
yöneltmiş olması gerektiğini ifade etmektedir. 

 
Herşeyden önce belirtmek gerekir ki; uygulamada 

“direniş” adı ve-rilen eylemler toplu yapılan hareketlerdir ve kanun dışı 
grev sayılmak-tadır. Đş Kanunu ise bireysel fesih hallerini 
düzenlemektedir. Bu nedenle, kanun dışı grev sebebiyle yapılan feshi, Đş 
Kanunu çerçevesinde düşüne-rek, buna ilişkin hükümleri tereddütsüz 
uygulamanın doğru olmadığı ka-naatindeyiz. Ancak Yargıtayın, birçok 
kararında, bu sebeple yapılan fesih-lerin dayanağını hem Đş Kanunu 
md.17/II, hem de TĐSGLK md.45/1 şek-linde gösterdiğini görmekteyiz. 
Kanımızca, kanun dışı grevin hukuki yap-tırımı şeklinde düzenlenen 
TĐSGLK.md.45 hükmünü, Đş Kanunu md.17/II’den ayrı düşünmek 
gerekmektedir. Bu nedenle, işverenin TĐSGLK.md.46/1 uyarınca tespit 
davası açma yoluna gittiği durumlarda, grevin dava sonuçlanmadan sona 
ermesi sözkonusu olursa, işveren altı işgünlük hak düşürücü süreyi 
kaçırmak riskiyle karşı karşıya kalabilece-ğinden, Đş Kanunundaki altı 
işgünlük hak düşürücü sürenin uygulanma-ması, TĐSGLK.md.45’in 
uygulamasında Borçlar Kanununun 344.madde-sinin tamamlayıcı hukuk 
kuralı olarak uygulanması daha amaca uygun olacaktır. Hal böyle 
olunca, altı işgünlük hak düşürücü süre, yerini, iyini-yet kuralları ve 



 

 

 

halin icabına göre tayin edilecek bir süreye bırakacağın-dan, sözleşmenin 
feshi hakkı da tespit davasının sonuna bırakılabile-cektir. Böyle bir 
çözüm tarzı daha güvenceli sonuç doğuracaktır. Oldukça ağır neticeleri 
olan haklı sebeple feshi, grevin kanun dışı olduğu mahke-mece 
kesinleşmeden uygulamak, istenmeyen sonuçları beraberinde geti-rebilir. 
Đşverenin hizmet sözleşmesini mahkeme karar vermeden, altı iş-günlük 
süreye riayet kaygısıyla süresiz fesih bildirimi ile feshetmesi sonu-cunda, 
eğer mahkeme daha sonra grevin kanuna uygun olduğu kanaa-tine 
varırsa, işveren bir haksız feshin faili durumuna düşecektir. 

 
Đşveren, kanun dışı grevle ilgisi bulunan işçilerinin 

hizmet sözleş-melerini “feshin ihbarına lüzum olmadan” (süresiz fesih 
bildirimi ile) feshederken, herhangi bir tazminat ödemek zorunda da 
kalmayacaktır. TĐSGLK.md.45/1’deki “herhangi bir tazminat ödemeye 
mecbur bulun-maksızın” deyiminden; ihbar, kötüniyet, kıdem 
tazminatları ile birlikte sendikal tazminat da anlaşılmalıdır. Buna 
karşılık, hizmet sözleşmesinin TĐSGLK.md.45/1 uyarınca haklı sebeple 
feshedilmesi halinde, sözleşmesi feshedilen işçiye kullanmadığı izin 
süresini karşılayan ücretinin ödenmesi gerekecektir. Bunun gibi, işçinin 
kanun dışı greve katıldığı tarihe kadar çalıştığı sürelere ait ücret, fazla 
mesai, ulusal bayram ve genel tatil günü ücretleri ile varsa prim ve 
ikramiyelerinin de kendisine ödenmesi gerekmektedir. Zira, işçinin daha 
önce hak ettiği bu ücret ve eklerinin de bir “tazminat” olarak 
değerlendirilemeyeceği açıktır. 

 
Đşveren, Đş Kanunu md.17/II ve TĐSGLK md.45/1 

uyarınca işçile-rinin hizmet sözleşmelerini feshedebilmekle birlikte, haklı 
sebeple fesih hakkının sadece kanun hükümleriyle düzenlenebileceği 
mutlak değildir. Zira, işverenin süresiz fesih bildirimi ile fesih hakkının 
toplu iş sözleş-melerinin konusu haline gelmesi de mümkündür. Đş 
Kanunu md.17/II’de düzenlenen “işçinin ahlak ve iyiniyet kuralları ve 
benzerleri”ne aykırı dav-ranış ve eylemleri nedeniyle, işverenin hizmet 
sözleşmesini feshi, tek ta-raflı ve bozucu yenilik doğuran bir irade 
açıklamasıdır. Oysa, feshin aynı zamanda bir “disiplin cezası” niteliği de 
bulunmaktadır. Nitekim, toplu iş sözleşmelerinde genellikle fesih, bir 
disiplin cezası olarak disiplin hüküm-leri arasında yer almakta ve 
disiplini bozucu davranışların sonucu olarak benimsenmektedir. 
Gerçekten de, Türk hukukunda haklı sebeple yapılan fesih, sadece 
hizmet sözleşmesinin sona ermesi sonucunu doğurmamak-ta, bununla 
birlikte, fesih kavramını aşan ve adeta bir haktan mahru-miyeti 
beraberinde getiren bir nitelik taşımaktadır. Bu anlamda, Đş Kanu-nu 



 

 

 

md.17/II hükmünün ceza niteliğinde bir fesih olduğunun kabul edil-mesi 
zorunlu olmaktadır, zira bu maddede sayılan eylem ve davranış-lardan 
herbiri “disiplin suçu” kavramına girebilecek bir nitelik taşımak-tadır. 
Ülkemizde yapılan toplu iş sözleşmelerinin büyük bölümünde de Đş 
Kanunu md.17/II’de sayılan durumlar bir disiplin fiili olarak değerlendiri-
lip düzenleme yapılmakta ve genellikle toplu iş sözleşmesi hükümleriyle, 
maddede sayılan işvereni feshe yöneltecek haller daraltılmaktadır. Bu du-
rum, “toplu iş sözleşmesi özerkliği”nin doğal bir sonucudur. Bu anlamda, 
toplu iş sözleşmesinin tarafları, kendilerine tanınan özerkliğin sınırları 
içinde kalmak ve mutlak emredici kanun hükümlerini ihlal etmemek 
şartıyla, kanun hükümlerinden farklı olarak, işçiler yararına düzenleme-
ler yapabilirler. Ancak, hemen ifade etmek gerekir ki; doğrudan doğruya 
veya dolaylı olarak, işverenin fesih hakkını ortadan kaldıracak ya da bu 
hakkını kullanmasını imkansız kılacak şekilde düzenleme yapılması 
mümkün değildir. Buna karşılık, hukuk düzeninin çerçevesi içinde kal-
mak şartıyla, işverenin süresiz fesih bildirimi ile hizmet sözleşmesini fesih 
hakkının sınırlandırılabilmesi mümkündür. 

 
Đşverenin fesih hakkının sınırlandırılması konusunda, 

uygulama-da toplu iş sözleşmelerinde en çok görülen yöntem, feshin bir 
kurul ya da komiteden geçirilmesi şartıyla tamamlanmış sayılmasıdır. 
Genellikle “disiplin kurulu” diye adlandırılan bu kurulun kararına 
başvurma zorun-luluğu, toplu iş sözleşmelerinin büyük çoğunluğunda, 
işverenin haklı se-beple hizmet sözleşmesini feshetmesi hallerinde mevcut 
olmakla birlikte, bu zorunluluğu süreli fesih bildirimi ile feshe de yayan 
toplu iş sözleşme-lerine de rastlanmaktadır. Feshin disiplin kurulundan 
geçirilmesini öngö-ren bir toplu iş sözleşmesi hükmünün mevcudiyetiyle, 
işveren fesih hak-kından feragat etmiş olmamakta, fesih hakkı saklı 
kalmaktadır. Ancak, işveren belirtildiği şekilde düzenlenen toplu iş 
sözleşmesine uymazsa, bu davranışı neticesinde “haksız fesih” sonuçları 
doğacaktır. 

 
Đşverenin, haklı sebeple hizmet sözleşmesini 

feshetmesini disiplin kurulu kararına bağlı tutan bir toplu iş sözleşmesi 
hükmünün varlığı ha-linde, Yargıtayın bu kurulun görev yapması 
hususundaki görüşleri, uzun yıllar boyunca istikrar kazanamamıştır. 
Yargıtay 9.Hukuk Dairesi uzun yıllar değişiklik gösteren bu hususla ilgili 
kararlarına, 1994 tarihli  Hu-kuk Genel Kurulu kararından sonra istikrar 
kazandırmış ve toplu iş sözleşmesinde fesih işleminin disiplin 
kurulundan geçirilmesi öngörülme-sine karşın hizmet sözleşmesinin 



 

 

 

doğrudan feshedilmesinin, başlı başına feshin haklı sebebe dayanmaması 
sonucunu doğuracağına hükmetmiştir. Ancak uzun bir süre bu yönde 
karar veren yüksek mahkeme 04.07.2001 tarihli bir kararında yine görüş 
değiştirmiş, keyfi işçi çıkarmadığı anla-şılan işverenin, feshi disiplin 
kurulundan geçirmemesinin, keyfilik oldu-ğunu göstermeye yeterli 
olmayacağını ve iş güvencesi tazminatının reddi-ne karar verilmesi 
gerektiğini belirtmiştir. 

Hizmet sözleşmesinin taraflarından birinin sözleşmeyi 
süresiz fe-sih bildirimiyle feshedebilmesi için Đş Kanunu md.16 ve 17’de 
sayılan haklı sebeplerden birinin gerçekleşmesi gerekmektedir. 
Dolayısıyla bu sebeplerden birinin bulunmaması halinde, yani haklı 
sebeple fesih bildiriminde bulunan tarafın dayandığı nedenin 
mevcudiyetini ya da ger-çekten bir “haklı” neden olduğunu ispat 
edememesi yahut süresiz fesih bildiriminin Đş Kanunu md.18’de belirtilen 
süreler içinde yapılmaması halinde usulüne uygun olarak yapılmış bir 
fesihten söz edilemeyecek ve bir haksız fesih sözkonusu olacaktır. 

 
Haksız fesih halinde sözleşme, usulüne uygun olmasa bile fesih 

beyanının karşı tarafa ulaştığı tarihte derhal sona erecektir. Zira maksat 
haklı sebeple hizmet sözleşmesini feshetmektir. Bu durumda, süreli fesih 
bildirimine ilişkin hükümler uygulanacaktır. Buna göre, işverenin hizmet 
sözleşmesini haksız feshi durumunda sözleşme belirsiz süreli olarak 
akdedilmişse, işverenin feshi md.13’e göre yapılan önelli fesih sayılacak, 
ancak bildirim sürelerine de uyulmamış olacağından işveren işçiye ihbar 
tazminatı, şartları oluşmuşsa kötüniyet tazminatı ve elbette kıdem tazmi-
natı ödemek zorunda kalacaktır. Ancak, sözleşme belirli süreliyse, bu 
sözleşmelerin mahiyeti gereği süreli fesih bildirimi olamayacağından, hak-
sız feshin feshi ihbara dönüşmesi de düşünülemeyecektir. Bu durumda, 
hizmet ilişkisi sona erecek ve işçi  tazminat istemeye hak kazanacaktır. 
Gerçekten de, belirli süreli hizmet sözleşmesinin işverence haksız feshi 
halinde sözleşmenin sona ermesi, “haklı sebeple fesih” müessesesinin 
yapısına da uygun düşmektedir. 

 
Zira, ortada usulüne göre yapılmış olmasa bile hizmet ilişkisini so-

na erdirmeye yönelik bir irade beyanı vardır. Bu nedenle, haklı sebeple 
belirli süreli hizmet sözleşmesinin feshedilmesi halinde, haklı sebep bu-
lunmadığı ya da ileri sürülen sebebin “haklı” olmadığı ortaya çıkarsa, fes-
hi geçersiz saymak doğru değildir, bu durumda haksız feshin sonuçları-
nın doğması gereklidir. Buna bağlı olarak, eğer işçinin kıdemi bir yıldan 
fazlaysa, hizmet sözleşmesinin işveren tarafından haksız feshi neticesinde 
işçi doğal olarak kıdem tazminatına da hak kazanacaktır. Nitekim, Đş Ka-



 

 

 

nununun “kıdem tazminatı”nı düzenleyen 14.maddesi hükmü dikkate 
alındığında “işveren tarafından kanunun 17/II.maddesi dışında yapılan 
tüm fesih hallerinde” işçinin kıdem tazminatına hak kazanacağı gö-
rülmektedir. 
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