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& 1. GiRiŞ 

1982 Anayasamız 2. maddesinde Türkiye Cumhuriyetini • Sosyal Devlet• 

olarak nıteıemekle, devletin yorarıaıctekl ( mosbet) hukukta sosyal adalet! 

gerçekleştirmesini istemiş olmaktadır. Burada gerçekleştirilmesi yasakoyucunun 

takdirine bırakılmış bir program değil de, bir görev söz konusudur. 1 Ancak,. 

sosyal adalet yonondekl çaba en etklll olarak iş hukukunda kendini duyurur. 

Zira iş hukukunun gorevı eskiden beri işçiyi, işverene baQlı oluşundan doQan 

zararlı sonuçlara karşı korumak ve işverenin iktisadi ostonıo~a karşısısında bir 

denkleştirme (düzeltme) meydana getirmek11r. Bütün siyasal görüşlerin 

de~işmesine rağmen , birçok ülkelerde bu, iş hukukunun kurulması sırasında 

temel daşanca oımu~tur. 2 

1970' il yılların başlarında birçok Batı ülkesinde birbirinin peşisıra 

yararıaoe giren yasalar, işçileri feshe karşı korumaya, onlara iş govencesı 

sa~lamaya çalışmıştır. Konunun önemi 1980' li yılların başında ILO {uluslararası 

Çalışma Örgütü ) tarafından da kabul edilmiş ve bir sözleşme ile (No: 58) bu 

konuda uluslararası normlar belirlenmiştir. 3 

Ülkemizde ise iş güvencesinin önemi. yirmi yıla yakın bir süre önce bilim 

adamları tarafından ortaya atılmesına karşın, işçi ve işveren çevreleri ancak son 

yıllarda bu alana eQllme gereaı duymuşlardır. 1991 genel seçimlerinde iş 

güvencesinin bazı siyasal partilerin seçim bildirgelerine girmesi bu konunun 

önemini artırmış, seçimler sonrası oluşan koalisyon hükümeti tarafından 

hazırlanan ve ancak Ocak 1992' de kamuoyuna açıklanan • iş güvencesi yasa 

tasla?:ıı ■ ise oıaoanasta blr ligi uyandırmıştır. Nlteklm,mayıs 1992• ye kadar işçi 

kanadı bu taslağın bir an önce parlementoya sevkini isterken, işveren kanadı 

tüm gücü ile bu girişimi önlemeye çalışmıştır. 4 

iş hukukumuzu yönlendiren mevzuat gözönOnde tutuldu~unda, ülkemizde 

1Tunçomağ, :<enan- iş Hukukunun Esasları - lstanbul 1990 . sh3 

2TunçomaO, Kenan -a.g.e, - sh 3 

3Kutal, Metin - Munir Ekonomi 60. yaşgünQ armağanı, sh 201 

4Kutal,Metin -a.g.e, - sh 201 
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gerçek anlamda iş govencesl sa~layan tek d0zenlemenin 2821 sayılı Sendikalar 

Kanununun 30. maddesinde • lşyeri sendika temsilcileri • ne ilişkin olarak 

getlrlldl~I görOIOr. Ne yazık ki Türk iş hukukunda , lşyerl sendika temsilcileri 

dışında dlOer lşçllerın yargısal yolla işe ladelerını ongoren bir dazenteme mevcut 

de~lldlr. 

Ayrıca hukukumuzda, feshi bellrll ve haklı bir nedene dayandırma 

zorunlulugu yoktur. Oysa bazı 0lkelerde ve özellikte F. Almanya' da, işverence 

sosyal gereklere aykırı olarak yapılan bir fesih bildirimi geçersiz sayılmakta 

olup, feshi haklı kılan nedenler yasada gösterilmiş bulunmaktadır. Bizde ise, 
yasakoyucu tarafından hizmet sozteşmesının taraflarca herhangi bir haklı 

nedene dayanmaksızın feshedilebilmesi esası benimsenmiş ve bu durumu bu 

güne kadar değiştirme gereği duyulmamıştır. 5 

Gerçi yasalarımızda, feshin geciktirilmesini sağlayan veya işvereni 

yeniden sözleşme yapmaya zorlayan yada tazminat ödemesini öngören 

düzenlemeler vardır. Ancak bu düzenlemeler gerçek anlamde iş güvencesini 

saoıamak:tan uzak: , sadece teshin olumsuz netlceıerını bir miktar haf111etme 

amacına yönelik, sosyal adalet doşancesine dayalı • tedbir dozenlemelefdlr _ 

o halde, işçinin geleceglnden gavenlek: duyması ve işini kaybetme:c 

endlşislnln dışında tutulabllmesl için feshe karşı gerçek anlamda korunması , 

yapılacak yasal düzenıemelerıe işçinin iş devamlılığının saOlanması 

gerekmektedir. Bu sosyal adalet anlayışının bir gereğidir. 6 Nitekim, YHGK bir 

kararında ". . . . . iş kanununun en bellrll amacı hem koruyucu 1$ hayatı 

kurallarını zayıfların korunması 0lküsane yöneltmek, hem de toplum düzeninin 

ve toplum sükünunun süreklilik şartlarını araştırmaktan ibarettir• demiştir. 7 

5Çelik, Nuri - h~ Hukuku Dersleri- lstanbul 1990, 1 O. Bası -sh 146 

8SOzek, ,Sarper - iş Akdini Fesih Hakkının Kötüye Kulalnılması- Ankara 1976 

,sh 1 

7YHGK 19.3.1963 T E 4/30- K 59 
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1975 yılında , iş Kanunun' da işçinin feshe karşı korunması konusunda 

yapılan deOişikliklerin yeterli olmadığı gorOldO. işçinin feshe karşı korunması 

konusunda özellikle F. Almanya' da 1951 yılında çıkarılan " işçiye Feshe Karşı 

Koruma Kanunu•· dan yararlanılablllr. Yapılacak yeni bir dozenıemede iş 

k'anununun 13. maddesi de deaıştlrllerek, sözleşmenin feshinin Almanya' da 

olduğu gibi işçinin şahsından , davranışından ve işyeri zorunluluklarından 

do~an haklı nedenlerin varlığı halinde geçerli sayılacağı kabul edllmelldir. 8 

Buraya kadar ki açıklamalarımızdan iş K md 13/c 1-3' de düzenlenen " 

ihbar Tazminatı• ile • Kötünlyet Tazminatının • ve Sen K md 31/son da 

düzenlenen " sendll<al Tazmınat"ın feshin olumsuz sonuçlarını hafifletmeye 
yönelik tedbir düzenlemeler oldu~u. gerçek anlamda iş güvencesini sa~lamak 

etkisinden uzak olduğu sonucuna varmış bulunuyoruz. 

8çellk,Nuri -a.g.e - sh 148 
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BiRiNCİ BÖLÜM 

& 2. FESHE iLiŞKiN GENEL BiLGiLER 

Konumuzu oluşturan iş K md 13 ve sen K md 31' den kaynaklanan 

tazminatların talep edllebllmesl, hizmet sozleşmeslnln taraflardan birince 

feshedilmiş olması şartına baOlandıOından, diOer bir deyimle anılan maddeler de 

düzenlenen tazminat talebf hakkı hizmet sOzleşmesfnin feshfntn sonuçlarından 

olduOundan • fesih • kavramına açıklık getirmekte zorunluluk vardır. 

1. Fesih Serbe&tlal ve Sınırlandırılması 

Sözleşme serbestisinin bir anlamıda, sözleşmeyi ortadan kaldırmak ve bu 

arada feshetmek serbestlsldlr. 9 

Borçlar Hukukunun genel prensiplerine göre bir kimsenin soreslz olarak 

bir akidle bağlı kalması klşlllk haklarına aykırı olur. Aynı durum öz~lllkle klşlliOin 

onemıı rol oynadıt,ı iş Hukuku alanında kendisini gosterır. 10Nıtektm YHGK bir 
kararında 11• Ebedi hizmet sOzleşl insan hOrrlyetl ilkesine aykırı doşer• demiştir. 

Bir hizmet sözleşmesinin sorekll işe lllşkln ve belirsiz soreıı oluşu, dlOer 

sona erme ve erdirme nedenlerlnln gerçekleşmesine kadar devem edece~I 

anlamına gelmez. Anılan sozleşmenln bu nedenlerden herhangi birinin 

gerçekleşmemesi durumunda dahi tek yanlı bir irade bildirimi ile feshedllmesi 

olanaOı vardır. 12 •Bununla beraber tş hukuku alanında , hizmet sozteşmesının 

9Ekonomi,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1 -Ferdi iş Hukuku sh 165 

10Esener, Turhan - A.0.H.F yayınları no :432 - iş Hukuku ,Ankara 1978 ,sh 220 

110rhaner,A.Baki - TOrk iş Hukuku Yargıtay Emsal Kararları- Ankara 1966, s 313 

12çenberci, Mustafa- iş Kanunu Şerhi ,Ankara 1986 6.Baıı, sh 287 -

Ekonomi,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984 .3. Bası, sh 165; 

Esener,Turhan- a.g.e sh 220-221 ;Çellk,Nurl -a.g.e - sh 141-142 ,KocaoOlu- Jur. 
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feshi serbestlsl kamu düzeni ve işçinin korunması amacıyla bir takım 

sınırlamalara u~ramıştır. Herşeyden önce; hizmet sözleşmesinin feshi , türleri ve 

bunların bağlı oldukları şartlar ve bu şartlara uyulmamasının hukuki sonuçları 

ıcarşılıklı menfaatler dengesi de ıcuruımaıc suretlyle emredici hukuk ırnraııarı ile 

düzenlenmiştir. 13 

Hizmet sozıeşmesı ile tarafların karşılıklı hak ve borçları bellrlenlrken, 

ekonomik ve sosyal bakımdan zayıf olan işçinin korunması gerektiği kabul 

edilmektedir. Bu bakımdan zayıf olan işçiyi korumak amacıyla, iş hukukunun bir 

çok konusunda uyulması zorunlu asgari normlar devlet tarafından tesbit 

edilmekte ve bunların ço~u tarafların iradesi ile ozem1<ıe işçi aleyhine olarak 

değiştirilememektedir. Çonko, 1$ hukukunda hem işçiyi hemde işvereni 

dolayısıyla çalışma barışını 1<0rumak amacıyla konulmuş hükümler kamu düzeni 

niteliğini taşırlar. 14 

iş kanunu md 13' On kamu düzeni ile olduğu belirgindir. Lakin iş Hukuku 

alanında kamu düzeninin etkisi, ilke olarak işverene karşı ve yalnız !şçi yararına 

oldu~u için bu madde ile " lşçllera tanınan bir hakkın sozlaşme hOkma ile 

genlşletllmeslne engel teşkil edecek bir kural öngörüimüş değiidir. Buna karşın 

işveren yararına böyle bir imkanın yeri yoktur. şu duruma göre anılan madde, 

tamamen nisbi emredicilik niteli§I taşımaktadır. 1115 

Mehmet- Hukukumuzda süresi belli olmayan hizmet sözleşmelerinin feshi ve sonuçları -

TÜHIS - Şubat 1988 -Cill 11 ,Sayı 4(sh 4-19) sh 4 

13Ekonomi,Münir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-Gümüşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 185-166 ;Kocaoğlu- a.g.e sh 4 

14Esener,Turhan- a.g.e sh 35; Kocaoğlu- a.g.e sh 4 

16Çenbercı, Mustafa- a.g.e sh 286 
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il. Fesih Kavramı 

1- Tanımı ve Niteliği 

•Fesih•; hizmet sözleşmesini belirli bir sürenin geçmesinden sonra veya 

derhal sona erdiren, karşı tarafa yoneıtıımesı gereken bir irade açıklamasıdır. 

Yalnız bir tarafın irade açıklaması ile hukuki sonuç doOdu§u için " tek taraflı " 

bir hukuki işlemdir. Karşı tarafın kabulo gerekli değildir. Ayrıca tek taraflı hukuki 

işlemlerin, karşı tarafa yoneltllmesl gereken torondendlr ve durum "fesih 

blldlrımı• olarak ifade edlllr. 16 

Fesih hakkı , tek taraflı irade açıklamasıyla var olan bir hukuki llişklyl 

ortadan kaldırdıs')ına gore • bozucu yenlllk doQuran hak - ıardandır. 17 Fesih ; 

yenlllk doOuran bir hak olarak karşı tarafın baOlı bulunduOu bir hukuki lllşklyl 

etklledi~inden bu husustaki bildirimin • açık • ve • belirli • olması gerekir. 

18Ekonomi,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gamaşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 166 ; Esener, Turhan- a.g.e sh 220 ;Çenberci, Mustafa- a .g.e sh 286 Çelik, Nuri -

a.g.e - sh 141 ;Tunçomağ, Kenan -a.g.e, sh 201 , Sazek,Sarper- a.g.e sh 14 
-

O0uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshl-

lstanbul 1955 sh 41; Özkul ,Aydın - Hizmet Akdinin Yasada ôngOrOlen Koşullara 

Uyulmadan Feshi ve Bu Fesihten DoOan Sonuçlar - Çimento işveren Dergisi - Kasım 

1988- Cilt 2- Sayı 6 ,(sh 10-14) sh 10 ; Çalık, Şefik- Soru ve Cevaplarla iş 

sazleşmeslnln Feshi ve Kıdem Tazminatı -Ekim Hukuk Yayınları No: 1- 1. Bası 1990, 

sh 11; Yelekçl,Memduh,llhami - Notlu,lzahlı ,içtihatlı iş Kanunu Şerhi 1994 ,sh 121; 

Kaplan.Emine Tuncay- işverenin Fesih Hakkı. Sınırları. HOkOm ve Sonuçları-Ankara 

1987, sh 14-15 

17Ekonoml,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası. 

sh 167; Esener, Turhan- a.g.e sh 222; Oğuzman,M.Kemal-T0rk Borç'Jar Kanunu ve iş 

Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshl-lstanbul 1955 sh 188; SOzek,Sarper- a.g.e sh 

14; ôzkul, Aydın- a.g.e sh 1 O; Yelekçl,Memduh,llhaml- a.g.e. sh 121-123 

;Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 15 
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Bununla beraber taraflardan birinin davranışı irade açıklamasını belirgin şeklide 

ortaya koymakta ise fesih yapılmış sayılır. 18 

Karşı tarafa ulaştırılması gereken bir irade açıklaması olan fesih , o 

tarafa ulaştıöı anda hukuki sonuçlarını doöurur. 1 9Yargıtay1 ın ifadesi ile 'Yenilik 

do~uran bir irade beyanı olan sözleşmeyi bozma iradesi karşı tarafa ulaşınca 

hakomıerını meydana getırır•. Fesih bildirimi posta ile yapıldı0ında, karşı tarafa 

ulaştı~ı , başka bir deyimle hakimiyet alanına glrdlOI anda sonuçlarını 

doöurmakta, bunun daha geç öörenilmesinln bir etkisi olmamaktadır. 

Fesih blldlrlmlnln karşı tarafa varma anından itibaren hokam doOurması 
sonucu olarak, varmış olan bir bildlrlmden artık dönülemez. Fakat genel 

hükümlere gOre, blldlrlm henoz varmadan veya varmakla birlikte karşı tarafça 

oarenıımeden irade açıklamasından donmek momkOndor. ( sıc. md. 9)20 

Yargıtay ' da eski tarihli kararlarında , fesih bildlrlminin karşı tarafa 

ulaştı~ı andan itibaren hakam do~uracacı goraşonde idi. 21 Ancak, 9 HD' nın 7. 

5. 1982 tarihli bir kararı ile bu irade açıklamasının karşı tarafa ulaşmasının 

18Ekonomi,MOnir - lı, Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-Gamaşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 167; Çellk,Nuri -a.g.e - sh 143; Tunçoma!), Kenan -a.g.e, sh 201; Ôzkul, Aydın- a.g.e 

sh 1 O; Yelekçi.Memduh. il hami- a.g.e. sh 121 

19Ekonoml,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 167; Çelik.Nuri -a.g.e - sh 143; TunçomaO, Kenan -a.g.e, sh 202, E.sener,Turhan­

a.g.e sh 222; Sılzek,Sarper- a.g.e sh 107; O!}uzman,M.Kemal-TOrk Borçlar Kanunu ve 

iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshl-lsıanbul 1955 sh 174-175 ;Çenbercl, Mustafa­

a.g.e sh 285-286; Kaplan,E.mlne Tuncay- a.g.e, sh 15-16 

20Çellk,Nuri -a.g.e - sh 144; Esener,Turhan- a.g.e sh 226; Oğuzman,M.l<emal­

Tork Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına gOre Hizmet Akdinin Feshl-lstanbul 1955 sh 94 ; 

Tunçomağ, Kenan -a.g.e, sh 202 

21Y 9 HO 28.3.1977 T E 21513 K 5340 IHU I ş K 14 ( No 18) Y 9 HO 

23.12.1980 T E 980/8838 K 980/1400 IHU iş K 14 ( Na: 18) 
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gerekmedlai görüşü kabul edilmiştir. 22Bazı yazarlarda, iş Kanunların da 

düzenlenen hizmet sözleşmelerini sona erdirebilmek için fesih bildirimini karşı 

tarafın öğrenmesinin gerekli oldu~unu ifade ederek varma anından de~il, 

oorenme anından itibaren fesih bildiriminin hOl(Qm do~uracagını kabul 
etmektedir. 23 

Alman hukukunda ve lsvlçre doktrininde ise • karşı tarafa varma • esası 

kabul edilmiştir. 

Alman Medeni Kanununda •ıcarşı tarafa varma gorcşa• hükme baQlandıOı 

halde lsvlçre ve Türk borçlar kanununda genel bir hüküm yoktur.BK 'muzda 

karşı tarafa varma asasına sadece •kabuı• de yer verilmiştir.iş I<' nun 13.madde 

sinde ise sadece nblldirimin yapılması• terimi yer almaktadır.Bu nedenle sözko 

nussu terimden bildirimin karşı tarafa ulaşması anlamının çıkarılması uygundur24 

2. Fesih Bl!dlrimlnJn Şekli 

iş K md 7 uyarınca , bu yasada öngörülen bildirimler ilgiliye yazılı olarak 

ve imza karşılı~ında yapılır. Bildirim yapılan kişi bunu imzalamaz ise, durum o 

yarda bir tutanak:a tesblt edlllr. su hOl<Omler teslh blldlrlmlnda de uygulanır. 

Ancak hakim olan gö,üşe göre iş K madde 7' de aranılan şekil bir ~geçerlilik A 

değil • ispat• şartıdır. Bu nedenle fesih bildirimi sözlü olarakta yapılsa geçerlidir. 

Ancak uyuşmazlık ortaya çıktıOında fesih bildiriminin yapıldıOının karşı tarafın 

imzasını taşıyan yazılı bir belge ile ispat edllmesı gereıcır. Bu hususta tutulan 

tutanakta aynı işlevi görür. 25Buna karşın bildirimin yalnızca yazılı yapılması 

'Z2y 9 HD 7.5.1982 T E 982/3582 ,K 982/4599 IHU iş K 13 { No: 19) 

23 O0uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 174; Çenberci. Mustafa- a.g.e sh 239 

24Kaptan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 16; Çelik,Nuri -a.g.e - sh 155 

26Çalık, Şefik- a.g.e sh 17; Ekonomi,Münir - iş Hukuku Cilt 1, Ferdi iş Hukuku­

G0mOşsuyu 1984 .3. Bası, sh 168; Esener,Turhan- a.g.e sh 224; Sazek,Sarper- a.g.e 
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yetmemektedir. Yazılı yapılan blldlrlmln kanıt nltellOI taşıması için bildirim 

yapılan kişinin bu belgede imzasının da bulunması gerekir. Orneöin işveren, 

işten çıkarıldıOını belirten yazıtı metni işçiye imzalatmak zorundadır. işçi 

imzalamaktan kaçınırsa, işçinin imzadan kaçındı~ını belgeleyen tutanak 

düzenlenecek, olaya tanık olan tarafsız kişilerin imzaları bu tutanakta yer 

alacaktır. Aynı durum işçi y6nOnden de geçerlidir. işçi ücretinin ödenmedlsıinl 

ileri sürerek ayrılacaksa bu durumu belirtir dilekçeyi lşyerl kayıtlarından 

geçirerek işverene verecektir. eaer işveren veya işveren veklll bu dllekçeyı 

almak istemezse, bu durumda işverenin imzadan kaçındı~ını belirten bir tutunak 

düzenlenebilir ve bu tutanak olaya tanık dl~er işçilere lmzalatılabilir.Bu 

yapılmazsa hizmet sözleşmesinin ücret ödenmemesinden dolayı feshedlldlls)lnl 

blldlren dllekçe noter kanalı ile işverene gonderlleblllr. 26 

3. Fesih Bildiriminin Zamanı 

Fesih bildirimi uygun olmayan hal ve zamanda yapılmamalıdır. ôrne~in 

2822 Sayılı Kanunun 27. maddesi gereOlnee, kanuni grev ve lokavt sırasında 

nızmet sozıeşme ıerlnden doQan nak ve borçlar, grevin sona ermesine kadar 

askıda kalacaOından fesih blldlrlmlnde bulunulsa dahi , fesih bildirimine ait 

öneller bu süre içinde işlemez. 

Hizmet sözleşmeslnln feshedllmlş - sayılabllmesl için beklenilmesi gereken 

süre içinde işçinin ücreti işlemez. Ancak özel yasaların bu husustaki hükümleri 

saklıdır. Bu süre içinde hizmet sözleşmesinin yasadan doOan başka bir nedene 

dayanılarak, işveren veya işçi tarafından feshedlldlOI dl0er tarafa blldlrllmlş olsa 

bile fesih için yasanın gosterdlOI onel, bu sorenln bitiminden sonra işlemeye 

sh 106; Tunçoma{J, Kenan -a.g.e, sh 202, Çelik,Nuri -a.g.e • sh 144-145; Çenberci, 

Mustafa- a.g.e sh 240; OOuzman,M.Kemal-TOrk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına gore 

Hizmet Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 169-171 , 176 ;Yelekçi,Memduh,llhami- a.g.e. sh 

120,152 

21çaıık, Şefik- a.g.e sh 17 
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yukarıda yazılı önel içine kendlll~lnden giriyor ise bu madde hOkOmlerl 

uygulanmaz. 27 

4. Feshin Başlıca Türleri 

lşK' muz hizmet sözleşmesini sona erdiren batan nedenıerı gostermemlş ; 

fakat buna karşın "blldlrlmll fesih • (maddetllfeslh, feshi ihbar) (iş K md13) ile " 

bildirimsiz fesih• (müddetsiz, haktı nedenle fesih vd) (iş K md 16-17) durumlarını 

dOzenlemiştir. 

Gerek fesih bildirimi , gerekse bildirimsiz fesih Yeni iş Kanunu' nun 

düzenleme biçimine göre . Hizmet sözleşmesini feshetmenin iki ayrı çeşidi 

olarak' bellrlenmektedlr. 28 

Süresi belirsiz hizmet sözleşmelerinde, taraflardan birinin diğer tarafa bir 

sare tanıyarak fesih bildiriminde bulunması haline• Blldlrlmll Fesıh• yada• Feshi 

ihbar " denilmektedir. Fesih bildiriminin öteki biçiminde ise karşı tarafa ihbar 

anlamında bir süre verilmemekte hizmet sözleşmesi belirli veya belirsiz süreli 

olsun bildirimin karşı tarafa u!aşmesı ile son bulmaktadır. Bu tor fesih bildirimine 

da • bildirimsiz 1eslh" yada • saresız fesih bildirimi " adı verilmektedir. 29Demek 

ki, hizmet sözleşmesi birinci durumda fesih bildiriminin yapıldığı tarihte değil 

buna ilişkin önelin bitimi tarihinde sona erdi~i halde , ikincisinde bildiriminin 

karşı tarafa ulaşması ile son bulmaktadır. 30Ayrıca • feshi ihbar • süresiz iş 

27Yelekçl,Memduh,llhami- a.g.e. sh 1 ~1-152 

21Çenbercl, Mustafa- a.g.e sh 284; Ekonomi,MOnir • · tş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş 

Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, sh 168; 

29özkul, Aydın- a.g.e sh 10 ;Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 284 ;Ekonomi,Münir -

iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984 .3. Bası, sh 168 

30çenberci, Mustafa- a.g.e 284-285; Çelik,Nuri -a .g .e - sh 142; SOzek,Sarper­

a.g.e sh 13; Ekonoml,MOnir - lş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. 

Bası, sh 168; Esener.Turhan- a.g.e sh 219-220 
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akldlerlnde uygulama alanı bulurken •_ bildirimsiz fesih • (= haklı nedenle fesih 

vd) sorell ve süresiz hizmet sözleşmelerinde uygulama alanı bulabilir., 31 

Şurasını hemen belirtelim ki, hizmet sozleşmeslnl sona erdiren nedenler 

kuşkusuz bu iki hal ile sınırlı de~lldlr. Tarafların anlaşması ,işçinin ölOmO (BK 

347/2) ,bellrll sorell sözleşmelerde sürenin dolması {BK 338) gibi hallerde 

hizmet sozıeşmesınt sona erdiren nedenlerdendir. Ancak, batan bu durumlarda 

bir fesih soz konusu deOlldlr. Başka bir deyimle hizmet sözleşmesi bir tarafın 

irade beyanı ile sona erdirilmemektedir. Ayrıca anılan sona erdirme şekillerinde 

bir hakkın kötüye kullanılmasıda sOzkonusu olamaz. Bu itibarla yukarıdaki sona 

erme nedenler! konumuzun dışında kalmaktadır. 32 

111. Blldlrlmll Fesih ( Feahl İhbar) 

1. Tanım ve Niteliği: 

Blldlrlmll fesih; Hizmet sözleşmesin!. belirli bir sorenln geçmesi ozerlne 

sona erdiren bir irade açıklamasıdır. Bu tor fesih kural olarak , belirsiz süreli 

sözleşmeler için sozkonusudur. 33Ancak, BK' nunda düzenlenen bir halde 

Bası , sh 168; Esener.Turhan- a.g.e sh 219-220 

31ôzkul, Aydın- a.g.e sh 1 O; SOzek,Sarper- a.g.e sh 14-15; OOuzman,M.Kemal­

TOrk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshl-lstanbul 1955 sh 

160vd 

32sozek,Sarper- a.g.e sh 26 

33Ekonoml,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 169; Esener.Turhan- a.g.e sh 222: Yelekçi,Memduh,llhaml- a.g.e. sh 135 ; 

sazek,Sarper- a.g.e sh 14-15; O~uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş 

Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 160vd ; Ôzkul, Aydın- a.g.e sh 

10; Çenbercl, Mustafa- a.g.e sh 288; Çellk,Nurl -a.g.e - sh 145 ;TunçomaO, Kenan -

a.g.e, sh 201 
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lstlsnaen soresl bellrll hizmet sözleşmelerlnln bu yolla sona erdlrllmesl 

mOmkOndür. Süresi belirli hizmet sözleşmesinin ömür boyunca veya on seneden 

fazla bir sore için yapılması durumunda , işçi on sene geçtikten sonra her 

zaman bir aylık sore vererek sozıeşmeyı reshettıaını işverene blldlreblllr (BK md 

343) 

Feshi ihbar hakkı işçi ve işverene araıarındakl bellrsız soreıı hizmet 
sozleşmeslnl dlledlklerl zaman sona erdirmek serbesttslnl vermektedir. 

Tarafların sözleşmeyi fesih etmelerinde haklı bir nedene dayanmak veya neden 

gostermek zorunlulu~u yoktur. 341şveren ekonomik nedenlerle hizmet 

sozıeşmesıne son vereblleceoı gibi verımıı bulmadı~ı bir lşçlyle çalışmak 

lstemedlölnde hizmet sozleşmesinl fesh edeblllr. işçide işe devamının mesleksel 

açıdan gelişiminin olumsuz yönde etkilenmemesi yada daha iyi koşullarda iş 

bulması üzerine hizmet ilişkisine son verebilir. 35 

Bazı ülkelerde özellikle Federal Almanya' da, işverence sosyal gereklere 

aykırı olarak yapılan bir fesih bildirimi geçersiz sayılmakta olup feshi haklı kılan 

nedenler yasada gosterllmlş bulunmaktadır. Bizde ise yasakoyucu tarafların 

hizmet sözleşmesini herhangi haklı bir nedene dayanmaksızın serbestce 

feshedebilmeleri kuralını benimsemiş ve bunu bu güne kadar değiştirmek 

gereOlni duymamıştır. 36Hizmet sözleşmesi ile devamlı olarak baOlı kalmak 

istemeyen tarafa serbestllk tanımak ne kadar doOru ise dlOer tarafın bundan 
zarar gormemeslde o kadar onemlldlr. Tarafların menfaatlerlnl dengeleyebilmek 

için sözleşmeyi feshetmek isteyen tarafın, diğer tarafı durumdan bir süre önce 

haberdar etmesi ve bu sore içinde işverenin yeni bir işçi , lşçlnlnde yeni bir iş 

bulması oıanaoını bulmaları doşonaımaştar. Nitekim iş. K ' na gore 11 soresı 

34Ekonoml,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-GOm0$SUYU 1984 .3. Bası, 

sh 169; Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 238, Esener,Turhan- a.g.e sh 223, SQzek,Sarper­

a.g.e sh 14; Çelik,Nuri -a.g.e - sh 146;Çalık, Şefik- a.g.e sh 12 

3lçatık, Şefik- a.g.e sh 12 

3lçelik,Nurı -a.g.e - sh 146 
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bellrll olmayan hizmet sOzleşmelerlnln feshinden önce durumun dl§er tarafa 

bildirilmesi gerekir.• (iş K md 13/A) 37 

Blldlrtm sorelerlne geçmeden once bazı sorunlara açıklık getirmeye 

çalışalım. 

a. Zincirleme Hizmet Sözleşmelerl ve Fesih 

Birden çok kısa sorell hizmet sozıeşmeıerı feshi ihbarsız sona erecek 
şeklide birbirine bal)lanmış olablllr. işte bu durumda sOzkonusu olan zincirleme 

hizmet sözleşmeleridir. 38 

Feshi ihbarın kendilerine yOkleyeceOI yOkOmlerden kaçınmak isteyen 

işverenlerin zincirleme hizmet sözleşmeleri yapmak yoluna başvurdukları 

görOlmektedlr. Böylece işçi ile işveren arasındaki iş ilişkisi birbirini izleyen 

ba·oımsız hizmet sözleşmeıerlnden oluşmaktadır. 39 

Almanya ve Fransa' da olduOu gibi bizde de eski 3008 sayılı iş yasasının 

uygulanması zamanından beri hizmet sozleşmesının susma ile yenilenmesi 
kuralından yararlanaraktişçlye feshi bildirim soresl veya bu sarelere alt ocretl 

vermekten ve koşulların gerçekleşmesi halinde kıdem tazminatı ödemekten 

kurtulmak isteyen bir çok işveren, işçilerle kısa sorell sozleşmeler yaparak veye 

bunları yenileyerek işi sordarmekte ve sozıeşmeyı sona erdirmek ıstedlklerlnde 
yeni bir sözleşme yapmamakta veya sozıeşmeyl yenllenmedlOlnl işçiye 

37Çalık, Şefik- a.g.e sh 12 

~unçoma!), Kenan -a.g.e, sh 194 

JSesener, Turhan- a.g.e sh ( 218-219), (222-223), Ofıuzman,M.Kemal-Tılrk 

Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshl-lstanbul 1955 sh 1 O, 11 ; 

Çenbercl, Mustafa- a.g.a (240,242 ) (280,282) sazek,Sarper- a.g.a sh 101,: 

TunçomaO, Kenan -a.g.e, 

sh 195; Çelik, Nuri -a .g.e - sh 140 
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blldirmekteydller. 40 

Bu şekllde birbirini izler şekilde yapılan veya yenilenen saresı bellrll 

zlnclrleme hizmet sozleşmelerl yapması halinde işveren ,yabancı hukuklarda 

oldu§u gibi blzdede korunmamıştır. 41 

Yargıtay zincirleme hizmet sozleşmelerl yapılmasını, sozıeşme yapma 

hakkının kötüye kullanılması şeklinde nitelemiş ve zincirleme hizmet 

sözleşmelerinin tek bir belirsiz sorell hizmet sözleşmesi sayılması gerektlOI 

sonucuna varmıştır. Gerçekten Yargıtay• a gore 11Bu çeşit zıncırıeme 

sozıeşmelerln varlıOı halinde sözleşmelerde soranın bellrll olmaları goronoştedlr 

ve çokluk sözleşme hakkının kötüye kullanılması niteliğindedir; yoksa aslında 

kısa sürelerle yapılan ve birbirini izleyen bu hizmet sözleşmeleri bir batan teşkil 

ederek saresl bellrll olmayan bir tek hizmet sozıeşmesı vacuda getırtr•. ôbar 

yandan mevsimlik işlerde iş mevsiminin bitimi ile hizmet sozleşmesl sona ermez, 

tarafların temel edimlerini yerine getirme borçlarının ertelenmesi anlamında 

askıda kalır ve askı soresl sonunda, hizmet sözleşmestn i n taraflara yOkledlOI 

hak ve borçlar tekrar yorarıok kazanır. Yeni iş mevsimi ile askı durumu ortadan 

kalkaca~ı için iş başı yapmak isteyen işçiye iş verilmemesi hukukca hizmet 

sözleşmesinin feshi anlamına gelir. 42 

Zlnclrleme hizmet sozleşmelerl bellrslz sorell kabul edlleceC,lne göre bir 

mevsimlik iş yerinde çalışan işçinin hizmet sözleşmesi feshi ihbar öneline 

uyulmaksızın bozulamaz. 43 

40 O0uzman,M.Kemal-TQrk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin 

Feshl-lstanbul 1956 sh 11 

41çelik,Nurl -a.g.e - sh. 140 

~Ozek,Sarper- a.g.e Sh 101-102; ':(. 9 HD 4.5.1910 E 309@ K 1653 

43Y 9 HD 8.3.1966 , E 948 ,K 1968 Orhaner,A.Bakl - T0rk fş Hukuku Yargıtay 
Emsal Kararları- Ankara 1969, sh 16 
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Sözleşmenin tarana seçme serbestislnln sınırını belirleyen ve işçinin 

korunmasını temel alan bu görüş , iş Hukuku açısından önemli bir gelişmedir. 
44 

b. Blldlrlm Sürelerlnln Sözleşmelerle Artırılması 

iş K md 13' on kamu dazenlne ilişkin olduğuna ve nisbl emredlciiik 

niteliğine yukarıda de{ılndlk. (Bkz &2-1) 

Beflrslz sOreli hizmet sözleşmesinin feshi için yasada öngörülen bildirim 

sürelerinin sözleşmelerle artırılmasının işçi ve işveren yönünden hangi sonuçlar 

doOuraca~ına ilişkin Yargıtay' ın görüşünü paylaşmak güçtür. 45 

Yargıtay'a göre • iş ı<.' nun 13. maddesinde sözleşmenin feshinde 

öngörülen onellerln artırılabileceği yönü açıktır. Ancak bu artırım işveren için 

sözkonusu olup işçi yonanden gaçerıı olmaz. "46 

iş K md 13/A ' da öngörülen süreler, (B ) bendindeki • ôneller asgari 

olup " hükmayteda teyit edlldl~I azere işçi va işveren yonanden blldlrlm 

sürelerinin asgari sınırını koymakta . bu sürelerin altına imkan vermemektedir. 

ıarafların eşitliğine göre belirlenen bildirim süreleri sadece işveren de§il , işçi 

tarafından yapılacak fesihler içinde uyulması zorunlu nitelik taşımakta bu 

sareıerın sozıeşmeterıe kaldırııması veya ıcısaıtııması sozkonusu oımamal<tadır. 
47Yargıtay' ımıza göre " iş K 13. maddesindeki ihbar önellerine uygun 

44 Ekonoml,Münlr - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları 

{Kamu-iş ,Ekim 1988) Ekim 1988. sh 4 

45 Ekonomi,Münir - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları 

{Kamu-iş ,Ekim 1988) sh 4 

46v 9 HD 14.1.1977 E 76/21537 K 77/963; 7.10.1985 E 85/8513 K 198513139 

karar ve M. Ekonomi ' nln incelemesi IHU iş K md 13 (No 25) 

47Ekonomi,MOnir - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları {l<amu-

lş ,Ekim 1988) sh 4; Kocao{11u- a.g.e - TOhis ôzkul, Aydın- a.g.e -



16 

davranılması bir kamu düzeni hOkmadar ve sözü geçen maddedeki sorelerin 

sözleşmeyle kısaltılması mümkün değildir. Eğer yasal sürenin altında bir 

sözleşme öneli kabul edilmişse , yasadaki asgari sürenin uygulanması gerekir. 48 

iş K 13/8 'de yasal sürelerin asgari sınırı işçi ve işverenin eşitliOine göre 

tesblt edilirken, bu sürelerin sözleşme ile artırılabllece~i konusunda , her iki 

tarafın dikkate aıınmadı~ını . sadece işveren için soreıerın uzatı:abllece~ı 

görüşünü isabetli bulmak momkan de§lldlr. Bildirim sorelerlnln artırılmasının 

sadece işvereni bağlayacağı, işçi yönünden geçerllli§I olmayacağı yolundaki 

Yargıtay gOroşo, bu güne keder ne doktrinde ve ne de uygulamada ileri 

soraımoştar. Aksine toplu hizmet sozıeşmeıerının bir ço~uiıda bildirim 
sürelerinin uzatıldığı ve uzatılan sürelerin işçi ve işveren yönünden bir ayrım 

yapılmadan tesbit edildi~i görülmektedir. Bu tür düzenlemeler , Yargıtayı ın 

görüşünün aksine her iki taraf içinde geçerlidir. 49Bazı sözleşmelerde ise 

olldlrlm saraıerı artırılmakta ancak' işverenin uyması gereken soreıer daha uzun 

tutulmaktadır . Böyie bir düzenlemenin geçerli olup oimayaca?}ı , başka bir 

deyişle sürelerin artırılmasında tarafların eşitliğinin mutlak şekilde kabul edilip 

edi lmeyeceği doktrin' de görüş ayrı!ır.!arı yaratmıştır. 

iş K md13/B uyarınca bildirim sürelerinin artırılmasının işçı ve işveren için 

değişil-: olmayecaOını ileri süren görüş, bu hususta BK md 340/3 hükmünden 

dayana:< almaktadır . sozo edilen hG:Cme göra • hizmet sahlplerı ve işçiler için 

muhtelif ihbar müddeileri mukavele edilmesi caiz değildir. " Bu hükmo mutlak 

şekli eşitlik olarak değeriendiren görüşe göre iş K 'nda öngörülen asgari bildirim 

süreleri taraflar yönünden aynı olmak Ozere artırılabilir. işçi ve işveren için 

C:eOtşlk şeklide artırıldı~ında . ooyıe bir anlaşma geçersızc:Hr. Yerine yasa 

Çimento işveren sh. 9, sh. 12 

.ıl8y HGK 8.4.1964 T ve E 930/0-4 ,K 307 ilmi ve kazai içtihatlar dergisi 

49Ekonoml,Manir - Hizmet ,.t\kdin!n Fesrıı ve Feshe Karşı Korunma Yolları {Kamu­

iş ,Ekim 1988) sh 5 
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hOkamlerl uygulanır. 50 

ikinci goraşe göre, iş K m 13/B gereoınce sozleşmeıer:a bldlrlm 

sorelerlnin artırılmasında tarafların mutlak eşitliği değil, iş Hukukuna hakim olan 

işçinin korunması ilkesine dayalı olarak işçi yararına farklılığa izin veren 

anlamda maddi eşitlik şeklinde kabul edilmelidir. 51 

Ancak, Yargıtay ihbar süresinin artırılabileceğini belirtmesine karşın, 

ihbar süresi için ödenecek ücretin artırılmasını öngören sözleşme hOkOmlerlni 

yasaya aykırı saymaktadır. ôrne~ın ihbar tazminatının zamlı olarak Odenmesını 

isteyen sözleşme maddesi Yargıtay tarafından geçersiz olarak kabul edilmişfü. 
52 

Burada dikkat ediimesi gereken diğer bir hususta ihbar sürelerinin 

artırılmasına ilişkin düzenlemenin işçi yararına konulmuş olduğudur. İhbar 

sürelerinin artırılması durumunda, işveren bu süreleri gözeterek işçiyi işten 

çıkaracaktır. Ancak, işçi ıstıfa edereıc işten aynıasa sozıeşmede bellrtllen sare 

öncesinde değil , yasada belirtilen sore öncesinden işlen ayrılacağını işverene 

bildirecektir. 

• Kabuie göre , toplu iş sözleşmesi ile yasai ihbar önellerinin 

artırılabilecegine cevaz veren iş kanunu hükmü işçi yararına olarak kabul 

edilmiştir. Mehkemece toplu iş !özleşmesi uygulanmak suretiyle işçi aleyhine 

uygulama yoluna gidilmesi isabetsizdir". fi3 

50 Oğuzman,M.Kemal-Türk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin 

Feshi-İstanbul 1955 sh 191-192 

51Ekonomi ,Münir (KamU-İ$, Ekim 1988) sh 6; Çenberci. Mustafa- a.g.e sh 307; 

Çelik,Nuri -a.g.e - sh 150-151 Esener,Turhan- a.g.e sh 225 

52çatık, Şefik- a.g.e sh 16 

63çalık. Şefik- a.g.e sh 16 
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Yargıtay 9 HD 11. 5. 1984 E 8414638 K 84/5209 

Nitekim lsvıçre Hukukun' da, Bit m 340/3' o kaynak olan lsvıçre Borçlar 
Kanunu hOkmo. yororıoıcte iken aynı şeklide yorumlanmıştı. Ekleyellm ki, lsvlçre 

Borçlar Kanununda daha sonra yapılan değişiklikte bildirim sOrelerinln 

sözleşmelerle artırılmasında tarafların mutlak eşitli~! temel alınmış, işçi ve 

işveren için farklı oneııer kararlaştırılması halinde bu sorelerın geçersiz deCII, 

her iki taraf içinde uzun olan sorenln uygulanaca~ı kabul edilmiştir. 

2•Blldlrlm Sürelerl 

iş K m13/A , belirsiz sorell hizmet sözleşmelerinin feshinde , işçinin 

lşyerlnde çatışma soresıne (kıdemine) göre artan bildirim sareıerı kabul etmiştir. 

Buna göre hizmet sözleşmesi ; 

a) Işı attı aydan az sarmaş otan işçi için , bildirimin dlOer tarafa 

yapılmasından başlayarak iki hafta sonra 

b) işi altı aydan blrbuçuk yıla kadar sormoş olan işçi için bildirimin dlOer 
tarafa yapılmasından başlayarak dört hafta sonra 

c) işi blrbuçuk yıldan aç yıla kadar sarmaş olan işçi için ,bildirimin dl0er 

tarafa yapılmasından başlayarak altı hafta sonra 

d) işi Oç yıldan fazla sormoş olan işçi için , blldlrlmln dlCer tarafa 
yapılmasından başlayarak sekiz hafta sonra , 

feshedilmiş olur. 

Yasada ongörOlen bu sorelerin asgari oldu§una ve sözleşme ile 

artırılabtıececıne ve konudaki sorunlara yukarıda deOlndlk. (Bkz.& 2.111.1.6) 

Basın iş Yasası' nda feshi ihbar mOddetlerl işveren için ayrı , gazeteci 

için ayrı moddetıere tabi tutulmuştur. ŞOylekl ; 

işveren tarafından yapılacak feshi ihbarlarda 13. maddenin 4. fıkrasına 

gore • ...... hizmet manasabetı bir veya moteaddlt mukaveleye istinaden 
fasılasız olarak en az beş yıl sarmaş olan gazeteci için bu sore oç ay , hizmet 
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süresi beş yıldan az sarmaş olan gazeteci içinde bir ay " olarak tesblt 

olunmuştur. 

3. Blldlrlm Süresi içinde Feshin Hükümleri 

a. Tarafların durumu 

işçi veya işveren öngörülen süreye uyarak hizmet sözleşmesini , 

1eshettl~lnde bildirim seresi içinde tarafların durumunda esas itibariyle bir 

de~işlklik meydana gelmez. Fesih bildiriminin yapıldığı tarihten , feshin 

hükmünün doğduğu ve sözleşmenin son bulduğu tarihe kadar geçmesi gereken 

sürede işçi ve işverenin başta iş görme ve ücret ödtme olmak üzere hizmet 

so,ıeşmaslnden do~an batan borçları ve hakları devam eder. 54EOer yanlardan 

biri ihbar soresi içinde borcuna aykırı hareket ederse , karşı yan hizmet 

sözleşmesini naklı nedenle ve derhal feshedebilir . 55 

işçi ve işverenin ba{ılı bulundukları bir toplu hizmet sozleşmesl varsa. 

sö:zleşme bildirim süresinin sonuna kadar taraflara uygulanacak, bu arada yeni 

top!u hizmet sözleşmes i akdedlli rse ve i şçi sözleşmenin kapsamına girmekte ise, 

yeni hal<lardan da yarailailaca!Wi. 56 

b. Bildlr!m Süresi İçinde Fe!!hin G~rl Ahnmas! 

Yasada veya sözleşmede öngörülen süreye göre hizmet sözleşmesinin 

54Ekonomi ,Münir - iş Hukuku Ciit 1,Ferdi iş Hui<uku-Gümüşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 170 Oğuzman,M . Kemal-Türk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin 

Feshl-lstanbul 1955 sh 194; E.sener,Turhan- a.g.e sh 226 ;Tunçoma~, Kenan -a.g.e, sh 

203 

66runçoma~, Kenan -a.g.e, sh 203-204; E!'Conoml,M0nlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl 

iş Hukuku-Gomaşsuyu 1984 .3. Bası, sh 171 

68E!rnnomi,M0nlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Huku!cu-Güm0şsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 170 
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feshini bildiren işçi veya işveren, bununla baOlıdır. Zira fesih hakkı bozucu 

yenilik doğuran bir haktır ve karşı tarafın böyle bir hukuki işlem sonucu ortaya 

çıkan duruma { sozıeşmentn sona ermesi) dayanmak hakkı vardır. 57 

Ancak bildirim soresinln sonuna kadar kendisine fesih bildirimi yapılan 

tarafında rızası alınarak bir anlaşma sonueu feshin geri alınması {fesihten rücu) 

momkOndar. 58 Bu takdirde fesih işlemi kaldırılmış olur ve hizmet sozıeşmesl 

eskisi gibi devam eder. Ongoroıen sorenln geçmesinden sonra feshin geri 

alınması söz konusu de~ildir; Taraflarca yeni bir sözleşmenin yapılması olana~• 

vardır. 

önelin bitimine ra~men işçinin işe devam etmesi ihtimal dışı deOildir. Bu 

durumda fesih blldlrlmlnln geri alınmasından söz edilebilir mi? Cevap olumsuz 

olmalıdır. Zira iş K m 13/A' ya gore hizmet sozıeşmesı, fesih iradesinin dlQer 

tarafa blldlrllmeslnl . izleyecek bellrll sorenln , yani onelln geçmesinden sonra 

feshedilmiş olur. Şu duruma göre , önelin bitiminden sonra işçinin işine devam 

etmesi , kural olarak , taraflarca bir süre daha uzatılmasının kararlaştırılması 

de~ıı yeni bir hizmet sozıeşmesının kurulması anlamına gelir. 59 

c. Yeni İt Arama izni Verllmesl 

Feshin bildirildiği sürenin bitimine kader taraflar arasındaki ilişkide bir 

deOişiktik olmaması karşısında , ozetllkle geçimini Qcretl ile sa~layan işçinin, 

sozıeşmenın sona ermesini takiben çalışaca0I bir iş bulma oıana~ı elde etmesi 

yonondende korunmasını gerekli kılmaktadır. Esasen feshin belll bir sore once 

67Ekonoml,MDnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gamoşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 171; OQuzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin 

Feshi-lstanbul 1955 sh 194 

68Ekonoml,M0nlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 171 ; OQuzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin 

Feshi-lstanbul 1955 sh 194 ;Esener,Turhan- a.g.e sh 226 

69Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 307-308 



21 

blldlrllmeslnln bir amacı işçinin yeni bir iş , işvereninde yeni bir işçi bulmasını 

sağlamaktır. 

Veni iş arama izni bellrslz sorell hizmet sozleşmelerlnde sozleşmeyi 

fesheden taraf yönünden bir ayrım yapılmaksızın işçiye tanınmış bir haktır. 

Sadece işveren de~II hizmet sözleşmesini kendisi feshetti~! halde dahi işçiye 

tanınmış bir haktır. 60 

izinden faydalanma yönünden yasa iki şart aramaktadır. Birincisi 

taraflardan birinin soresıne uyarak fesih blldlrlmlnde bulunması: ikincisi , işçinin 

yeni bir iş aramak durumunda olmasıdır. işçinin bu hakkı kullanması için 

•talepte bulunması • şart deOlldir. işveren talep olmasada bu izni vermek 

zorundadır. 61 1şçinin lste~l,maddenln ikinci ve 0ç0nco cümlelerinde açıklandıOı 

gibi sadece izin kullanma şekli ve zamanı yononden dikkate alınması gereken 

bir şarttır. 

Yeni iş arama izni iki şekflde kullanılablllr. Birincisi, fesih blldlrlml 

soreslnln başladı~, günden sona erinceye kadar her iş gono , gOnde en az iki 

saat olarak ;ikincisi, her iş gününe ait izin süreleri birleştirilerek toplu şekilde 

kullanılabilir. Bu iki kullanma şeklinden birini tercih etmek , yasanın işçiye 

tanıdı0ı bir olanaktır. 

iş arama iznini toplu kullanmak isteyen işçi bu durumu işverene bildirmek 

zorundadır. Toplu izin kullanmak isteyenin , fesih bildirimi yapıldıktan sonra 

60Ekonoml,MQnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-GOmQşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 172; O!}uzman,M.Kemat-TOrk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin 

Feshi-lstanbul 1955 sh 195; Çelik.Nuri -a.g.e - sh 151; Çenbercl, Mustafa- a.g.e sh 

291 i Çalık, Şefik- a.g.e sh 21; Esener,Turhan- a.g.e sh 224 

61Ekonomi,Milnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-GOmQşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 173; Aksi görQş , OOuzman,M.Kemal-TOrk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre 

Hizmet Akdinin Feshl-lstanbul 1955 sh 196; Saymen,Ferlt Hakkı-TOrk iş Hukuku 

,lstanbul 1954, sh 561 
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fakat her halde aynı gan yapılması gerekir. işçi , toplu 121n kullanmak lsteOlnl 

zamanında işverene blldlrmedl{U takdirde, işveren iş arama iznini her iş gono 
yerine getirmek olanaOını elde eder. 

işçi , yeni iş arama iznini toplu kullanmak lstediölnde kullanma zamanını 

yasa belirlemekte ve •tşçl bunu işten ayrıldı~, ganden evvelki günlere rastlatmak 

zorundadır• demektedir. 

işçinin yeni iş arama iznini her gün için kullanması söz konusu 

olduOunda, bunun zamanını tayın etmek onem kazanmaktadır. Yasa işverene 

sozo edilen şekilde izin vermekle yOkomıa tutarken, iznin kullanılma zamanının 

da onun tarafından tayin edileceğini kabul etmiş bulunmaktadır. Ancak iznin 

verllece§I zaman belirlenirken işverenin çıkarları, işin düzenli ve aksamadan 

yarotoımesı mamkon olduQu kadar dikkate alınacaksa da · ( Bl( .. md 334/3) 

maddenin amacına ba~lı olarak daha çok işçinin iş bulma olana{ıına en uygun 

zaman esas tutulacaktır. 62 

lş~I. işverenden izin istemeden veya işverenin bellrttl~i saatler dışında iş 

aramaya çıkar veya yeni iş arama iznini işverene bildirmeden toplu olarak 

kullanmaya kalkarsa işveren devamsızlık yOzünden ve iş K 17/11-f gereğince 

sozteşmeyı derhal feshedeblllr. EOer işveren yeni iş arama izni vermezse , bu 

kez işçi iş K 16/11' ye dayanarak sOzleşmeslnl derhal feshedebilir. 53 

iş arama iznini vermeden hizmet sozıeşmesını sona erdiren işveren ihbar 

tazminatı ödemeye mahkum olur. Gerçekten fesih blldlrlml Onellerl iş arama izni 

süresi ile birlikte bir bütOn oluşturur. 64Nitekim , Yargıtay bir kararında • 

işverenin ihbar önellerine dayanarak hizmet sözleşmesini bozacaOını blldirdl~I 

82Ekonomi,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 174 ; Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 425 ; Tunçoma~. Kenan -a.g.e, sh 204 

63Tunçomaa. Kenan -a.g.e, sh 204; Ekonoml,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş 

Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, sh 175 

84Esener, Turhan- a.g.e sh 227 
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takdirde 1$çlye her gOn için iki saatlik iş arama izni verilir. E~er bu izin 

verilmezse o zaman işçi iş arama izin süresi karşılı~ını ücret olarak ister" 

d . +· l:i5 emış.ır. 

Yasanın öngördüğü asgari iki saatlik sürenin altına inilemez fakat 

sözleşmelerle daha uzun bir sore tesbit edilebilir. titi 

iş K m 19' da belirtildi~i üzere , yeni ış arama izninı işveren " ücret 

kesintisi yapmadan vermeye mecburdur~ . !şç!, işverenin izin süresine ilişkin 

acretl ödememesi nedeniyle hizmet sözleşmesını 1~ K md 16/11 -O gere~ınca 

derhai ieshedebiiir. e7 

d. BUdlrlm Süresine Alt Ücretin Peşin Ö~encrek Söc:Jeşmenın 
Feshi 

iş K oeıırsı.z sare:ı hizmet sô,leşmesının blldlrlm sar~lerına oa'1lı olarak 

feshinde , işverene şu olanağıda 1Jermektedir. ~işveren, işçiye ihbar önellerine alt 

ücretmı o esin vermek suretivle hızmet sözlesmesını feshedebılir"Cİs. K m13/C:2 i 
~ ., ., ., ~ ,I' , 

2.u haide g~rçı::k aniarnda derhai iesih söı:konusu d~ğildir .Zi ra hizmet 

sö2leşmesı , fesih bıldiriminın yapıldığı tarıhte bliti.in sonuçları ile bidikte ortadan 

kalkmış oımamak'tadır.Gerçekten,heklı nedenle derhal fesih dışında belirsiz süre 

ti hizmet sözleşmelerlnde uygulanacak fesih tora ancak, blldirtm saraıerlne ba~ıı 

oiarak sözieşmenin iek iaraiiı irade açıidaması iie sona erdiriimesi oiabiiir. ~e 

66y 9HO 9.10.1969 E 5527 K 9642 

Wfunçomağ, Kenan -a .g .e , sh 204; Ekonomi.Münir - iş Hukuku Cilt 1 ,Ferdi iş 

Hukulrn-Gümüşsuyu 1984 .3. Bası, sh 175-176; Çell!-;,Nuri -a.g.e - ~h t 51; 

Esener.Turhan- a.g.e sh 226 

67Eıtonomi,MOntr - iş Hu!-;u!tu C!lt 1,Ferdi !ş Huk:u!rn-Gomoşsuyu 1984 .3. 

sh i77 

asE!rnnomi,MOn!r-!ş Huku!rn, Ci!t 1,Ferd! iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984. 3.Bası sh 
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Yargıtay son yıllarda verdiği kararlarında bildirim süresine ait ücretin 

peşin ödenerek sözleşmenin feshini, derhal fesih şeklinde yorumlayarak bildirim 

sorelerl ve hOkümlerini kaldıran bir sonuca varmıştır. Yargıtay' ın göroşone 

gore; işveren blldlrlm saresıne alt acretı peşin vermek suretıyle hizmet 
sözleşmesini feshettl~lnde , fesih bildirimi ile sözleşme derhal sona erer. Hizmet 

sözleşmesinin II ihbar öneli verilmeksizin derhal " bozulduğu böyle bir durumda, 

bildirim sorelerl işçinin kıdem süresine eklenmez ve bildirim soresi içinde 

gerçekleşen haklar ( toplu hizmet sozteşmeslnde ikinci yıl zammı ve yeni 

yororlOğe giren sözleşmedeki haklar gibi )talep edilemez. 69 

Yargıtay' ın bir ıcararına gore • iş Yasasının 13/A maddesi hOkmance 
süresi belirli olmayan sürekli hizrnet sözleşmelerinin feshinden önce durumun 

diğer tarafa bildirilmesi gerekir. Aynı maddenin ( C) bendinin ikinci fıkrasına 

göre işveren işçinin ihbar Onellerlne ait Ocretlnl peşin vermek suretiyle hizmet 

sozıeşmesını feshedebııır. Olayda ihbar , kıdem tazminatı peşin Odenmek 
suretiyle hizmet sözleşmesi bozulmuş davacı ihbar öneli içerisinde 

gerçekleşecek hakları dikkate alarak kıdem tazminatı ve sair haklar farkının 

tahsilin i istemiş mahkeme iste~! kabul etmiştir. Hizmet sözleşmesinin bozulması 

yoıundak:I irade açııcıaması bozucu yenlllk doOuran bir hakkın ıcuııanııması 

niteliğinde olduğundan açıklanması ile hukuki sonuçlar derhal doğar ve 

sözleşme bozulmuş sayılır ve ihbar öneli hizmet süresine eklenmez. Ancak 

bundan sonra ihbar öneli verilmiş olsaydı o arada yororlOOe girecek olan toplu 

iş sozıeşmesıne dayanılarak fark tazminat ısteOlnde bulunulamaz•. 9. HD' · nın 

yerleşmiş uygulaması bu yönde oldu~u gibi HGK' de mateaddit kararı ile bu 

görüşü benimsemiştir. (HGK 16. 3. 1983 T , E 1975 K 231 ; 9. 2. 1982 T E 

1200 K 132,;2'4. ~- 1981 T E 166 K 307 sayılı kararan ) Burada şu hususta 

ozelllkle baıtrtıımetıdlr ıcı sozıeşmenın sırf yeni toplu hizmet sozıeşmeslnden 
,r 

177; Çellk,Nurı -a.g.e - sh 151-152 ;Esener, Turhan- a.g.e sh 227-228 ; Tunçoma!}, 

Kenan -a.g.e, sh 205; S0z.ek,Sarper- a.g.e sh 108-109 

69y 9HD 19.11.1974 ,E 74/29983 K 74/25452; 27.2.1975 E 74/28135. K 

1975/13479; 13.11.1975 E 75/25903 K 49709 IHU iş K 13 { No 1,2,6) 
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yararlandırmamak amacıyla kötOnlyetle feshi halinde dava konusu fark 

alacakları tazminat olarak istenebilirse de olayda kötüniyet iddia ve ispat 

olunmadıOına göre davanın kabulü bu yönde isabetsizdir. (Emsal karar : 9 HD 

24. 12. 1962 T E 9330 K 10101 sayılı ıcarar)70 

iş Yasasınun 13. maddesine ve bltdlrimli feshin nitellOine aykırı düşen bu 

goroşe katılmak momkan deClldlr. Ancak, doktrln'de Yargıtay' ın goroşona 

savunan yazarlarda bulunmaktadır. 71Ancak bu goroşte olanlar işverenin lşçlllk 

haklarından kurtulmak için anılan hükümden yararlanma yoluna gittiğinin kabulü 

ile • afaki iylniyet esaslarından ve iş Kanununun md 13/son da tazminat 

hOkmOnden hareket ederek • bir çozom yoluna ulaşmanın mamkan oıacaQı 

göroşondedlrler. işverenin bildirim sarelerlne alt ocretl peşin ödemek suretiyle 

hizmet sözleşmesini feshetme olanağı yasa hükmü olarak ilk defa 931 sayılı iş 

Kanunu ile kabul edilmiş ve 13. maddenin (C) bendinin ikinci fıkrasındaki bu 

hOkOm 1475 Sayılı Kanuna da aynen alınmıştır. 3008 sayııı iş Kanununda böyle 

bir hOkOm olmamasına raOmen, uygulamada işverenler fesih açıklamasında 

bulunduktan sonra işçiyi işyerinde tutmayı çeşitli yönlerden uygun 

görmediklerinden blldirlm sOrelerlne ait ocretl peşin ödeyerek hizmet 

sozteşmesını fesih yoluna gltmef<teydller. Aynı sorun bu donemde de ortaya 

çıkmış ve ocretl peşin ödenen bildirim sorelerlnin, işçinin işyerlndekl hizmet 

süresi yönünden hesaba katılıp katılmayacağı keza bu sürelerde gerçekleşen 

hakların işçiye verilip verilmeyeceOI _görOş ayrılıkları ve uyuşmazlıklar 

yaratmıştır. Yargıtay o donem içinde verdlOI kararlarda bildirimli feshin nıtellQlne 

ve bu husustaki hOkOmlere uygun sonuçlara varmıştır. Yargıtay HGK' nun 1963 

tarihli bir kararında belirtildiği gibi iş yasasının 13. maddesindeki hükümler 

kamu düzeni ile ilgilidir ve bildirim süresine saygı şartı emredici bir hüküm 

olarak konulmuştur. Bu hOkamıer karşısında tarafların blldlrlm sareıerını ortadan 

kaldırmak sonucunu do~uran herhangi bir anlaşmaları hukuken geçerli sayılmaz 

70Çalık, Şefik- a.g.e sh 20-21 ; ( Y 9 HD 24.2.1984 T E 1061 K 1906} 
..., 

71Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 259,307,308 ;Elblr,Hallt Kemal - Hizmet 

Akitlerinin Sona Ermesi- lstanbul 1969, sh 140 
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ve işçinin bildirim sorelerlne lllşkln Ocretlnl peşin almış ve bir ihtirazı kayıt ileri 

sürmeden işinden ayrılmış olması bildirim süreleri içinde gerçekleşecek 

haklarından vazgeçmiş sayılmasını gerektirmez. 72 

931 Sayılı ve 1475 Sayılı iş Kanununda, işverene bildirim sürelerine ait 

ücretin peşin ödenmesi suretiyle fesih olanağının tanınması 3008 Sayılı 

Kanunda yer almayan fakat uygulamada ortaya çıkan ve mahkeme kararları ile 

belirlenen hukuki çozom yolUnun yasa metninde dozenlenmeslnden başka bir 

anlam taşımamaktadır. Bu nedenle Yargıtay' ın hiçbir gerekçe göstermeden ve 

aşağıda açıklanan IBK I ndakl esasları dikkate almadan göroşcıno 

deOlştlrmesının ısabetll otmadıCı açıktır. 73 

Gerçekten iş K md 13/A I da, belirsiz süreli hizmet sözleşmelerinin 

blldtrım soreıerıne baOlı olarak feshedlleblleceaı hOkma konulduktan sonra aynı 

maddenin C bendinin ikinci fıkrasında sadece bildirim süresine alt ücreti peşin 

ödemek suretiyle bildirim süresinin hukuki sonuçlarını kaldıran ve hizmet 

sözleşmesini fesih bildiriminin yapıtdıOı anda sona erdiren ( derhal fesih ) bir 

olanak tanınmış otduOu ileri soroıemez. Aksi halde işverene asıl yokomıoıooa 

olan ve işçiye daha geniş haklar sa~layan blldlrlm sorelerlnln hOkOmlerlnden 

maktu bir para ödeyerek kurtulmak üzere seçimlik yetki verilmiş olmaktadır ki, 

böyle bir sonuç yasanın amacı ve iş hukukunun ilkeleri ile baOdaşamaz. 74 

Nitekim, Yargıtay bir IBK' nda I işveren bildirim süresine uymaksızın 

ilişkiye fiilen derhal son verdlOI takdirde yine muteber bir ihbarın yasat 

neticesinin aynen tanınması gerektlOlnl işçi için sadece bildirim soreslne ait 

ocretl tutarında bir tazminat deOll blldlrlm şartına ilişkin batan sonuçların 

72Y HGK 29.5.1963 E 39 K 59 

73Ekonoml,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 179 

7-'Ekonoml,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1, Ferdi iş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 179-180 Esener.Turhan- a.g.e sh 228 ·· 
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doğnuş olaca§ını• belirterek " feshi ihbar mllddetl içinde işçiye saoıanması 

gerekecek ücretlerden gayri menfaatlerin bilfarz primlerin mükafatıarında . 

verilmeslnln gerektl~inl bildirmiştir. 75 

• 

Yargıtay 9. HD' side bir kararında belirsiz süreli hizmet sözleşmesinin, 

işveren tarafından bildirim sürelerine uyulmaksızın haksız olarak feshedilmesi 

halinde, bildirim saresının kıdem saresıne eklenmesi ve blldlrlm seresi içinde 
yororıooe giren yeni - yasa ve toplu hizmet sozleşmesl hDkOmlerlnln, kıdem 

tazminatının hesabında dikkate alınması gerektiğini bildirmiştir. 76 

iV. Blldlrlm Şartına Uyulmadan Yapılan Feshin (Usulsüz Feshin) 
Sonuçları 

1. Genel olarak 

işveren veya işçi yasada sözleşmeyle öngoraıen soreıere ve usule 

uyulmaksızın sozleşmeyl feshederse dl~er tarafa bir tazminat Odemekle 

yükümlüdür. Bu hususta yasa , bildirim şartına uymayan tarafın bildirim 

sürelerine ilişkin ücret tutarında tazminat Odemek zorunda oldu~unu 

bellrtmeıctedlr. ( iş K. MD 13!C -1) Uygulamada bu tazminata ihbar tazminatı 
denilmektedir. 

seresi bellrll olmayan sorekll hizmet sozıeşmelerlnde fesih hakkı veren 

nedenler ( haklı nedenler) olmadan işveren işçisini derhal işten çıkarırsa, işçi 

işsiz kalacağı için çok zor duruma düşer , işçide çalıştı~ı işyerinden bildirimsiz 

fesih hakkı veren nedenler olmadan işini terk ederse, işverende onun yerine 

yeni bir işçi buluncaya kadar zor durumda kalablllr. işte bunu dOşanen 

yasakoyucu her iki taraf içinde bildirimsiz fesih hakkı veren nedenler olmadan 

işe son verme halinde çalışma süresine göre deOişen bir ihbar süresi tanımıştır. 

Buna uymayan taraf bu süreye alt Ocreti ödemek zorunda kalır. 

7&y IBK 24.6.1959 E 31 K 26 

7&y 9 HD 28.2.1978 E 77/15693 , K 78/3379 -kararı ve O0uzman' ın incelemesi 

IHUlşK14(No15) 
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işçi . işveren sözleşmeyi kötOnlyetle feshetmişse "kötü niyet tazminatı". 

sendikal faliyet nedeniyle feshetmişse •sendikal tazminat•, ve şartları varsa 

ayrıca •tazminat • talep edebilir. 

Ayrıca burada, belirli süreli hizmet sözleşmesinin süresi dolmadan önce 

ve feshi gerektirir haklı bir nedende bulunmaksızın taraflardan birince feshi 

durumunda fesheden tarafın karşı tarafın zararlarını gidermesi sorununa açıklık 

getirmeye çalışacağız. 

2. SeUrll Sürell Hizmet Sözleşmeıerlnde Haksız Feshin Hukuki 

Sonuc;iarı. 

a. Belirli Süren Hizmet Sözleşmesinin Süresi Bitmeden önce 
Feshi 

Bellrll soreıı hizmet sozıeşmelerı seresi tamamlanmadan son bulamaz. işçi 

hizmet sözleşmesinin süresinin bitimine kadar çalışmak , işverende bu sore 

boyunca işçinin hak ettiği ücreti ödemek zorundadır . 

Ancak. !$çinin devamsıziık yapması , kavga çıkarması gibi sö2ieşmesinin 

sona erdirilmesine ilişkin haklı bir neden varsa işveren sözleşmenin süresinın 

bitimini beklemeden hizmet söz!eşmes!ni hemen feshederek işçiyi işten 

·ç11<arablllr. Bu durumda işveren işçiye ihbar ve kıdem tazminatı ödemek zorunda 

değildir. Aynı şekilde işçide ücreti zamanında yada hiç ödenmezse sözleşmenin 

sona erdirilmesinde onun yönünden haklı bir neden bulunmaktadır. işçi işten 

ayrılarak kıdem tazminatı isteyebilir. 77 

işçi ve işveren bakımından belirli süreli hizmet sözleşmesinin derhal 

feshine olanak veren haklı nedenler iş K'nun 16. ve 17. maddelerinde eyrı ayrı 

sayılmıştır. Bunlar belirsiz sareıı hizmet sozıeşmeıerlnde oldu(lu gibi • saoı,1<·, 

•ahlak ve iyinlyet kurallarına uymayan halier ve ben.zerleri· ,ile ·zorunlu 

nedenler' dir. Su hükümlerde işten çıkarma yada işten ayrılma nedenleri ana 

başlıklar halinde açıklanmıştır. 

77Çalık, Şefik- a.g.e sh i4 
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b. Haklı Bir Neden Bulunmadan Belirli Sürell Hizmet 
sözleşmesine Son Veren işverenin Ödeyeceği Tazminat 

Belirli sorell hizmet sözleşmesinin soresl dolmadan önce sona ermesi 

işçinin ölümü veya derhal feshe olanak veren haklı bir nedenin bulunmasıyla 

olanaklıdır. Haklı bir nedenin bulunmaması durumunda, hizmet sOzleşmeslnln 

tek taraflı olarak tazminat Odenmeden feshedilmesi olası deOlldlr. Buna karşın 

taraflardan birinin haklı bir nedene dayanmaksızın iş ilişkisinin devamında yarar 

görmeyerek, sözleşmeyi tek taraflı feshetmesi durumunda ne olacaktır. ?Bu 

soruna Haluk Hadi Somer• in Y 9 HD 1989n899 E 1989/11458 sayılı ve 28. 12. 

1989 tarihli kararını deOerıendlrmeslnden hareketle konuya açıklık getirmeye 

çalışalım. 78 

"Karara esas teşkil eden olayda tartışılması gereken hukuki problem, 

bellrll sorell , hizmet sözleşmesinin soreslnln dolmasından önce işveren 

tarafından sona erdirilmesi durumunda işçinin ihbar tazminatı, kıdem tazminatı 

ve manevi tazminata hak kazanıp kazanamayaca~ı hususudur. 

Hizmet sözleşmesinin tarafları yaptıkları hizmet sözleşmesinin belirli bir 

süre hüküm ifade edeceğini kararlaştırmışlarsa , bir diğer ifade ile hizmet 

sözleşmesini yaptıkları anda sona erecegı zamanıda bellrlemlşlerse bu 

sözleşme bellrll sorell hizmet sözleşmesidir. Bu tesblt genellikle gon , hafta , ay 

,yıl veya belirli bir tarih belirtmek suretiyle yapılır. Bunun yanı sıra işin niteliği 

ve amacıda yapılan hizmet sözleşmesini belirli süreli hizmet sözleşmesi haline 

getlreblllr. Mesela bir tşyerının boyanması amacıyla yapılan hizmet 

sözleşmesinin lşyerlnln boyanması işleminin bitmesi ile sona erece~l açıktır. 

Bellrll sarell hizmet sozıeşmelerl sorenın dolması veya sözleşmenin 

konusu olan işin bitmesi halinde aksine anlaşma olmadıkça feshi ihbara gerek 

kalmadan sona erer. (BK md 338 ) 

78samer,Haluk Hadi- Belirli Sorell Hizmet Sözleşmelerinde Haksız Feshin Hukuki 

Sonuçları- TOHIS Şubat 1992 -Cilt 12- Sayı 8 (sh 3-7} 
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Belirli soreıı hizmet sozleşmelerl ile belirsiz sorell hizmet sOzleşmelerl 

arasında tabi oldukları düzenlemeler bakımından bir takım farklılıklar vardır. 

Mesela, blldlrlmli fesih hakkının sadece belirsiz saroli hizmet sözleşmeleri 

açısından sozkonusu olmasına raQmen blldlrlmsız fesih hem bellrll soreıı hem de 

belirsiz sorell hizmet sozleşmelerl hakkında hOkOm ifade eder. (iş K md 

13,16,17) 

Hem belirli, hemde belirsiz sorell hizmet sozıeşmelerl hakkında hOkom 

ifade eden bildirimsiz ( haklı nedenle ) fesih yoluyla hizmet sözleşmesi 

feshedildiOinde gerçekte böyle bir haklı nedenin bulunmaması veya ileri saroıen 

haklı nedenin ispat edilememesi veya fesih hakkının soresı içerisinde 

kullanılmaması halinde yapılan fesih • haksız fesih• tir. 

Bellrll sorell hizmet sozıeşmeıerlnde taraflardan birinin haklı bir neden 

olmadan hizmet sözleşmesinin soreslnln dolmasından once tek taraflı olarak 

sona erdirmesinin hukuki sonuçları hususunda doktrinde görüş birli~i yoktur. 

Bu konuda belli baştı görüşler şunlardır. 

TUNÇOMA~. hizmet sözleşmesinin belirli süreli veya belirsiz süreli 

olmasına göre ayrım yapmaksızın haksız feshin hukuki sonuçlarını şu şekilde 

açıklamaktadır. Haklı nedenle feshin geçersiz olmas ı orneoın haklı bir neden 

bulunmadan feshin blldlrllmesl hallnde, hizmet sözleşmesi oldu~u gibi kalır fakat 

böyle bir hizmet sözleşmesinin kaldırılması yolunda karşı tarafa yapılmış bir 

öneri olarak yorumlanabilir. EOer karşı taraf bu öneriyi kabul etmezse, bu 

geçersiz fesih açıklaması olarak en yakın sore için sozıeşmenın feshi ihbarı 

olarak kabul edllmetldlr. Geçersiz fesih hiç de~llse en yakın feshi ihbar soreslne 

kadar sözleşmeyi etkilemeyece~I için sözleşme o sürenin dolmasına kadar 

varlı~ını devam ettirecektir. Bu yüzden geçersiz fesihte bulunan işçi ise bu 

davranışı ile sozıeşmeye aykırı davranışta bulunduOundan otoro • borçlu 

temerroda • ne dOşer ve bu halde işverenin işin yapılmasını isteme hakkı fillen 

bir tazminat hakkına çevrilmiş olur. Geçersiz fesihte bulunan işveren ise (yani 

işveren işçisine haklı bir neden bulunmadan yol vermi~ veya haklı bir neden 

olmadan onun işini kabulden kaçınmışsa ) bu suretle" alacaklının temerrodo· ne 

daşer. Bu halde işçi iş K 62/C ve BK 325. maddesine dayanarak işverenden 

hatta zararını ispat ve kendi edimini ifa zorunda olmaksızın, sözleşme sOresl 
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veya en yakın feshi ihbar soreslne lllşkln ocret aıacaaını isteme hakkına 

sahiptir. 79 

EKONOMi ' ye göre • bellrll neden veya nedenlerle hizmet sözleşmesi 

derhal feshedildiği halde gerçekte böyle bir neden bulunmamakta yahut ileri 

sorolen nedenin varıı~ı ispatlanamaz ise, bu takdirde fesih geçersiz de~II fakat 

haksız fesih sayılır. ôylekl taraflar arasındaki sozıeşme bellrsız sareıı bir 
sözleşme ise sözleşmeyi sona erdirmek hususunda irade açıklaması, bildirimi! 

fesih türünde bir fesih olarak kabul edilmekte ancak sürelerine göre önceden 

bildirimde bulunmadıS,ı içinde bildirim sürelerine uyulmaksızın yapılan feshe 

ilişkin batan hOkOmlerln uygulanması gerekmektedir. Sona erdlrllmek istenen 

belirli sorell bir sözleşme oldu~unda, sözleşme kararlaştırılan sorenln 

bitiminden önce haksız suretle bozulmuş sayılarak buna ilişkin hukuki sonuçlar 

doOacaktır. 80 

ÇELiK. hizmet sözleşmesinin belirli süreli veya belirsiz sorell hizmet 

sözleşmesi ayrımı yapmaksızın •ahlak ve iyiniyet kurallarına aykırılık nedeniyle 

işverence yapılan festıtn yasaya uygun oımadıOı mahkemece kabul edilirse, 
işçiye ihbar ve koşulların varlı~ı halinde kıdem tazminatı ödemek zorunda• 

olduğunu belirtmektedir. 81 

O~UZMAN' a göre; haklı bir neden bulunmamasına raOmen blldlrlmslz 

fesih yoluyla veya bildirim olmaksızın sözleşme ile bağlı bulunamayacağını kesin 

olarak açıklayarak sözleşmeye uymayan taraf kendi ediminde imkansızlık 

yaratmış olur. ÇOnko, sözleşmeden doOan iş gorme ve ocret borçlarının cebri 
icra yolu ile elde edilmesi mOmkOn olmayan hallerde ifa imkansızlı{ıını kabul 

etmek gerekir. Buna göre işçi veya işverenin ifadan kaçınması kusurlu bir 

imkansızlık oluşturur . Kusurlu kesin imkansızlık halinde sözleşme kendlli{jinden 

79-runçoma{J, Kenan -a.g.e, - iş Hukukunun esaslar lstanbul 1988 sh 231-232 

80Ekonomi - iş hukuku C 1. 38 lstanbul 1984 sh 195-196 

81Çelik,Nuri -a.g.e - -iş hukuku dersleri 9b lstanbul 1988 sh 185 
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sona erer . Fakat sözleşmenin bu şeklide sona ermesine neden taraf, dli)er 

tarafın edimlerin ifa edilmemesi nedeniyle uğramış olduğu zararları tazminle 

sorumlu olur. Her ne kadar BK md 325 iş sahibinin temerrcıdonden 

bahsedlyorsada, dOzenlemlş olduQu durum işverenin işçiye iş vermekten 

kaçınma halidir. iş vermekten kaçınan işvereni, lşvermeye zorlamanın imkansız 

olması nedeni ile burada bir temerrüdden çok bir kusurlu imkansızlık heli hükme 

ba~lanmıştır. Ayrıca BK md 325' te ücretten bahsediliyorsada sozo edilen 

hOkOm esasında bir tazminatı dazenıemeıctedlr. 82 

REISOĞLU' na göre ; işverenin işçinin işini kabul etmemesi, ona iş 

vermemesi, lşyerlne sokmaması gibi fllll durumlar işvereni sadece alacaklının 

temerrüdü hükümlerine tabi kılacak ve işçi hizmetini işverenin emrine amade 

tuttukça veya haklı nedenle sözleşmeyi feshetmedikçe hizmet sözleşmesi devam 

edecek ve işverenin BK 325' göre ücret borcu do~acaktır. 83 

ZARARSIZ' a göre; belirli süreli hizmet sözleşmelerinin haksız feshi 

halinde, yine usulsüz feshe ilişkin sonuçların uygulanaca~ı kabul olunmalıdır. 

Her nekadar blldlrlmll fesih belirsiz soreıı hizmet sozıeşmeıerlnde tanınmış bir 

hak lsede, yasadaki boşlu?;ıun kıyasen doldurulması ve maOdur olan işçinin 

korunması amacıyla bu durumun dikkate alınması gerekir. iş K 13' e göre 

meseleyi çözümlemek işçinin daha yararınadır. ÇQnkü BK md 325' göre, işçi 

ancak sozıeşmentn kalan seresi için acret alacaoını talep edebllecektlr. Oysa iş 

K md 13' e göre çözüme gldlldlOI takdirde işçi ihbar önellerine lllşkln acret 

tutarını herhangi bir zarar meydana gelmese dahi alacaktır. Ayrıca, bir yıllık 

kıdem şartı gerçekleşti~! takdirde kıdem tazminatına hak kazanabilecektir. 

Bunların yanı sıra işçi, iş K md 13/son ' da dOzenıenen maddi ve manevi 

82 OQuzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına g0re Hizmet Akdinin 

Feshi-lstanbul 1955 sh 143 vd sh 151 sh 272 vd 

83Relso!)lu - Hizmet Akdi, Mahiyeti -Unsurları-Hakomleri -Ankara 1968 sh 168-

169 
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tazminat talep etme hakkına kavuşmuş olacaktır. 84 

sozkonusu sorunla ilgili olay hakkında Yargıtay • davacı ile yapılan bellrll 
sorell hizmet sözleşmesi sore bitiminden önce feshedllmlştlr. Soresl bellrll 

sözleşmelerde ihbar öneli dolayısıyla ihbar tazminatı gerekmez. Fesih süresinin 

bitiminden önce olsa dahi sonuç deOlşmez. Zira böyle durumlarda BK 325. 

maddesi sozkonusu olablllr. Bu tıususta ve eıtıetı gozononde tutulmaksızın 

ihbar tazminatına hakmedllmesl mamkon deOlldır• goroşono benimsemiştir. 85 

Sonuç olarak belirli soreıı hizmet sozıeşmesının haklı bir neden 

bulunmadan feshedllmesl mDmkon deOlldlr. Buna ra~men taraflardan birinin 

karşı tarafa fesih açıklamaında bulunması veya haklı fesih olarak yapılan fesihte 

dayanılan nedenin gerçekten haklı olmaması veya fesih hakkının soresi içinde 

kullanılmaması hallnde yapılan fesih blldlrlml geçersizdir. Bu halde hizmet 

sözleşmesi soreslnln sonuna kadar geçerlidir. Bu sore zarfında hizmet 

sözleşmesinin bildirimsiz feshini gerektirecek bir neden ortaya çıkmadıöı 

takdirde, hizmet sözleşmesi sürenin sonunda ortadan kalkar. Bu nedenledir ki; 

işçinin ihbar tazminatı, manevi tazminat ve kıdem tazminatı taleplerını reddeden 
ve işvereni BK md 325 hOkmone göre sorumlu tutan Yargıtay kararı yerindedir. 
86 

3. Belirsiz Süreli Hizmet Sözleşmelerinde Haksız Feshin Hukuki 
Sonuçları. 

Belirsiz süreli hizmet sözleşmelerinde, haklı bir neden bulunmaksızın 

yasada yahut sözleşmede öngörülen ihbar önellerine uymadan sözleşmeyi 

fesheden taraf bildirim süresine ilişkin ücret tutarında bir tazminat ödemekle 

yotcomıo olur. Buna ihbar tazminatı denir. 

84Zararsız - Türk iş Hukukunda lş;verenin Haklı Nedenle Fesih Hakkı 1987 sh 

172-173 

86y 9 HD 1989n899 E , 1989/11458 K sayılı ve 28.12.1989 tarihli kararı 

ıesomer,Haluk Hadi- a.g.e, _sh 7 
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işveren fesih hakkını kötOniyetle kullanmışsa. işçi kötOniyet tazminatı 

talep edebilir. Yine işveren belirsiz süreli hizmet sözleşmesini sendikal faliyet 

nedeniyle feshetmişse işçi sendikal tazminat ve şartları varsa ayrıca dls)er 

zararlarının giderimi için tazminat davası açablllr. 

Aşağıda bu tazminatları ayrıntılarıyla ve birbirleriyle olan ilişkilerini de 

dikkate alarak açıklamaya çalışaca~ız . 
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iKiNCİ BÖLÜM 

&. J. IHBAR,KôTONIYET VE SENDiKAL TAZMiNATLAR 

1. İhbar Tazminatı 

1. Tanımı 

Hizmet sözleşmesının, bl!dlrlm koşullarına uymadan feshedilmesi yast.1 

bakırnınd_an kusurlu bir davı-anıştır. işveren işçiyi artık çaiıştHmayaca~ını, 1$Cl 

de istifa ederek işten ayrıldığını yasada öngörülen bildirim süreleri içinde karşı 

tarafe bildirmek zorundadır. 87SoresJ. belirli olmayan sorek!i hizmet 

sozıeşmeıerlnde blldlrlmsız fesih hatıcı veren nedenler olmadan işçinin işine son 

verilmesi halinde işçi yeni bir iş buluncaya kadar, işçi işini terkederse işveren de 

onun yerine yenı bır ışçı buluncaya kadar zor durumda kalabilir. işte bunu 

dOşO!'Hrn yesek-oyucu her ikl taref içinde b!ltiirims!z fesih hekkı veren (haklı 

nedenler) haller olmadan işe son 'ier:ııeıerde ça:ışma sOiesıne gorc ae~lşen bir 

ihbar süresi tanımıştır. Şayet yasada aranan bu yükümlülü~e uyulmazsa , yanı 

işveren işçiyı hemen çıkartır, işçide işini bırakıp giderse fesih bildirim sürelerine 

( ihbar sürelerine ) ilişkin ücr~t tutarını peşin ödemek zorunda kalırlar . 

Uygulamada peşin ödenmesi gereken bu acrete • ihbar tazminatı• denmektedir. 
es 

87Çalık. Şefik- a.g.ı:: sh 22 ; Yelekçi,Memduh,llhami- a.g.e. sh 144: 

Eiconomi,Münir - iş. Hukuku Ciit 1,Ferdi iş Hukuku-Gümü$suyu 1984 .3. Bası. sh 183 

88Yelekçl,Memduh,llhami- a.g.e . sh 144 ; Süzek.Sarper- a.g.e sh 109 

Kocaoğiu- a.g.e sn 12 ;Esener.Turhan- a.g.e sh 228,229,; Ceiik,Nuri -a.g.e - sh 153: 

Çenberci , Mustafa- a .g.e 325-326 ; Kaplan.Emine Tuncay- a.g .e, sh 85 ; 

E!tonomi,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferd! iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984 .3. Bası, sh 183; 

Tunçomağ, Kenan -a.g.e, sh 205-205 Çalık. Şefik- a.g.e sh 22; Ozkul,Aydın-a.g.e sh i 2 
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ihbar tazminatının ödenmesi ancak, soresi belirli olmayan hizmet 

sözlesmelerinin sona erdirilmesi halinde sözkonusudur. Zira Is K md 13' deki . . 
bildirim Onelleri sadece süresi belirli olmayan hizmet sozteşmelerl için 

ongorOldCQCnden belirli sareıı hizmet sozıeşmeıerının sona ermesi durumunda 
ihbar tazminatı talep edilemez. 89 

Mevsimlik işlere ilişkin hizmet sozıeşmeıerlnlnde zlncırıeme olarak yapılan 

süreli hizmet sözleşmeleri olmaları ve belirsiz soreli hizmet sözleşmeleri kabul 

edilmeleri nedeniyle, ihbar öneline uyularak bozulmaları gerekir. Aksi halde 

ihbar tazminatı ödenmesi gerekir. 90 

İhbar _ tazminatı , bildirim öneline uymamak H usulüne göre fesih iste~ini 

önceden ihbar etmemek • ,fesih bildiriminde bulunmamakla beraber bildirim 

öneli tanımamak vaya bildirim öneıını yasada bellrtııan sereden eksik tanımal< 

hallerinden ortaya çıkar. Bildirim o neline uymayan taraf, karşı tarafa ihbar 

tazminatı ödemekle yükümlüdür. O halde, bildirim öneline uymadan kendisi 

hizmet sözleşmesini sona erdiren tarafın bu tezminetı talep etmeye hakkı 

"o~•ur ~1 
i IH , 

Si!dirim süresinin '?ksi!ı: olarak tanınması durumunda işçiye ödenecek 

ihbar tazminatı , işçinin kalan soreye alt acrett tutanndadır. ~ 

ô9Kaplan,Emine Tuncay- a.9.e, sh 65; Y 9 HD 4 .5 .1975 T E 2774 K 4524 

eoKaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 65 ;Y 9HD 4.4.1980 T E 3546 K 3257 

91 Ekonomi,MOnir - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları 

(Kamu-iş , E.kim 1988} )sh 8 Çalık, Şefik- a.g.e sh 22 ; Özkul, Aydın- a.g.e sh 12 

{Çimento ) Çenberci, Mustafa- a.g.e sh. 325-326; Kocaoğlu- a.g.e sh 12 

{TÜHIS} Ekcnom!,M0nlr - İş Hukuku Cilt 1, Ferdi iş Hukuku- G0m0şsuyu 1984 .3. 

Bası, sh 183 Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e , sh 66 ; Esener.Turhan - a.g.e sh. 228-

229; 

92Çaiık, Şefik- a.g.e sh 22 
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ihbar tazminatı ödeme yakomıoıo~a sözleşmenin iki yanı olan işçi ve 

işveren için de geçerlidir. Fesih bildirim kurallarına uymadan ve yasanın 16. 

maddesinde sayılan haklı nedenlerden birine dayanmaksızın işi terk eden işçi 

yada bu kurallara uymadan işçinin işine yasanın 17. maddesinde sayılan haklı 

nedenlerden birine dayanmaksızın son veren işveren ihbar tazminatı ödemek 

durumundadır. 93Ancak, örneğin işveren işçinin işi terk etmesi nedeniyle hizmet 

sözleşmesini bozduğunu ileri sürerse fakat bu iddiası mahKemece hak!! 

goraımezse, ısçıye ihbar tazminatı ödeyecektir. Burada ispat yaka işverene 

aittir. 94 

lh::>ar tazminatını talep hak~ı, tarafın zararını lspatma ta~ıı oımadı~ı gibi 

ihbar iazmlnatının miktarı zararın yOksekilğine de bağlı değildir. Yasa koyucu 

ihbar tazmınatının miktarının bildirim sürelerine ilişkin ücret tutarında olacağını 

açıkca hükme bağlem!ştır. 95!şçl bildirimde bulunduktan sonra işverenin 

nzasıyla işi tar~ etmlşse, kedisinden ihbar tazminatı istenemez. Zira bu 

durumda, sözleşmenin tarafların nzasıyla son b uirnası (uzlaşma ) durumu söz 

konusudur . Sözleşmeye uzlaşma ile son verilmesi durumunda ise 13. madde 

uygulanmaz. ::JöSözleşme hak!! nedenle de olsa davacının arzusu l!e sona 

93çalık, Şefik- a.g.e sil 22; Esc::ner,Turhan- a.g.e slı 229 Tuncomağ a.g.e. 205, 

206 Özkul, Aydın- 3.g.e sh 12 ; Ekonomi.Münir - İ$ Hukuku Cilt 1,Ferdi İş Hukuku­

Gümüşsuyu 1984 .3. Bası, sh 183 Çelik ,Nuri -a .g .e - sh 153 ; Ekonomi ,Münir - Hizmet 

Akdlnlr: Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları {Kamu-iş ,Ekim 1988}sh 8 ; Çenhercl, 

Mustafa- a.g.e sh 326 

94KocaoQlu- a.g.e sh 12; Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 66; Y 9HD 

26.11.1965 T E 8641 K 9498 { Orhaner,A.Baki - Türk iş Hukuku Yargıtay Emsal 

Kararları- Ankara 1966, sh 313-314) 

95Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 67; Tun~omağ, Kenan -a.g.e, sh 206 

Ekonomi.Münir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi İş Hukuku-Gümüşsuyu 198.4 .3. Bası. sh 184 

"çenberci, Mustafa- a.g.e sh 326 
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erdl~inden ihbar tazminatı isteyemez. 97 

•ihbar tazminatı nıteııoı bakımından ancak soresı bellrll olmayan hizmet 
sözleşmelerinde fesih bildirimine muhatap olan ve fakat kendisine iş K 13. 

maddesinde öngörülen önel tanınmayan · tarafça istenilebilecek bir hak olup, 

sözleşmeyi bozan taraf karşı taraftan ihbar tazminatı istemek hakkına sahip 

deOlldlr. sozteşmeyı bozan tarafın işçi veya işveren olmasının bu konuda 
herhangi bir etkisi yoktur. o halde olayda hizmet sozleşmesı davacı işçi 

tarafından bozuldus)undan davacı ihbar tazminatı isteyemez. 198 

2. ihbar Tazminatının Nltellğl 

iş K 13/C 'de tazminat deyımının kullanılmış olmasına karşın acaba 
burada gerçek bir tazminat soz konusumu dur. ?Bu sorun üzerinde 3008 Sayılı 

Kanun zamanından beri uzun süre tartışılmıştır. Mesele özellikle işçi 

bakımından ele alınmıştır. Oğuzman'a göre; burada bir ücret ödenmesi de~il bir 

·tazmınaı- sozıconusudur. 99 

Saymen' e göre ise anılan para • işçi için b ir tazminat deOII fakat Ocret 

alacaOıdır . Halbuki işveren için yasadan doQan bir tazminattır . • Tunçomac• da; 
ihbar tazminatın ı n nltell~I konusunda Saymen' le aynı goraşo paylaşmaktadır. 
100 

97v HGK 1.4.1983 T E 762 K 314 ( Çenbercl, Mustafa- a.g.e sh 331) Y 9HD 

21.4.1980 T E 4416 K 3661 ;21.4.1980 T E 4415 K 3360; 2.4.1980 T E 2949 K 3226 ( 

Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 332) 

91Y HGK 3.5.1974 T E 76 K 478-Tuncay,Y 10 HD E 1992/9430 K 1992/12779 

24.11.1992 tarihli kararın incelenmesi Çimento işveren Temmuz 1993 Cilt 7 Sayı 4 

99 O0uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin 

Feshi-lstanbul 1955 sh 276 ( götora tazminat) Çellk, Nuri -a.g.e - sh 166 ( Aynı göraşte) 

100Saymen,Ferlt Hakkı- a.g.e, - iş sh 276 ;TunçomaC, Kenan -a.g.e, sh 216 
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Ekonomi' ye göre ise; ihbar tazminatı hukuki nltell~I itibari ile bir ocret 

de§il bir HGK1 da da belirtildiği üzere tarafların II ihbar süresine saygı şartını 

emredici bir kural olerak • koyan hükmüne aykırr davranışın hukuki bir 

moeyyldesldlr. işveren veya işçinin bu husustaki hOkamıere uymaksızın 

sözleşmeyi fesih yoluna gittiklerinde kusurlu davranışta bulundukları açıktır. 

Böyle bir haksız fesih dolayısıyla karşı taraf için bir zararda sözkonusu olabilir. 

Fakat iş K md 13/C ' de ihbar tazminatı teknik ve genel hükümlerde olduğu gibi 

herhalde bir zarar karşıııaı olarak kabul edllmemlş, bildirim şartına gerekti~! gibi 

uyulmasını sağlamak amacı iie birlikte dl~er taraf için bir zarar do~urabilece~lde 

dikkate alınarak, bunuda karşılayacak çift karakterli özel bir tazminat olarak 

kebul edilmiştir. Çift amaca yönelik olmasının sonucu, bildirim sürelerine 

uyulmadan yapılan fesihte karşı taraf bir zarar gormese de orne~ın işverenin 

önceden bildirimde bulunmayarak işten çıkardığı işçi hemen veya bir kaç gun 

sonra Jş bulsa dahi işverenden ihbar tazminatı istemek hakkı vardır. Aynı 

şekilde işçide bildirim süresine uymadan işini terkederse, işveren onun yerini 

doldursa ve bir zararı bulunmasa dah: işçiden blldlrlm sarelerıne ilişkin acret 

tutarında tazminat isteyebilir. Tazminata hükmedilmesi için bildirim sürelerine 

uyulmaksızın ilişkiye son verildiği veya bu sürelerin tamamen 

kullandırılmadığının ispatı yeterlidir. Aynca zararın ispatı yOk'OmlülOğü yoktur. 

Zira yasa zararla baOlı olmaksızın maktu bir şeklide verilecek' tazminat mlk'tarını 

belirlemiştir. 101 

Çenbercı•ye gora ıse: yasakcyucu bu tıak'Omle fesih bildiriminde bulunan 

tarafı. bildirme şartına uymaya yani önel tanımaya zorlama amacını gütmüştür. 

Bu yüzden doğan zararı yada yoksun kalınan ücreti karşılamak amacını 

gütmemiştir. Zira, yasekoyucu toplum yaşantısının sosyal ve ekonomik yapısına 

yan etkllerını doşanerek, fesih bildirimi yoluyla sözleşmeye son verme oıana~ını 

son çare şeklinde düşünmüştür. Buna ra~men fesih bildirimine başvurulmuşsa, 

mutlaka kar~ı tarafa betli bir önelin tanınmasını istemiş ve bu iradesini İş K md 

101 Ekonoml ,MOnir - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları 

(Kamu-iş ,Ekim 1988) ;Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 334 ;Esener, Turhan- a.g.e sh 230; 

Kocaoğlu- a.g.e . sh 12 
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98/111' de Ongoroıen ceza tehdidi· ile saOlsma hedefini kovalamıştır. Esasen, onel 

şartına uymama sonucunda doğan zararın tazmini ve yoksun kalınan ücretin 

elde edilmesi olanaöı son fıkra hOkmO geroölnco daima vardır. Buradaki 

tazminattan maksat anılan zorlama amacının gerçekleştlrllmeslne yonelmlş bir' 

medeni ceza " dır. Bu nedenle fesih blldlmlnde bulunduOu halde bunun şartına 

uymayan taraf bir medeni ceza olarak önellere ilişkin ücret tutarını ödenmek 

zorundadır. De~lşlk sOyleylşle, fesih bildiriminde bulunan tarafın karşı tarafa 

oneı tanımamasından dolayı oneııere lllşkln acret tutarını ödemesi • tazminat· 

yada• ocret • dOşOnceslne de~II. medeni ceza esasına dayanıyor. 102 

Yargıtay' ımızın EIK 'nun yararıooa donemi içindeki goroşa "tazminat • 

şekllnde bellrtllmlştlr. YOksek mahkememiz • ihbar tazminatı • diye adlandırdıOı 

bu parayı işçi yönünden bir işsizlik tazminatı olarak öngörmekte ve işçinin işsiz 

kalmaması durumunda bOyle bir paranın ödenmemesi gorekti§I sonucuna 

varmaktadır. Bu goroş Yargıtay' ın şu kararında ortak bir anlatım deOerı 

kazanmaktadır. • . . . .. ihbar tazminatının nltellOI hizmet sözleşmesinin önel 

verilmeden feshi halinde işçinin yeni bir iş buluncaya kadar boşta geçireceği 

günlerin bir tazminatı olmak gerekir. •103 104 

Yeni metin Yargıtay' ın bu görüşünü doğrular niteliktedir. Zira maddede 

bu para için eski metinden farklı olarak açıkca • tazminat• deyimi kullanılmıştır. 

102çenberci, Mustafa- a.g.e sh 336-337 Esener,Turhan- a.g.e sh 230; 

KocaoOlu- a.g.e ( TOHIS) Şubat 1988 sh 12 

10ly 9 HD 27.6.1974 T E 33069 K 13638 

104Anılan özel daireye ait karara göre •ihbar , tazminatı ( ... } ücret olarak kabul 

edilemez. (23.11.1964 T E 7977 K 7625) Fakat Yargıtay'ın ihbar tazminatını • Ocret• 

olarak nitelendiren kararlarınada rastlanmaktadır.• ihbar tazminatı• işçinin ihbar 

süresine alt mahrum kaldığı Ocret olduğundan eline geçen net Ocret Ozerinden 

hesaplanır.( Y TD 6.4.1953 T E 2055 K 1803 Selçuki sh 217 no 105) 
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Bu itibarla Yargıtay' ın aynı görOşü sürdorece~I söylenebilir. 105lhbar önellerine 

uyulmaması halinde, karş• tarafça talep edilebilecek bir tazminattır. Tazminat 

deyimi bir kimsenin mal varlığında iradesi dışında meydana geJecek zararın 

tazminidir. Burada soz konusu oıan ihbar tazminatı ıse, ihbar oneııerıne 

uymayan tarafı cezalandırmak, önele uyulmadan hizmet sözleşmesine son 

verilen tarafıda tatmin etmeye yönelik bir cezai tazminattır. Ancak Çenberci' nin 

iş K md 13/C 4' deki • ayrıca tazminatı isteme hakları • sözlerinin " ihbar 

tazminatının, tazminat oımadtOı anlamına geldtCI • yolundaki goroşa . 
benimsenemez. Zira sözkonusu tazminat, ihbar önellerine uyulmadan hizmet 

sözleşmesinin feshi halinde, ihbar tazminatından ayrı olarak karşı tarafın talep 

edebileceği maddi ve manevi bir tezminattır. Maddede geçen •ocret" deyimi 

nedeni ile ihbar tazminatının hulcukl nlteıı~ının " tazminat • oımadıQı yorumuna 
varamayız. 100 

3. ihbar Tazminatının Hesaplanması 

Kıdem tazminatının hesaplanmasında olduğu gibi ihbar tazminatının da 

:ıesaptanmasında, temel ( çıplak) ocrete al< otaral< işçiye sa~ıanmış olan pôra 

ve para ile ölçülmesi mümkün hizmet sözleşmesinden veya toplu hizmet 

sözleşmesinden yahut yasadan doğun menfaatlerde gözönünde tutulur. ( iş K 

md 14/XI ) ıoı 

Yargıtay'ca belirtildiğine göre •ihbar ve kıdem tazminatının hesabına esas 

105(Bkz Yuk Dp 90' da anılan karar} 

108Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 67 

107çellk,Nur! . -a.g.e - sh 154; sazek, Sarper- a.g.e sh 170 ; Çenbercl, 

Mustafa- a.g.e sh 339 - 340 ; Esener.Turhan- a.g.e sh 230; Ekonorni.MOnir - iş 

Hukuku Cilt 1,Ferdi İş Hukui<u-Gümü~suyu i 984 .3. Bası, sh 184; Tunçomağ, Kenan -

a.g .e, sh 206-207; Kocaoğlu- a.g.e sh 13; Ekonomi,Münir - Hizmet Akdinin Feshi ve 

Feshe Karşı Korunma Yolları (Kamu-iş ,Ekim 1988) sh 8 ;Kaplan.Emine Tuncay~ a.g.e, 

sh 68w69 
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olan ücret kavramına iş karşılı~ında para veya ayın olarak yapılan ve arızı 

olmayan her türlü ödemeler ile prim veya yıllık ikramiyeler girer. ihbar tazminatı, 

işçinin fesih bildirimi süresine lltşkln gon sayısı ile kıdem tazminatına esas 

tutulan ( giydirilmiş) bir ganıaıc ocretının çarpılması suretiyle hesaplanır. 108 

ihbar tazmiantının hesaplanması yönünden ameli önem taşıyan husus, 

işçinin çalıştıCı serenin bellrlenmesldlr. ônellerın bellrlenmeslnde hizmet 

sözleşmesinin süresi de~II. işçinin bu sözleşme boyunca eylemli olarak (fillen) 

çalıştığı sürenin önemi bulundu~u Yargıtay' ca benimsenmiş bir esastır. Öbür 

~,andan hizmet süresinin başlıngıcı işçinin eylemli olarak işe başladı~ı tarihtir. 
109!şgacanan işe hazırlık donemlnde her an işverenin buyruouna hazır 

bulundurulması da eylemli olarak işe başlama gibidir. 110 

Anılan saranın sonu ise fesih blldlrlmlnln karşi tarafa yapıldıOı tarihtir. 

Yasa " bildirimin diğer tarafa yapılmasından ( ... ) hafta sonra " dediğine göre 

bildirimin yapıldığı gün hesaba katilmamak gerekir. Fakat Anayasa Mahkemesi 

bir süreye başlangıç olacak gonon hesabe ketı!ması gerektiği görüşündedir. 111 

İhbar tazmınatına esas oiacak ücret, işçinin son ücretidir. Başka bir 

detimle ihbar tazminatı işçiye feshi ihbar önellnin son günündeki Ocr~ti 

azerlnden hesaplanarak ödenmelidir. 112 

Ancak, işveren ihbar tezminatını peşin ödemek yoluyla hizmet 

sezıeşmesını ihbar oneıını beıcıemekslzln derhal feshetmiş olabllli. Böyle bir 

108y 9 HD 15.9.1987 T E 987/8823 K 987/7862 

109yargıtay bir kararında bildirim önelinin işçinin işyerine girişi ile çıkıtı arasında 

geçen soreye göre hesap edlleceQI bellrtllmlştlr.( 9 HD 1 C.11.1967 T E 8383 K 10362) 

110saymen,Ferit Hakkı- a.g.e, sh 558 

111Any. Mah 8.12.1966 T E 5 K 45 

112Sozek,Sarper- a.g.e sh 167 



43 

durumda ihbar tazminatına esas olacak Ocret, işçinin sözleşmesinin derhal 

feshedildiği tarihteki gündeliği üzerinden mi , yoksa hizmet sözleşmesi ihbar 

öneline uygun olarak son erdirilmiş olsaydı bu önelin sonunda işçinin etine 

geçmesi gereken gandellk azerlnden mı hesaplanacaktır ? iş Huırnırn 

doktrininde, hizmet sözleşmesi ihbar tazminatı peşin ödenmek suretiyle 

feshedilmişse, işçinin ihbar öneli içinde gerçeıcıeşecek haklarınında ücretin 

hesaplanmasında gözönünde tutulması gerektiği kabul edilmektedir. 113Yargıtay1 

da 3008 Sayılı Yasa zamanında vermiş bulunduOu bir çok kararında bu goroşe 

eğilim göstermiştir. Gerçekten bir HGK kararına göre :" işçinin ihbar tazminatını 

almış ve bir ihtirazi kayıt ileri sürmeden işinden ayrılmış olması yasal süre içinde 

gerç~ldeşecek bütan işçilik haklarından vazgeçmiş 5ayılmesını gerektirmez•. 114 

Buna karşılık. doktrinde ince aksi görüşü savunarak ihbar tazminatı 

peşin ödendiği takdirde !hbar öne!i !ç!nde doğabilecek hakların gOzönOnde 

tutu ımamas ı ge reıctlQln ı be ıırtmeıctadlr. 115 

Yargıtay' da yeni bir kererınde bu do!iJrultuda hükmetmiştir. w Taraflar 

arasındaki uyuşmazlık, işverenin işçinin ihbar öneline alt acretlnl peşin veimek 
suretiyle hizmet sözleşmesini bozduğu tarihten sonra hizmet süresine göre iki 

hafta veya yasada yazılı sürenin hesaba katılıp katılmayaca~ı noktasındadır. 

Devalı işveren, hizmet sözleşmesini ücreti peşin vermek suretiyle bozmuştur. O 

anda hizmet söz.leşi sona ermiştir. Artık iş yasasının 13. maddesindeki oneııer 

hesaba katılamaz. 116 

sazak' e gore de; iş K' nun 13. maddesinin c bendinin ikinci fıkrası 

1'?3Esener,Turhan- a.g.e sh 227 ; Öğuzman,M.i<emal-Türk Borçlar Kanunu ve iş 

Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshi-İstanbul 1955 sh 200 ; Çelik , Nuri -a.9 .e - sh 232 

-233 

114HGK 29.5.1963 E A/39 K 59 

1151nci - Hizmet Sözleşmesi sh 19vd 

1169 HD 27.2.1975 E 74/28135 K 75/13479 
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işverene bellrslz sarell hizmet sözleşmeslnl ihbar tazminatı ödeyerek derhal 

feshetme yetkisi vermiştir. işveren bu bozucu yenilik doğuran hakkını kullandı~ı 

zaman ihbar oneli içinde işçi ile işveren arasında herhangi bir hukuki ilişkinin 

varııoından soz edilemez. işçi lehine bir hakkın olduOundan da bahsedilemez. 

Me~er ki fesih hakkı kotaye kullanılmış olsun. 117 

o halde ihbar tazminatı peşin odeme ile verilmişse Odeme tarihindeki 

acret azerlnden hesaplanacaktır. Yoksa ihbar onell sonunda işçinin alması 

gereken ücret Ozerinden değil. 

ihbar tazminatından daha önceden ödenmiş bir ocret varsa bu miktar 

kesilir. 118Ancak bunun için işverence talepte ( takas - mahsup iddiası) 

bulunulması gerekir. Hakim kendltlğinden ( ex officio) işçiye daha önceden 

ödenen ocret tutarında indirim yapamaz. 

Ayrıca, işverenin işçiye ödeyeceği ihbar tazminatı miktarından SSK 

gere{ılnce sigorta primi kesilmez. 119506 Sayılı Yasada bu konuda bir açıklık 

yoktur . Sosyal Sigortalar Kurumu, 963 sayılı genelgesi ile Yargıtay kararlarına 

uygun olarak ihbar tazminatından prim kesilmemesini öngörmüştür. Buna göre, 

ihbar tazminatları sigorta prim matrahına sokulmayacaktır. 

ücretli izin parasıda ihbar tazminatının hesabına dahil edilemez. 120 

Gelir Vergisi Yasasının 25. maddesinin 7. bendinde, işten çıkma 

tazminatlarının vergiden bağışık olduğu kabul edilmiş bulunmaktadır. Yargıtay' 

117Süzek,Sarper- a.g.e sh 169 

111Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 68 ; Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 340; Y 9 

HD 22.9.1967 T E 7576 K 8056 

119Ekonomi,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 185 ;Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 88 ; Yelekçi,Memduh,llhaml- a.g.e . sh 125 

12°Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 68 
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ın da bellrttl~I gibi ihbar tazminatı bir işten çıkma tazminatıdır. Bundan dolayı 

vergilenmemesl gerekir. Ancak Maliye Bakanlığı bu görüşe katılmamaktadır. 

Bakanlığa gOre ihbar tazminatları bir işten çıkarma tazminatı olmayıp işçiye 

ödenen acret nlteııgındedlr. Oanıştay 4. dairesi 25. 12. 1969 tarih E 69/1446 K 

69/6000 sayılı kararı ile • işten çıkarılan işçilere ödenen ihbar tazmiantının 

peşin ödenen ücret olarak kabul etmiştir. • lstanbul Defterdarlığı 25. 2. 197 4 

tarih ve 611 sayılı tamimi ile ihbar tazminatlarının ücret gibi vergilenmesi 

gerektl~lni bellrtmlştlr. Bu kesin goraş karşısında ihbar tazmınatıarının 

vergilenmesi gerektiği zorunluluf,u ortaya çıkmaktadır. ihbar tazminatından hem 

meli denge vergisi hemde damga vergisi kesilecektir. 121 

ihbar tazminatının faizi sözleşmelerden doğma dışında genel hükümlere 

tabidir . Bu nedenle en yüksek mevduat faizi ihbar tazminatı için değil kıdem 

tazminatı için öngoroımoştor. 122 

İhbar tazminatı ile ilgili di~er önemli bir konuda ihbar tazminatı miktarının 

sözleşmelerle artırılıp artmlmayacağ!dır. Süresi belirli olmayan hizmet 

sozıeşmeıerının, blldlrlm oneııerıne uyulmadan feshi halinde ödenecek" ihbar 

tazminatı miktarı iş K md 13/C · de düzenienrnişlir. Yargıtay'a göre 123bu hüküm 

kamu düzeni ile ilgilidir ve emredici niteliktedir. Bu nedenıa bildirim önelleri 

sözleşmelerle artırılmış olsa dahi !hbar tazminatında bu önellere ilişkin olarak 

artırıımasinın l<ararlaştmımaması gerekir. Bildirim onellerının artırılması 

sözkonusu olmadığı halde ihbar tazminatının zamlı ödenece{Jine ilişkin toplu 

hizmet sözleşmesi geçersizdir. Zira kamu düzeni ile ilgili hükümler emredici 

hukuk kurallarıdır ve BK md 19/2 ger~ğince emredici hükümlere, ahlak 
>, 

kurallarına ve kamu dozenıne aykırı olarak' yapılan sozıeşmeıer geçersiz olur. 

{Bk m. 20) 

·t21yftlekci a.g.e . sh 125 

122Kocaoğlu- a.g.e sh 13 

123Y IBK 24.6.1959 T E 31 K 26; Y 9 HD 11.2.1966 T E 39 K 59 
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Yargıtay' ın söz konusu bu kararı , doktrinde eleştirilmiş ve ihbar 

tazminatı miktarının sözleşmelerle artırılabileceği hakkı savunulmuştur. 124 

Gerçekten, iş hukuku işçiyi korumak amacına yönelmiş bir hukuk dalıdır. 

Bu yüzden ekonomik yönden üstün durumda bulunan işverene karşı işçiyi 

korumak amacıyla emredici hukuk kurallarına geniş uygulama alanı tanımıştır. iş 

hukuku alanında emredici hukuk kuralları, mutlak emredici ve nlsbl emredici 

olmak ozere iki biçimde karşımıza çıkmaktadır. Mutlak emredici kurallar, 

de§iştlrilmesi mümkün olmayan uygulaması mecburi olan kurallardır. Nlsbi 

emredici kurallar ise, işçi yararına değiştirilebilen kurallardır. Ancak hangi 

hOk:omıerın mutlak emredici hangilerinin nlsbl emredici oldu~u yasa tarafından 

açık ( numerus clasus ) olarak belirlenmiştir. Halbuki lsviçre BK 'da 1971 

yılında yapılan degişiklikle yasadaki mutlak emredici nitelikteki hükümler açıkca 

belirtilmiştir. 

Yargıtayı da bazı kararlarında: iş hukukuna ilişkin hükümlerin yorumunda 

tereddüde dOşOldO~O durumlarda, işçi lehine yorum yapılması gereğinin iş 

hulnıkunun ana 1'aldelerlnden oıctugu goraşona savunmuştur. nfıYargıtay' ın 
125başka bir kararında da~ iş K' na iiişkin hükümlerin kurai oiarak nisbi nit~likte 

emredici hükümler oldugu şüphe dışıdır~ denilerek kamu düzeninin sınırlayıcı 

etkisinin kural olarak işveren için sözkonusu olduğu belirtilmiştir. Yine aynı 

kararda," bu de~erıendlrmenın yasanın 1 J ve 17 maddeleri yönünden geçeri! 
oiduğu ve • tarafların toplu hizmet sözleşmeledne işçi yararına olarak 

yasadakinden farklı hükümler koymalarının caiz ve bu hükümlerin geçerli 

olduğu• görüşü savunulmuştur. Görüldü~ü gibi Yargıtay' ın bu kararında 13. 

12AÇellk,Nurl -a.g.e - sh 154; Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 70-71 

Ekonomi,MGnlr - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları (Kamu-iş ,Ekim 

1988) sh 8 

126Y 9 HD 9.4.1968 T E 1957 K 4628 

123y 9 HD 10.4.1970 T E 101 K 3487 Yar. iç. Bir. HGK 4. VII 1960 tarih E. 2 , 

K. 17 
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maddenin nlsbi emredici nitelikte olduğu görüşü ifade edlldl~I halde, 9 HD' nin 

yukarıda anılan 12. 1. 1981 tarihli kararında 13. madde hükmonon sadece 

kamu dOzenl ile ilgili olduğu belirtllmiştir. Yargıtay• ın eski tarihli kararlarında ve 

doktrinde de kabul edlldl~I gibi iş K 'nunun 13. maddesinin nlsbl emredici 

nitelikte olduğunun kabulü, iş hukukunun en belirgin amacı olan zayıfların 

korunması ilkesine de uygun düşer. 

Diğer taraftan 13. maddenin B bendinde, fesih önellerinin asgari olduğu 

ve sözleşme ile artırılabilece~i açıkca hükme bağlanmıştır. O halde feseh 

önellerl sözleşme ile artırılmışsa, önellere uyulmaksızın sözleşmenin feshi 

halinde, lhtıar tazminatı oıaral( yasal fesın oneıterıne ııış:cın ocret de~ıı artırılan 

fesih ön elleri ile orantılı olarak artan ücret ödenecektir. 127 

Nitekim, Yargıtay 'da yukarıda belirtilen aynı karannda ihbar tazminatının 

artan önellerle orantılı olarak artırılabileceği görüşündedir. Ancak Yargıtay yine 

bu kararında tarafların ihbar ta2minatının miktarını doğrudan doğruya sözleşme 

i!e ar1ıramayecağını ifade etmektedir ki bu görOşe katılmak gOçtor. Zira madem 

ki tarafların ihbar onellerını 13/8 haıcmone göre artırmaıan halinde ihbar 

tazmianiının miktarını yükseltmeleri mOmkOndor. O halde taraflara tazminat 

miktarlarını doğrudan do~ruya yükseltme imkanının da tanınması gerekir. 128Zira 

Yargıtay• ınde eski kararlarında belirtildiği gibi yasanın 13. maddesi nisbi 

emredici nıtellkte oıduQundan, işçi yararına olarak: tarafların top:u hizmet 

sö2leşmelerlne yasadakinden farklı hükümler koymaları geçerlidir. Dl~er 

taraftan 11 ; Is Yasasın da öngörülen haklar işçi için asgari olup bir taban teşkil 

127Çelik,r>Juri -a.g.e - sh 166 Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 71; Tunçomağ, 

Kenan -a.g.e, sh 361; O!'.juzman,M.Kemal-Türk Borçlar Kanunu ve iş, Mevzuatına göre 

Hizmet Akdinin f eshi-lstanbul 1955 sh 227 

128Çelik ,Nuri -a.g.e - sh 166; Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 70,71,72; 

E!<onoml,MOnlr - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları (Kamu-iş ,Ekim 

1988) .sh 8 
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eder.Bu tabanın astone çıkılabilir.Lakin altına inilemez. 129 

o halde işçi lehlne olmak şartıyla, tarafların ihbar tazminatını yasada 

belirtilen miktardan daha fazla ödenmesini kararlaştırmalarında 13. maddenin 

ruhuna aykırı bir durum sözkonusu olamaz. Ayrıca işçilere tanınan bir hakkın 

bir sözleşme hükmüyle genişletilmesine engel teşkil eden her hangi bir kural da 

yoktur. 130 

Kıdem tazminatının hesephmmasında oldu~u gibi ihber tazminatının 

hesaplanmasında da, çıplak acrete ek olarak yasadan, hizmet ve toplu hizmet 

sözleşmesinden doğan para ve para ile ölc;Olmesl mümkün tam çıkarlar dikkate 

alınacaktır. Ancak, kıdem tazminatının her yılı için ödenecek miktarın en yüksek 

memurun emekli ikramiyesini geçmesi yasayla engellenmiştir. Aynı durum ihbar 

tazminatı bakımından gaçerıı olacak mıdır. ? Hayır. ihbar tazminatının 

kısıtlanması konusunda kıdem tazminatına benzer bir düz.enleme yasada 

bulunmamaktadır. işçinin para ve para ile ölçülmesi olanaktı çıkarları toplanarak 

bulunecek, gOnc!e!ik ücrete göre hesaplanma yapılecaktır. Sonuç o!erek ihbar 

tazminatında tavan uygulaması yol{tUi. 131 

ihbar ve kıdem tazminatının hesaplanmasında ücretli izin parası göz 

önünde tutulmaz. 1 ~-ı2 

işverence, b!ldlrim şartına uyulmadan ilişkiye son verildiğinde 

hak"medllecek blldlilm sorelarına alt Ocrat tutarmaakı tazminata, işçiye bu 

süreler içinde veriimesl gereken iş arama izni ücreti de dahil olduğundan, işçi 

129y 9 HD 10.4.1970 T E 101 K 3487 

13üy 9 H O 27. 11 . 1969 T E 7945 K 11 057 

131Çaiık, Şefik- a.g.e sh 123 

132Y 9HD 5.5.1976 T E 9145 K 1322 
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ihbar tazminatı dışında bu hususta bir lstekde bulunamaz. 133 

Yukarıdan beri ihbar tazminatının hesaplanmasında bellrledl01mlz oıçatıer 

aynı ihbar tazminatının vasıflı şekli sayılan kotonlyet tazminatı ile sendikal 

tazminatın hesaplanmasında da geçerlidir. 

il. Kötünlyet Tazminatı 

1. Genel Olarak Açıklama 

iş K. 13. maddenin saOladığı hizmet sözleşmesine son verme olanaOı , 

işçiye kıyasla çok daha goçıo olan işverence, işçi hak ve ozgar101<1erının 

kullanılmaması yönünde bir silah olarak başvurma~a elverlşll bulunmaktadır. 

işveren veya işçi belirsiz süreli bir hizmet sözleşmesini yasanın öngördOöO usul 

ve süreler çerçevesinde Onceden bildirmek suretiyle feshetmekle beraber, bu 

hak bazan sosyal amacından saptırılmış , veya karşı tarafa bir zarar vermeıc 

kastı şeklinde kısaca "kOtoye" kullanılmış olablllr. Gerçekten işverenin biçimse! 

olarak fesih bildirimine ilişkin şartları yerine getirmek suretiyle, örne~in iş 

yasalarının kendisine bahşettiği hakları kullanmak isteyen yada böyle bir 

maksatla şikayette bulunan işçiyi işinden çıkarması, dlOer lşçllerl aynı aklbete 

u~rama endişesi ile yıldırarak haklarını aramaktan alıkoyması olasılıOını 

doğurabilecektir. Hukuka ve adalete aykırı böyle bir davranışa izin verilmesi söz 

konusu olamayacaOı gibi bunu önleyici ve sonuçlarını giderici etkin 

tedbirlerinde alınması gereklidir. 

işte modern iş hukuku dOşOnce tarzında bir işyerinin veya işletmenin 

sahibinin o lşyerı ile llglll her torıa riski ve sorumıuıuau ozertnde taşıyan kişi 

olarak hizmet sözleşmesini tek taraflı olarak bozma hakkına karşın; ekonomik ve 

sosyal bakımdan zayıf durumda bulunan işçinin sözleşmenin sona ermesinde 

karşılaşacaOı ekonomik ve sosyal sıkıntılar gözonone alınarak, işçiye istihdam 

gavencesı saaıamak ozere sozıeşmenın tek taraflı olarak feshinin 

133Ekonoml,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gomaşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 184 Y 9 HO 9.10.1969 T E 5527 K 9644 
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sınırlandırılması gerekmektedir. Bu sınırlamanın amacı bir lşyerlnde çalışmakta 

olan işçilerin keyfi ve sübjektif nedenlerle işveren tarafından işten atılmasını 

önlemektir. Bu konu iş hukuku sahasında o kadar önem kazanmıştır ki Almanya 

,Fransa ,Belçllca, ve TQrklye gibi Olkelerde hakkın kOtaye kullanılması 

teorisiyle feshi ihbar hakkını sınırlandırma yoluna gltmlşlerdlr. 134 

Fransız hukuku, hizmet sozıeşmesının feshinde hakkın kOtoye 
kullanılması prensibine geniş yer vermiştir. Ayrıca bu konuda zengin içtihat 

mevcuttur. Fransız hukukunda, hakkın kötüye kullanılmasını sübjektif esasa 

dayandıran görüş kabul edilmektedir. Ancak ispat güçlOOü nedeniyle Fransız 

yoksek mahkemesi kusurun takdirinde " işletme yararı kıstasına" 

başvurmaktadır. 135 

Belçika hukukunda da, taraflar blldlrlm onetıerıne uyarak belirsiz sarell 
hizmet sözleşmelerini feshedebilirler. işveren işçiye zarar vermek amacıyla veya 

işçinin yasal bir hakkını kullanması nedeniyle fesih hakkını kullanırsa fesih 

hakkının kötüye kullan ı lması söz konusu olur. Burada önemli olan ölçüt 

işverenin fesih hakkını ne amaçla kullandı{ııdır. Ancak, işverenin sorumıuıuou 
için zarar kastının bulundus')unun ispatı oldukça gaçtar. 136 

Bugon, modern iş hukuku feshi ihbar hakkından yararlanmada tarafları 
eşit kabul eden geleneksel anlayıştan giderek uzaklaşmaktadır. Taraflar 

arasında feshi ihbar konusunda mevcut bulunan eşitlik ilkesi artık yerini işçinin 

korunması fikrine bırakmaktadır. 137 Ancak, belirtmek gerekir ki sadece işçinin iş 

134Or iur .Mehmet Kocao(ilu- a.g.e sh 4 (TOHIS) 1988 sozek,Sarper- a.g.e sh 

26-65; Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 99 

136Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 99 ;Süzek.Sarper- a.g.e sh 44,54 Kocaooıu­
a.g.e sh 4 

136Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 99,100; sozek,Sarper- a.g.e sh 33; 

Kocaoğlu- a.g.e sh 4 

137S0zek,Sarper- a.g.e sh 29 
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devamlılı{unın sas)lanması sorunu ozerinde durarak, ekonominin gereklerini hiç 

gözönOnde tutmamak ta yerinde bir . fikir de~lldlr. Bu konuda amaç iş 

güvencesinin sa~lanması ile işletme gereklerini ahenkli bir denge içerisinde 

blrleştlrme olmalıdır. 

Burada son olarak, feshi ihbar hakkının yesey!a ve hakkın kötüye 

ırnııanııması ile sınırlanması llf(esf yanında sozıeşme ııe de işverenin bu hatıcını 

kullanmasına sınırlama getirebileceği hususunu hatırlatalım . 138Sö.zleşme ile 

sınırlama fesih hakkının kullanılmasını hem yasayla sınırlayan sistemlerde, hem 

de hakkın kötüye kullanılması ile sınırfayan sistemlerde uygulanabilir. 

2. Genel Olarak Hakkın Kötüye Kullanılması 

a-Hakkm Mutiaklığı ve V.isbillğl Sorunu 

Ferdiyetçi goraşe göre ,kişilere hukuk: tarafından tanınan haklar 

mutlaktır. Hak sahibi hakkını yasanın çizdiği sınırlar içinde kaim ak şartıyla 

dilediği gibi kullanabilir. Bu nedenle de ferdiyetçi görüş hukukta hakkın kötüye 

kul!anılması teorisine yer olmadığını savunmaktadır. 

Diğer bir görüşe göre ise , kişilere haklar tanıyan hükümlerin aslında birer 

sosyal gayesi vardır. Her hak kişiye toplum tarafından aynı zamende bir sosyal 

gayenin gerçekleştlrllmesl amacıyla tanınmı$ oldu~undan , hak sahibi hakkını 

bu gaye dı$ında kullanamaz. Bu nedenle, haklar mutlak de~II sosyal gayelere 

uygun olarak kullanılmaları gerek1i~inden nisbidirler. 139Hakkın kötüye 

kullanılması, yasanın harfly~n uygulanmasının adalete aykırı sonuçlar yarattı~ı 

hallerde yasayı dOıetten bir araç gorevlnl yapmaktadır. 140 

ı:ıasazek,Sarper- a.g .e'• sh 31 

139Akipek , Türk. Med. H uk sh 173-17 4 

1.,0sazek,Sarper- a.g.e sh 70 
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b. Hakkın Kötüye Kullanılmasının Unsurları 

MK' nun 2. maddesi temel alınmak suretiyle hakkın ıcotaye 

kullanılmasının unsurlarını genel olarak şöyle tesblt etmek mOmkOndOr: 

aa) Hukuken Tanınmış Bir Hakkın Varlığı 

Hakkın kötOye kullanılmasından söz edebilmek için, herşeyden önce 

kişiye hukuken tanınmış bir hakkın var olması gerekir. 

bb) Hakkın Objektif İylnlyet Kurallarına Aykırı Olarak 
Kullanılması: 

Türk-lsviçre Hukukunda farklı ölçütlerde benimsemekle beraber birçok 

yazar tarafından MK' nun 2. maddesinin 2. fıkrasının " hakkın sırf gayrı ızrar 

eden sulstlmallnden• söz ederken birinci fıkrada yer alan lylnlyet kurallarına 

işaret etti~i ileri sürülmoştur. Böylece her iki fıkra birbirin i tamamlayan bir bütün 

oluşturmaktadır. 

cc) Hakkın Kötüye Kullanılmasından Kar!}ı Tarafın Zarar 

Görmesi Yada Bir Zarar Tehllkeslnln Yaratılması. 

c. Hakkın Kötüye Kullanılmasının Yaptırımı 

Bir hakkın başkasına zarar veren kotoye kullanılmasının yasa tarafından 

himaye edilemeyeceği MK . 2 . md. nin 2. fıkrasında belirtilmiştir. 

Ancak, hizmet sözleşmesinin kötOnlyetle feshinde oldu{ıu gibi bir çok 

hallerde hakkın kullanılması ile ulaşılmak istenen amaç elde edilmiş ,hukuki 

sonuç meydana gelmiş olabilir. Bu halde yasada kötüye kullanılan hakların 

nıteııoıne uygun ozel bir yaptırım ongoraımaş ise bu yaptırım uygulanacaktır. 

iş K' nun 13. maddesinin C bendinin, Deniz iş K' nun· 16. maddesinin O 

bendinin 2. fıkraları ile Sen K. 1nun 31 . maddesinin 6. fıkrasında hizmet 

sözleşmesini fesih hakkının kötüye kullanılması özel bir yaptırıma bağlanmış 

bulunmaktadır. Fesih hakkını kotaye kullanan işveren, anılan hOkOmlerde 

ongörOlen tazminatları ödemek zorundadır. 
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3.Hlzmet Sözleşmeslnl Fesih Hakkının Kötüye Kullanılmasının 
Dayandığı Ölçüt 

a. Genel Olarak 

Hizmet sozıeşmesını fesih hakkının kullanılmasının hangi çizgiden sonra 
hukuki olmaktan oıkıp hakkın kötüye kullanılması alanına glrdlOlnl 

belirleyebilmek için, fesih hakkının kötüye kullanılmasının dayandığı ölçoto 

ortaya çıkarmak zorunludur. Yasakoyucu genellikle kişilere tanıdıOı hakların 

sınırını bellrlememektedlr. Bu sınırı belirlemek surettyle hakların kapsamını 

tesblt etmek görevi doktrin ve uygulamaya dOşer. TOfk yasakoyucusu da, hizmet 

sözleşmesinin feshi konusunda aynı doğrultuda davranmış ve fesih hakkının 

kötüye kullanılmasının dayandıOı ölçütü iş yasalarında belirtmemiştir. 

Aslında hizmet sözleşmesini• fesih hakkının kötüye kullanılmasının, 

yasakoyucu tarafından kesin bir kıstasa ba~laınmaması hakkın kötüye 

l<Ullanııması teorisinin nıteııaıne uygun bir davranıştır. ÇOnk'O hakkın kötüye 
ıcuııanılması teorisi nltellOI gere~! devamlı evrim içindedir. 141Bunun sonucunda 

tesbit edilecek ölçütlerde bu evrimin yasalarına uygun olarak zaman ve yere 

göre de~işime tabi olurlar. 

Kötüye kullanmanın kesin bir ölçüte ba~lanması yargısal kararlara bu 

konuda bir esneklik kazandırır. Böylece mahkemeler iş güvencesinin 

sacıanması yonande , fesih hakkının kotoye kullanılmasının uygulama alanını 

genişletmek olana~ı elde ederler. 

AşaQıda ele alınacak oıçotıer gerek Tork gerek deaışık aıkelerın doktrin 
ve yergısal kararlarında dlOerlerlne nazaran daha ook raObet edilen ölçatıerdlr. 

141saıek,Sarper- a.g.e sh 75 
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b. Ölçütlerlın Tartışılması 

aa) Hakkın Kötüye Kullanılmasını Subjektif Bir Esasa 
Dayandıran Ölçütler 

aaa) Fesih Hakkının Başkasına Zarar Verme Kasdl ile 
Ku I lanı lmas ı 

Adı geçen oıçat kabul edilecek olursa, hizmet sozıeşmesını fesih 
hakkının kötüye kullanıldı~ına hükmedebilmek için işveren yada işçinin fesih 

hakkını sırf karşı tarafa zarar vermek kastıyla kullanılması gerekecektir. 

Başkasına zarar vermek kastı, hak sahibine hakim olan gerçek yada en 

önemli saik ise, buna karşılık bir menfaat sağlamak amacı hak sahibi için ikinci 

planda kalıyorsa o hallerde de hakkın kOtOye kullanıldı~ı sonucuna varmak 

gerekir. 

Hak sahibinin başkasına zarar verme kastıyla davrandı~ını ortaya 

çıkarabilmek sUbJektlf , psikolojik bir araştırmayı gerektirir. Bir kimsenin 

başkasına zarar vermek kastıyla hareket ettls)lnln ispatlanması çok goçtor. Hatta 

bir çok durumda olanaksızdır. 

Ayrıca başkasına zarar verme kastı olmaksızında bir hakkın kötüye 
kullanılması mümkün olabilir. 142 

bbb) Fesih Hakkının Kötüye Kullanılmasını Kusur Kavramına 
Dayandıran Ölçüt 

Bu ölçote göre, fesih hakkını kullanan kimse -kusurun her derecesinden 

sorumludur. Bu takdirde feshi ihbar hakkını kullanırken yalnız başkasına zarar 

verme kastı de~il , gösterilen bir ihmal , tedbirsizlik yada hafiflik dahi kötüye 

kullanma sayllabllecektlr. Yargıç, davalının fesih hakkını kullanırken aynı 

142 O0uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshi-lstanbul 1955 - Medeni Hukuk sh 142 
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durumda bulunan normal bir kimseden beklenen dikkat ve ihtimamı gösterip 

göstermediğini araştıracaktır. 

Ancak kusur kavramının belirsizliği bu ölçütün yetersiz yönono oluşturur. 

öte yandan, hizmet sözleşmesini fesheden tarafın kusurlu bulunduğunun tayini 

psikolojik bir araştırmayı gerektirmesi nedeni !le güçlük taşır. 

bb) Hakkın Kötüye Kuilanılmasını Objektif Bir Esasa Dayandıran 

Ölçüt!er 

aaa) Fesih · Hakkının Meşru Bir Menfaat Bulunmaksızın 

Kullanılmas! yada Karşılıklı Menfaatler Arasında Aşırı Oengeslztlk 

Hukuk doktrini tarafından genel!!kle subjektif ö!çOt!er terk edilmekte 

hal<km kotaye kullanılmasını obJeıctl1 esaslara day~ndıran oıçatıer 

benimsenmektedir. Söz-konusu ölçüte göre hakkın kötüye kullanılması bir 

hakkın kullanılmasının hak sahibine hiçbir meşru menfaat sağlamaması , buna 

karşılık başkasını zarara sokması halinde ortaya çıkar. 143 

Kural olarak hiç kımse hakkını kullanırken bundan elde ed.eceği menfaat 

ile karşı tarafın uğrayace~ı zararı kıyaslamak zorunda değildir. Ancak, hak 

sahibinin hakkını kullanması sonucu elde edeceoı menfaat karşı tarafın 

uğrayacağı zarara orania son derece önemsiz ise hak·kın kötüye 

kullanılmasından söz edilebilir. 144 

Bu ölçütün, hizmet sözleşmesini fesih hakkının kuilanılmasının uyguiama 

alanını başkasına zarar vermek ölçütüne nazaran biraz genişleteceğini kabul 

etmekle beraber yine de iş devamlılığını korumak bakımından yetersiz olduğunu 

143süzek,Sarper - a.g.e sh.80 

1'"Oğuzman,M.Kemaı - Medeni Hukuku,lstanbul 1971. sh 144 
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belirtmek gerekir. 145 

bbb· Fesih Hakkının sosyal Amacından Saptırılması 

Haklar kişilere hukuk dOzeni tarafından belirli bir sosyal amacın 

gerçekleştlrllmest gayesiyle tanınmıştır. Bu nedenle sosyal amaçlarına uygun 

şekilde kullanılmaları gerekir. işçi yada işveren feshi ihbar hakkını kullanırken 

sadece kendisini düşünür ve elde edilmek istenen sosyal amacı ihmal ederse, 

hakkını sosyal amacından saptırmış başka bir deyimle kötüye kullanmış olur. 

TOrk Hukuk doktrininde Saymen iş K' nun 13. maddesinde yasakoyucunun 

hakkın sosyal amacından saptırılması ölçottna ba"landı~ı goroşondedlr. 14e 

Hizmet sozıeşmesını fesih hakkının kOtaye kullanılmasında hakkın sosyal 

amacından saptırılması oıçota esas alınacak olursa, oncellkle feshi ihbar 

hakkının hangi amaç ile taraflara tanındığının tesbit edilmesi gerekir. işçiye 

feshi ihbar hakkı gerektiğin de kişisel özgarıooono tekrar elde edebilmesi 

amacıyla tanındırJı halde, işverene bu hakkın tanınmasının nedeni işveren 

tarafından işletmenin daha iyi bir şekilde lşletllebilmeslnln sa~lanabllmesldlr. 

ece) Fesih Hakkının İşletme Yararı Dışında Kullanılması 

işçinin feshe karşı korunmasında bir çok AET ülkeleri hukukunda 

•ışletme yararı oıçotü• ortak bir oıçat olarak kullanılmaktadır. 

Uluslararası Çalışma örgütünün (ILO) 119 Sayılı Kararında da aynı ölçüt 

onerıtmlştlr. Goraıdooa gibi işletme yararı oıçota, modern iş hukukunda bayak 

ligi görmoştor. 

Bu oıçate göre, sadece işletme yararına olmayan fesihler deOII aynı 

zamanda işletme yararı ile ilgisi bulunmayan iş.ten çıkarmalarda bir hakkın 

145sozek,Sarper- a.g.e sh 80 

148Saymen - iş Hukuku sh 566-567 
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kotoye kullanılmasıdır. 147 

ddd) Fesih Hakkının ObJektlf iyınıyet Kurallarına Aykırı Olarak 
Kullanılması 

Torıc -lsvlçre Hukukunda bir çok yazar, MK' nun 2. maddesinin birinci 

fıkrasında düzenlenmiş bulunan objektif lyiniyet kurallarının, hakkın kötüye 

kullanılmasının ölçütünü oluşturdu~u görüşündedir. 148 

lsvlçre federal mahkemesi ve Yargıtay birçok olayda bu ölçoto esas 

almıştır. 149 

Hizmet sözleşmesini fesih hakkının kullanılmasında lylnlyet kurallarına 

aykırılık ölçO olarak kabul edilecek olursa, işveren fesih hakkını kullanırken 

dürüst namuslu ve makul bir işverenden beklenen şekilde davranmak sorunda 

kalacaktır. Esasen gaven teorisine gore karşı taraf böyle bir davranış tarzını 

beklemekte haklıdır. 

Bu oıçat genel bir oıçattor. şu anlamdaki, bu ölçOt uygulandıOı takdirde 

tarafların fesih hakkını kullanırken yukarıda lnceledl§lml2 ölçotıerden herhangi 

birine uygun davranışı bir kötüye kullanma için yeterli sayılacaktır. 150 

c. Değerlendirme 

Hizmet sOzleşmesını fesih hakkının kotoye -kullanılmasında en uygun 

ôlçoto bellrleyebllmek için, iş hukukunun işçiyi koruyucu bir hukuk dalı mı, 

147Esener, Turhan- a.g.e - 1 ş Hukuku sh 234 

148Esener,Turhan- a.g.e - sh 234; Akipek Türk Medeni Hukuku sh 180-181 

149g HD 23.5.1967, E 4898 K 4415; 9 HD 24.9.1968 ,E 8428 K 11109 

160 OOuzman,M.Kemal-TOrk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 209 
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yoksa bir denge hukuku mu oldu~u sorunu ozerlnde durmak gerekir. 151 

Toptum dOzenını ve barışını saoıamaya yoneıııc gerçek denge işçi ve 

işvereni eşit kabul eden bir anlayışla de~ll ancak bu lllşklnln güçsoz tarafı olan 

işçinin korunması ile kurulabilir. 

Yargıtay• iş K' nu • işverenden önce işçinin hukuki menfaatlerini korumak 

amacıyla konulmuş bir yasadır• demek suretiyle iş K' deki hükümlerin işçiyi 

koruyucu niteli~lni belirlemiştir. 152Yıne Yargıtay • iş hukukuna ait hükümlerin 

yorumunda duraksama hallnde, işçinin lehine olan hal şeklinin kabul edilmesi iş 

hukukunun ana kaldelerlndendır• diyerek işçi lehine yorum kuralını kabul 

etmiştir. 

d. Yürürlükteki Hukuk Bakımından Fesih Hakkının Kötüye 
Kullanılmasının Dayandığı Ölçüt 

iş hukuku esas itibariyle lşciyl koruyucu nitelikte bir hukuk dalı oldu~una 

göre, fesih hakkının kötüye kullanılmasının uygulama alanı en fazla genişleten 

ölçütün tercihi zorunludur. 

iş yasalarında , hizmet sözleşmesini fesih hakkının kötüye kullanılmasının 

hangi ölçüte dayandı{ıı belirtllmemlştir. iş yasalarında bu konuda boşluk 

olduOuna gore, genel yasa nltellOlnde bulunan Medeni Kanuna başvurmamız 

gerekmektedir. 153Medenl Kanunu' muzda, hakkın kötüye kullanılmasının hangi 

ölçüte dayandırılmış olduğu ise tartışmalı bir konudur. Bununla birlikte objektif 

lyiniyet kurallarına aykırılık ölçotanon doktrinde hakim gOrOş tarafından 

benımsendlOI soyıeneblllr. Yargıtay' ımızda bir çok kararında bu durumu dile 

getirmiştir. 

161sazek,Sarper- a.g.e sh 87 

152 y 4. HD 4.3.1957 E 342 K 1166 

1&ısılzek,Sarper- a.g.e sh 89: Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 100 



59 

Objektif iylnlyet kuralı ölçato kabul edlldl~lnde, dlOer oıçatıere uygun 

davranışta bu genel ölçüt içinde değerlendirilecek ve bir hakkın kötüye 

kullanılmasından söz edilecektir. 

iş yasalarında, fesih hakkının kötOye kullanılması durumu ve müeyyidesi 

düzenlenmiştir. ( iş K md 13/C -f 3, DiK md 16/0 ,f 2) Basın iş Kanununda bu 

konu ile llglll h0k0m yoktur. Ancak, dlOer iş yasalarındaki h0kamıer Basın iş 

~-~nun' unun kapsamına giren işveren ve işçiler hakkında da uygulanablllr. 154 

e. Yapılacak Yasa Bakımından öneriler 

Objektif iylnlyet kurallarına aykırılık geniş bir ölçüt otmctkla beraber bu 

oıçat belirli bir oıçade de soyut olmak sakıncası taşımaktadır . . Daha somut. 

sorunun çözomono işletme düzeyinde kolaylaştıran ve gonamoz iş hukuku 

ihtiyaçlarını karşılayan bir ölçütün seçilmesinde yarar vardır. Bu nedenle, 

hukukumuzda yapılacak de§lşiklik bakımından feshi ihbarı hakkın kotoye 

k'ullanılması ile llglll oıçotan terl<edllerek, feshi ihbar hakkını yasayla sınırlayan 

sisteme geçilmesi ve bu sistem içinde de işletme yararı Olçatonon uygulanması 

önerilebilir. 155 

4.HlzmetSözleşmeslnl Fesih Hakkının Kötüye Kullanılmasının 

Tanımı: 

işvereninin herhangi bir neden göstermeden ama önceden blldlrerek 

işçiyi işten çıkarma hakkı olmasına karşın , bazı durumlarda yukarıda 

açıkladığımız gibi bu hakkı işçiye zarar vermek amacıyla kullanabilir. Bu durumu 

dikkate alan yasa koyucu, bu tar işten çıkarmalarda farklı bir tazminat tara 

OngörmOştOr. iş yasasının 13. maddesinde belirtilen bu tazminat • kOtOniyet 

tazminatı • olarak adlandırılmaktadır. 

iş Yasasında; işçinin sendikaya 0ye olması, şikayet başvurması gibi 

154Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 100 

166Süzek,Sarper- a.g.e sh 91-92 
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nedenlerle işverence işinden çıkarılması durumunda ve genel olarak hizmet 

_:ozleşil)in feshi hakkının kötüye kullanıldığını gösteren diOer durumların işçi 

tarafından ispatı durumunda , işverenin ihbar sürelerine alt ücretin Oç katı 

tutarında ödeyece~ı tazminata• kOtonıyet tazminatı • denıımektedır. 156 

Bu hükme göre ; kOtüniyet tazminatına karar verebilmek için işverenin 

fesih hakkını kotaye kullanmış olması gerekir. işverenin blldlrlm oneııne uygun 

hareket etmiş olup olmamasının sonuca bir etkisi yoktur. 157 

Yasa, fesih hakkının kötüye kullanılmasına misal olarak ııçı durumu 

göstermeıctedlt. Bunlar , işçinin sendikaya Oye olması ve şikayete başvurması 

halleridir. Bu haller dışında işverenin başka bir nedenle feseh hakkını kötüye 

kullanması durumunda yine kotaniyet tazminatına hOkmedllebilec~ktir. Yani 

yasa, fesih hakkını kotaye kullanma hallerine sınır getirmemiş . bunun takdirini 

hakime bırakmıştır. 158 Ancak, bir hakkın kötOye kullanılması durumunun hakimce 

tesbiti için işverenin feshi ihbar nedenini açıklaması, işçininde bu feshin 

kôtüniyetle yapıldıs)ını ispatlaması lazımdır. 159 

Yukarıdaki açıklamalardan da anlaşılacağı üzere, sözleşmeyi bozma 

hakkının kötüye kullanımı konusunda genel bir ölçüt verilmemiş ; sad~ce bazı 

orneıcıer gOsterllmekte yetlnlfmlştlr. Fakat bu ornekler ve hOkman konuluş amacı 

gözönOnde tutulmak suretiyle bir ölçü saptamak mümkün olsa gerek. Buna 

göre, işçi hak ve özgürlüklerinin kullanılmasını önleme amacının söz konusu 

16ôçalık, Şefik- a.g.e sh 24; Kaplan,Emlne Tuncay- a.g.e, sh 103; 

Esener.Turhan- a.g.e sh 232,233; Ozkul, Aydın- a.g.e sh 13; sozek,Sarper- a.g.e sh 

161; Ekonomi,Münir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku-Gümüşsuyu 1984 .3. Bası, sh 

187 ; Tunçomağ, Kenan -a.g.e, sh 209; Çelik,Nuri -a.g.e - sh 155; Kocaoğlu- a.g.e sh 

14 

167ôzkul, Aydın- a.g.e sh 13 

158özkul, Aydın- a.g.e sh 13; Esener, Turhan- a.g.e sh 233 

169 Esener.Turhan- a.g.e sh 233,134 
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oldut3u batan durumlarda hizmet sözleşmeslnln sona erdirme hakkının ıcotoye 

kullanılmış olduğu kabul edllmelldir. 160 

Şu duruma göre , fesih bildirimiyle işçinin durumu arasında bir 

ba~lantının varlı{h zorunludur. Bu yön işçinin şikayet hakkını kullanması ile ilgili 

olarak bir Yargıtay kararında açıkca ifade olunmuştur. Sozo edilen karara göre • 

Kotanıyetıe feshin kabulo için işçinin başvurmasının haklı veya haksız olmasının 
kural olarak bir etkisi yoktur. Zira iş K' nın 13. maddesi metninde şikayetin haklı 

olma şartı öngorotmoş değildir. Böylece davacıların şikayetleriyle, hizmet 

sözleşmesinin feshi arasındaki bağlantının varlı~, halinde kötOniyetin var 

olduOunun kabule gereklr." 161 

KötOniyet tazminatı kavramını tanımladıktan sonra şimdi de hizmet 

sozıeşmesını fesih hakkının kOtaye kullanılmasının unsurlarını saptamaya 
çalışalım . 

5. Hizmet Sözleşmeslnl Fesih Hakkının Kötüye Kullanılmasının 
Unsurları 

a.Hızmet Sözleşmesını Fesih Hakkının Varlığı 

aa.Bellrslz Sürell Hizmet Sözleşmesi 

Hakkın kötüye kullanılmasından söz edebilmek ıçın herşeyden önce 

kişiye hukuken tanınmış bir hakkın var olması gerekir. Bu itibarla hizmet 

sozleşmesını fesih hakkının kötüye kullanılmasının ilk unsurunu , sozıeşmenın 
taraflarının feshi ihbar hakkına sahip olması oluşturmaktadır. 

Kural olarak. feshi ihbar hakkı taraflar arasında belirsiz sareıı bir hizmet 
sözleşmesinin yapılmasıyla do~ar. Belirsiz sorell bir hizmet sözleşmesinin varlı~ı 

taraflar lehine feshi ihbar hakkının doOumu için yeterlidir, başka bir şart 

160çenberci, Mustafa- a.g.e sh 353 

181Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 353,354 
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aranmaz.Ancak lstlsnaen belirli sorell hizmet sozleşmelerlnln de feshi ihbarla 

sona erdirilmesi momkündor.162 

Türk hukukunda, feshi ihbar hakkının do'1umu için kural olarak hizmet 

sözleşmesinin belirsiz süreli olması gerekir. Ne varki sözleşmenin belirli mi 

yoksa belirsiz süreli mi olduOu her zaman kolaylıkla 

bellrlenem~meıctedlr.Duraksama nallnde, işçinin korunması llkesıne uygun 

olarak hizmet sozleşmeslnln belirsiz sorell oldu~unun kabulü yerinde olur. 163 

Nitekim Yargıtay' ımıza gorede • hizmet sozıeşmelerının seresi bellrll 

olmayan birer sözleşme olması asıldır. Sözleşln soreslnln bellrll olduOunu iddia 

eden tarafın bunu ispat etmesi gerektr• .164 

aaa) Zlnclrleme Hizmet Sözleşmelerl 

zıncırıeme hizmet sozıeşmelerının, bellrsız sareıı tek bir hizmet 

sözleşmesi oldu~unu, Yargıtay' ımızın goroşononde bu do~rultuda olduaunu 

yukarıda zincirleme hizmet sözleşmelerinin feshi bölümünde açıkladığımızdan 

burada ayrıntılı açıklama yapmaktan kaçınacağız.(Bkz &2.111.1.a ) 

bbb) Azami Süreli Hizmet Sözleşmeleri 

Taraflar sözleşmeye belirli bir süre koyarlar. Bu sore içerisinde feshi 

ihbar haklarını saklı tutarlar. Kararlaştırılan süresinin bitiminde sözleşme 

kendiliğinden sona erer. 165 

162 Oğuzman,M.Kemal-Türk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 180-162; 214-217 

163Süzek,Sarper- a.g.e sh 99-100 

1ıwHGK 23.12.1964 E 1252/ O 9 K 851 

166Esener,Turhan- a.g.e sh 143; O0uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş 

Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 12 



63 

ece) Asgari Süreli Hizmet Sözleşmelerl 

Taraflar feshi ihbar yolu ile sozıeşmeyı feshedemeyeceklerı bellrll bir sore 

belirlemekte , bu sorenln bitiminden sonra ise her zaman feshi ihbar hakkının 

kullanılabileceğini kararlaştırmektadır. 166 

ddd)Bellrlenen Sürenin Dolmasından önce Fesih Bildiriminin 
Aranması 

Bazen taraflar hizmet sozleşmelerlnde bir sore belirlemekte ancak, bu 

sürenin bitiminde sözleşmenin sona erebilmesi için belirli bir zaman önce fesih 

ihbar edilmesi gerektl~lni kararlaştırmaktadırlar,, Kararlaştırılan sürenin 

sozleşmenln devamını deCII , feshi ihbar hakkının sınırlaması ve hizmet 

sözleşmesinin sona erebilmeslnln ancak feshi ihbarla momkon olması nedeniyle 

bu tor sözleşmeleride belirsiz süreli saymak gerekir. 167 

b.Usulsüz Fesih Blldlrlml 

Feshi ihbar hakkının do~umu için yukarıda ınceledlClmlz şeklide taraflar 

arasında belirsiz süreli bir hizmet sözleşmesinin varlı~ı gerekir. Ancak usulone 

uygun bir feshi ihbardan söz edebilmek için ayrıca feshi ihbar hakkının yasada 

öngörülen şartlara uygun olarak kullanılması gerekir. (IK. 13/A DiK 16/3 BIK 

6,7) Aksi takdirde, yapılan fesih bir usuısoz feshi ihbar oluşturur ve buna lllşkln 

yaptırım uygulanır.( lşK 13/C .1 DiK 16/D .1) 

işveren belirsiz sareıı hizmet sozıeşmesını , feshi ihbar onellerıne uyarak 

her zaman sona erdlrebllece~I gibi , işçinin bu önellere lllşkln ocretlnl peşin 

ödemek suretiylede ortadan kaldırabilir.(IK 13/C .2) Peşin ödeme yapılmak 

suretiyle yapılan feshinde lylniyet kuralları çerçevesinde kullanılması gerekir, 

166 O0uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 13 

167 OOuzman,M.Kemal-Tark Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshl-lstanbul 1955 sh 13-14 
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aksi takdirde işten çıkarma bir hakkın kotoye kullanımını oluşturur. 

Usuısaz feshi ihbarda aynen usuıane uygun feshi ihbar gibi hizmet 

sözleşmesini sona erdirir. Ancak, bunun yanında hizmet sozleşmeslnln feshi 

ihbar önellerine uymaksızın fesheden işçi yada işveren bu sürelere ilişkin ücret 

tutarında tazminat ( ihbar tazminatı ) Odemek zorundadır. ( IK 13/C 1: DiK 

16/0.1) 

Feshi ihbar hakkı ister usuıone uygun, ister usulsüz feshedilmiş olsun, 

obJek11f Jylnlyet kurallarına aykırı olarak kullanılmışsa bu takdirde kotonıyet 

tazminatı yada şartları varsa sendikal tazminat talep edlleblllr. 168 

b. Hizmet Sözleşmesını Fesih Hakkının Objektif İylnlyet 
Kurallarına Aykırı Olarak Kullanılması 

Fesih hakkının kotaye kullanılmasının bir dlOer unsurunu, bu hakkın 

objektif lylnlyet kurallarına aykırı olarak kullanılması oluşturur. 

aa . Haklı Neden -Me~ru Neden Ayrımı 

iş K madde 17 ' de belirlenen nedenler işveren açısından hizmet 

sözleşmesini sona erdirmeye hak kazandıran • haklı nedenler • olup bu 

nedenlerden birinin varııoı durumunda işveren, hizmet sozıeşmesıne derhal oneı 
vermeksizin son verebilir. 

Meşru fesih nedenıerı ıse bir haklı fesih nedeni oluşturacak: aoırlıkta 

bulunmamakla birlikte, işverene feshi ihbar önellerine uyarak belirsiz süreli 

hizmet sözleşine son verme olanağı sa~layan nedenlerdir. Meşru nedenlere 

uygun olarak yapılan feshi ihbarlar bir hakkın kotoye kullanımını 

161 O0uzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akd.lnin Feshl-lstanbul 1955 sh 209 
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oluşturmayacaktır. 169 

Yargıtay' ımızın kararları, fesih hakkının kOtOye kullanılması durumunda 

ödenecek tazminatlar bakımından oldukça zengin ve yerleşmiş bulunmakla 

beraber hangi nedenlerle yapılan feshi ihbarların kötüye kullanma oluşturacaOı 

hususunda o ölçüde doyurucu deOildir. Feshi ihbar nedenlerlnln tartışılmasına 

Yargıtay• ın kararlarında seyrek olarak rastlanmaktadır. TOrk hukuk doktrininde 

de genel olarak feshi ihbar nedenlerinin tartışılmasına inllmlştlr. 

AşaOıda meşru feshi ihbar nedenleri incelenecek ve sistemli bir şekilde 

sınırlandırılacaktır. 

bb.Feslh Blldlrlml Hakkının İşveren Tarafından Kullanılması 

aaa) Hakkın Kötüye Kullanılmasını 

Blldlrlml Nedenıerı. 

Olu~turmayan Fesih 

aaaa) Fesih Hakkının İşletmenin Ekonomik ve Teknik Gerekleri 
Nedeniyle Kullanılması 

işletmenin ekonomik ve teknik gerekleri en doğal fesih bildirimi 

nedenlerldlr. Bu tor nedenler ortaya çıktıoı takdirde işverenin işçinin hizmet 

sözleşmesini feshetme$! meşru bir nedendir ve objektif lylnlyet kurallarına 

uygundur. işveren işletmesini ekonomik ve teknik bakımdan istedl~i yönde ve en 

etkin üretim tarzını sağlayacak şekilde dcızenlemek yetkisine sahiptir. 170 

Yargıtay kökleşmiş kararları ile, işyerinde ortaya çıkan indirim 

zorunlulu~u sonucunda hizmet sözleşmesinin feshedllmesinln bir hakkın kötüye 

kullanımı sayılmayacaoını bellrtmlşttr. Yargıtay' a gore " davacı işveren 

tarafından işyerlnde hasıl olan tenkisat zaruretinin lcablarına uyularak ve yasal 

eşgal ve merasime riayetle işinden çıkarılmıştır. Bilirkişi tarafından verilen 

169Süzek,Sarper- a.g.e sh 111 

170sozek,Sarper- a.g.e sh 115 

" 
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raporda da belllrtlldl~I gibi lşyerlne tatbikine ıozu111 olan tenkisatın usuıone 

uygun yapıldıOı bunun zaruri nedenlere müstenit bulundu~u bir haklkatı 

vakladır. Şu hasıla muvacehesinde davacının sendika fallyetlerinden dolayı 

işinden çıkarıldıOına dol(Unan iddialar subuta ulaşmamış hakimin vicdanı 

kanaatı tenvir ve tatminden uzak bulunmuş ikame olunan şahltlerde hakimin 

vicdani kanaatını temin etmemiştir.17 1 

işverenin daha ucuz emek bulmak amacıyla yaptıı,ı feshi ihbarlar bir 

hakkın kötüye kullanılmasını oluşturur. Çünkü işveren işçilerin toplu 

sözleşmeden doOan haklarını ödemekten kaçınmak amacıyla hizmet 

sozıeşmeıerını feshi ihbar etmeıctedlr. 172 

işletmenin ekonomik ve teknik gerekleri feshi ihbarla işten çıkarmaya 

olanak tanıdı~ına göre bu nedenlere dayanarak işçinin ışını yada lşyerını 

de~lştlrebllece~lnl öncelikle kabul etmek gerekir. Ancak, bu yapılırken işçinin 

ücretinde ve diğer çalışma şartlarında aleyhe bir değişiklik 

yapılmamalıdır . Yargıtay' ımız da •iş gereklerinden do~du~u takdirde naklin 

mamkan oldu~unu bunun bir hakkın ıcotaye kullanımını teşkll etmeyeceoıne· 

karar vermlştlr. 1 73 

Buna k'arşılık, işletme ile ilgili hiçb ir teknik zorunluluk bulunmamaksızın 

işin yada lşyerlnln de~lştlrllmesl iyi niyet kurallarına aykırıdır. işin değiştirilmesi 

işletmenin teknik zorunluluklardan doğmuş bulunsa bile, iş şartlarının işçi 

aleyhine esaslı şekilde değiştirilmemesi gerekir. Böyle bir değişimi kabul 

etmeyen işçinin hizmet sozıeşmesının feshi ihbar edllmeslde bir hakkın kötaye 
kullanımı sayılmalıdır. 174 

1719 HO 26.11967 E 71 K 600 

172sozek,Sarper- a .g.e sh 117 

173g HD 26.6.1966 E 4045 K 4218 

174SOzek,Sarper- a.g.e sh 119 
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işçinin Qcretinde tek taraflı olarak indirim yapılması ve işçinin bunu kabul 

etmemesi halinde, hizmet sözleşmesinin feshedilmesi iyiniyet kuralları ile 

bas)daşmaz. Nitekim Yargıtay' a göre • toplanan delillere göre davalı idarenin 

davacı işçiye daha dan bir acret karşılı~ı kadro teklif ettıaı ,teklifin kabul 

edilmemesi nedeni ile hizmet sözleşmesinin tek yanlı bir indirim 

yapılmayaca~ına göre böyle bir teklifin kabul edilmemesi sonucu çıkarma olayı 

iyi niyet kuralları ile bağdaşmaz• .175 

işçinin öncekine göre daha aşa~ı bir işi yada önceden buyruğunda 

çalışmış bir kimsenin emri altında çalışmayı kabul etmemesi halinde yapılan 

fesih meşru sayılamaz. Nitekim Yargıtay • da " iş de~ıştlrmeıerın onur kırıcı 

nitelikte bulunmaması~ gereği üzerinde de durmuştur. 176 

işçinin daha ast seviyede bir işe devamlı olarak geçirilmesi halinde de, 

kendisine bir ast kademenin ücretinin ödenmesi gerekir. Eski ücreii ile çaltşnıayı 

kabul etmeyen işçinin işten çıkarılması bir hakkın kötüye kullanılmasıdır .177 

Yargıtay I a göre " işyeıinin kapanması halinde de işveren işçiye feshi 

ihbarda bulunmak zorundadır. Eksik verilen fesih bildirimi müddetinin bakiye 

kısmına ait tazminatın ödenmesi lazımdır. lşyerinin kapanma?:! meşru bir fesih 

bildirimi nedeni olup bu nadanla yap ı lan :eslh bir kötaye :wııanma teşkil 

etmez~_ 179 

bbbb) Fesih Hak:tınm İşçinin Hafif Kusurlu Davranışları 
Nedenlyie Kullanılması 

Sellrtmeıı ki iş çının kusuru iş K' nun 17. maddesinin 2 bendinin 

1769 HD 17.6.1969 E 3078 K 7449 

1769 HD 15.11.1971 E.17614 , K.22586 

177Süzek,Sarper- a.g.e sh 120-121 

178g HD 6.10.1969 E 8317 K 9484 
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kapsamına girecek nitelikte ise işveren derhal haklı nedenle fesih hakkını 

kullanabilir. Buna karşılık, işçi hafif kusurlu yada mesleki bakımdan yetersizse 

bu bir meşru fesih bildirimi nedenini oluşturur. işveren ihbar önellerine uyarak 

hizmet sozıeşmesıne son vereoııır. 179 

Yargıtay' ımız da, hizmet sözleşmesinin işçının hafif kusurlu davranışı 

nedeniyle feshedllmesı halinde ıcotonıyet tazminatına hOkmedllemtyece~ı 

görüşündedir. Yargıtay' a göre ft işverenin maklnada meydana gelen hasardan 

davacı işçiyi sorumlu tutan eylemini kötüniyat olarak kabul etmek mümkün 

deOitdir. O halde mahkemenin doOrulanmamış kOtOnlyet lste~inl kabul ederek bu 

tazmınati da hüküm altına alması usul ve yasaa aykırıdır• .180 

lyiniyet kurallarına uygun davranan işverenin, işçinin mesleki yeteneği 

yada verimini takdir ve işçiyi yetersiz buldu~u takdirde hizmet sozıeşmesını fesih 

hakkını kabul etmek gerekir. Mesleki yetersizlik konusunda şunu da eklemeliyiz 

ki. işveren kendi davranışı ile bu durumu yaratmış olmamalıdır . işçinin işini 

yerine getirebilmesi için gerekli araçları ve talimatı vermediği halde bu nedene 

dayanarak işverenin hizmet sozıeşmesını feshetmesi lylnlyet kurallarına 

aykırıdır. 181 

Bir iş kazası yada hastalık neticesinde işçinin mesleki yetenegı iş verimi 

azalmış olabilir. Bu durumda bulunan lşçllerlnde işine son verilmesi lylnlyet 

kurallarıyla ba~daşmaz. 182 

işçi ile işveren arasındaki geçimsizlik lşyerlndekl ahengi bozacak nitelikte 

ise yapılan fesih bildirimi objektif lyiniyet kurallarına uygundur. işçiler arasında 

179Sozek,Sarper- a.g.e sh 124-125; Saymen,Ferlt Hakkı- a.g.e, sh 564 

1809 HD 22.9.1967 E 7544 K 8040 

181Süzek,Sarper- a.g.e sh 126 

182Sazek,Sarper- a.g.e sh 127 
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geçimslzllOln vartıaıda meşru bir fesih bildirimi nedeni oluşturablllr. 163 

bbb) Hakkın Kötüye Kullanılması Sayılan Fesih Blldlrlml 
Nedenleri 

aaaa) Fesih Hakkının İşçinin Sendlkal Özgürlüklerden 
Yararlanması Nedeniyle Kullanılması 

Fesih blldlrlmlhakkının işçinin sendika! hak ve ozgarıaklerlnden 

yararlanmasını önlemek amacı ile kullanılması belki de fesih hakkının kötOye 

kullanılmasının en önemli örne~ini oluşturur. 

iş K' nun 13. maddesin de fesih hakkının kotoye kullanılmasına örnek 

oluşturacak haller belirtilirken başta işçinin sendikaya üye olması nedeniyle 

çıkarılması sayılmıştır.(lş K 13/C .3) 

Uygulamada Yargıtay' ımız sendikal hak ve özgürlüklerin korunması 

hususunda titiz davranmakta bu nedenle yapılan işten çıkarmalara karşı 

içtihadını yerıeştlrmış bulunmaktadır.YHGK' na gôre;" Davacı işçinin sendikaya 

üye olması nedeniyle hizmet sözleşlnln feshedilmesi bir hakkın kötoye 

kullanılmasını oluşturur. Ancak davacı işçinin mücerret sendikaya kayıttı üye 

yada işçi temsilcisi olması böyle bir iddiayı ispata yeterli değildir.Ayrıca işten 

çıkarmanın işçinin sendikaya aya olması nedeniyle yapıldıQının ispatlanması 

gerekir~ .184 

işveren işletmenin ekonomik ve teknik gerekıerı nedeniyle işçi çııcarırken 

lşyerlnde kurulan sendikaların üyeleri arasında açık bir tercih yapmamalıdır. 

Meşru nedenlerle de olsa işverenin sadece bir sendikanın üyesi bulunan 

işçilerin işine son vermesi ve böyle bir tutumla diğer sendikanın üyelerini 

183sozek,Sarper- a.g.e sh 129 

184HGK 19 .11 .1960 E 969/9 -832 K 832 
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koruması lyinlyet kurallarına aykırıdır. 185 

bbbb) Fesih Hakkının İşçinin Şikayete Başvurması Nedenıyıe 
Kullanılması 

iş K' nun da fesih hakkının kOtaye kullanılmasına ornek olarak işçinin 

sendikaya aye olmasından sonra şikayete başvurması nedeniyle hizmet 

sözleşmesinin feshi hali gösterilmektedir.( (ş K 13/C 3 ;DiK 16/0 2) lşK' nda 

şikayetin haklı olması şartı öngör0lmedl~lnden işçinin şikayetinin haksız olması 

durumunda dahi işverenin fesih hakkını ıcotaye kullandıQına hakmoıunablllr. 186 

cccc) Genel Olarak Hizmet SözleşmeslnJ Fesih Hakkının Kötüye 
K.utıanıldığını Gösteren Diğer Durumlar 

iş K madde 13/C.3' de fesih blldlrlmihakkının kötüye kullanılmasını 

oluşturan durumlar sınıflandırılmamış sadece işçinin sendikaya oye olması yada 

şikayete başvurması nedeniyle hizmet sözleşmesinin feshi hali örnek olarak 

gösterilmiştir. Bu örnekler dışında da fesih bildirimihakkı işverence kötüye 

kullanılabilir. 

Bir fesih bildirim i hakkının kullanımının objektif iyiniyet kurallarına aykırı 

kullanılıp - kullanılmadığını her somut olaya göre yargıç belirleyecektir. 

Doktrin' de Çenberci işçi hak ve ozgOrlüklerlnln kullanılmasını önleme 

amacı güden bütün durumlarda hizmet sözleşmesini sona erdirmenin bir hakkın 

kotoye kullanılması sayııacaoını bellrtmektedlr. 

Buna karşılık işçinin anılan hak ve özgürlüklerini kullanması işyerlnin 

ahengini ve dazenlnl bozacak nitelikte ise işçiye karşı fesih hakkının 

kullanılması bir kötoye kullanma sayılmamalıdır. 

185sazek,Sarper- a.g.e sh 134 

188Esener, Turhan- a.g.e sh 232; Çellk,Nuri -a.g.e - sh 236,237 9 HD 17.12.1965 

E 410/0 4 K 66 



71 

Kural olarak işçi özel hayatını\ meslek dışı ilişkilerini lstedl~i şekilde 

dOzenleyebilir ve bunlar bir fe·shi ihbara dayanak yapılamaz. Bununla buaber 

işçinin özel hayatı işletmenin iyi bir şekilde lşletllmeslne yada şöhretine zarar 

verici bir nitelik kazanmışsa, meşru fesih blldlrlml nedeni oluşturan nedene 

dayanarak işverenin fesih bildirimi hakkını kullanması her olayın ozel şartlarına 
göre değerlendirilecektir. 187 

Feshi ihbarın ne zaman yapılması gerekti§! konusunda iş K ve BK' nda 

herhangi bir hüküm yer almış değildir.O halde bu hakkın kullanılmasının zaman 

bakımından sınırını iyiniyet kuralları oluşturur. Fesih bildiriminin uygun bir 

zamanda yapılması gerekir. 188 Fesih hakkının işveren tarafından işçinin 

herhangi yasal bir hakkının do~umunu önleyecek . bir zamanda kullanılması 

iyiniyet kurallarına aykırıdır. örneğin işçinin kıdem tazminatı yada yıllık ücretli 

izin hakkının do~umunu önleyecek bir zamanda hizmet sözleşmesinin fesih 

blldlrlmledllmesı bu nıtellktedlr. Yargıç fesih hakkının kOtOye kullanılıp 

kullanılmadığının tesbitlnde feshi ihbarın yapıldı~ı zamanı göz önünde tutar. 

Feshi ihbarın kullanılma zamanı gibi bu hakkın kullanılış şekilde bir 

hakkın kötüye kullanılmasına yol açabilir. işveren fesih bildirimi hakkını 

kullanırken işçiye nedensiz olarak zarar verebJlecek onurunu kıracak nitelikte 

her türlü söz ve davranıştan kaçınmalıdır. 189 

117sozek,Sarper- a.g.e sh 150,153 

188 Oğuzman,M.Kemal-T0rk Borçlar Kanunu ve İş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshl-lstanbul 1955 sh 169; Tunçoma~. Kenan -a.g.e, sh 440; Saymen,Ferit 

Hakkı- a.g.e, sh 556 

189 oguzman,M.Kemal-TOrk Borçlar Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet 

Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 21 o 



72 

cc.Feslh Bildirimi Hakkının işçi Tarafından Kullanılması 

işçinin fesih hakkını kOtOye kullanması durumu nadiren ortaya 

çıkmaktadır. Bununla beraber kuşkusuz işçinin fesih hakkını kullanırken lylniyei 

kurallarına aykırı davranışı bir kötüye kullanma sayılacaktır. özellikle işçi 

tarafından yapılan zamansız yapılan feshi ihbarler böyledir. 

iş K' nun 13. maddesinde, fesih bildirimi hakkının işçi tarafından kötüye 

kullanılması hakkında özel bir hüküm öngörülmemlşt!r. Bu durum karşısında 

işveren 13. madde de ongoroıen kötantyet tazminatını fesih hakkını kötüye 

kulianan işçiden talep edemeyecektir. işçi tarafından hakkın kötüye kullanılması 

durumunda MK' nun 212 uygulanak' ve genel hükümlere göre tazminata 

hükmedilecektir. 

c.Hlzmet Sözleşmesini Fesih Hakkının Kullanılmasından Karşı 

Tarafın Zarar Görmesi Gerekil Değildir. 

Genel olarak hakkın kötüye kullanıldığına hükmedebilmek için hakkın 

!ı:u!lam!mesı sonucunda karşı tarafın bir zarar görmesi yada bir zarar 

tshllkesının yaratılması gerekli. Ancak bu l<urn:, hizmet sözleşmesini fesih 

hakkının kötüye kullanılması durumunde geçerliliğini yitirmektedir. Çünko gerek 

iş K 13/C -3 ve gerek DİK 16/0.2 ' de işverenin bu konuda ödemekle yükümlü 

olduğu tazminat götürü ve kesin bir miktar olarak dClzenlenmlşt!r. Bununla 

beraber işçi fesih hakkının kötüye ıwııanııması sonucunda kötOnlyet tazminatını 

aşan bir zarara uçıracsa bunu ispat etmesi gerekir. 

S.Haklı Nedenle fesih Hakkının Kötüye KullanHmas; 

Haklı nedenle fesih hakkı objektif iyiniyet kuralları gereği artık 

sozıeşmeye devam etmeye zorlanamayacak tarafa hizmet sözleşmesinden 

kendisini kurtarabilme olanağı sağlar. 190 

190Esener,Turhan- a.g.e sh 219; Çelik.Nuri -a.g.e - sh 216; Çenberci, Mustafa­

a.g.e sh 378; Tunçomağ, Kenan -a.g.e, sh 461; Oğuzman,M. Kemal-Türk Borçlar 

Kanunu ve iş Mevzuatına göre Hizmet Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh 33 
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Her hak kotoye kullanılabllece~lne göre acaba haklı nedenle fesih 

hakkının da kötüye kullanılması mümkün müdür ? 

Doktrln'de bu sorun ozerlnde hiç durulmamıştır denlleblllr . Hakkın 

kötüye kullanılması sorunu fesih bildirimlçerçeveslnde incelenmiştir. 

Doktrln'dekl bu sessizlik haklı nedenle fesih hakkının kötüye kullanılmasının 

mamkan goraımedlOI şeklinde yorumıanablllr. 191Buna karşılık doktrinde Çenbercı 

; her hak gibi haklı nedenle fesih hakkınında objektif lylnlyet kurallarına uygun 

kullanılması gerek1iğini ileri sürerek gerçekten önemli bir soruna dikkati 

çekmektedir. 192 

Yargıtay' a göre ~ devamsızlık nedenine dayanan haklı nedenle fesih 

hakkı doğmuş olsa bile işveren bu hakkını iyiniyet kurallarına uygun şekilde 

kullanmalıdır. 193Yargıtay' ımız iş K' nun 17. maddesine lllşkln de~lşlk tarihli bir 

çok kararında her hak gibi haklı nedenle fesih hakkınında objektif lylnlyet 

ıwrallarına uygun şekilde kullanılması gerektl~ini belirtmiştir. 

Esener ise işveren bakımından fesih için haklı bir neden varsa fesih 

hakkının kötüye kullanılmasının söz konusu olamayacağını belirtmektedir. ;94 

Her hak kotaye kullanılabllece{ılne göre haklı nedenle fesih hakkınında 

kötüye kullanılabileceği iddia edilebilir. Olayın özelliği lşK 17. maddesine 

dayanan fesihlerde de fesih hakkının kötüye kullanıld1S1t iddiasını bazı 

durumlarda haklı gostereblllr.Ancak batan bunlara ra~men haklı nedenle fesih 

hakkının kötüye kullanılabilece0ini iddia yerinde değildir. Herşeyden once haklı 

191S0zek,Sarper~ a.g.e sh 20 

192çenbercl, Mustafa- a.g.e sh 382,405,426,427 

1939 HD 23.5.1967, E 4898; K 4415 ; 9 HD 15.10.1971 E 20884 K 21351 

194Esener,Turhan- a.g.e sh 292 
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nedenle fesih hakkının dayandıOı temel buna engel oluşturur. 195 

Hakkın kotaye kullanılması teorisinin haklı nedenle fesih hakkına 

uygulanması pratik bakımdan bayok gOçlOkler taşır. Ortada haklı bir neden 

varken başka bir nedenin gerçek etken olduOunun ispatlanması hemen hemen 

olanaksızdır. Gerçekten işyerlne özürsüz devamsızlıOı bulunan bir işçinin 

hizmet sozıeşmesının devamsızlık nedeniyle deOllde, sendikal fallyete katıldıOı 

nedeniyle feshedlldl{Jinln ispatlanması çok goçtor. 100 

Nitekim, Yargıtay· da aşaOıda aldıOımız kararında bu yon de hOkmetm1$tlr. • 

Hangi hallerde işçiye ihbar kötOniyet ve takdiri tazminat verllece~i yasada 

açıkca gösterilmiştir. ihbar önellerine uyma zorunluluğu olmayan hallerde 

özellikle haklı nedenlo işten çıkarma veya kendlli{ılnden işten ayrılma hallerinde 

işçiye ihbar, kOtOnlyet ve takdiri tazminat lazım gelmez." 197 

IJI. Maddi ve Manevi tazminat 

Belirsiz süreli hizmet sözleşmelerinin ihbar önellerine uyulmadan veya 

kötOniyetle bozulması durumunda, yasa • tarafların ayrıca tazminat isteme 

haklarının saklı • oldu{ıu belirtilmiştir. ( 1 ş K 13/son ) Gerek doktrin gerekse 

Yargıtay' ın görüşü burada söz konusu olan tazminatın hem maddi hemde 

manevi tazminatı kapsadığı ve genel hükümlere bağlı olduğu yolundadır. 198 

195Süzek,Sarper- a.g.e sh 23-24 

1"sazek,Sarper- a.g.e sh 24 

1979 HD 28.1.1969 E 15497 K 596 

198Ekonomi,Münir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi l!j, Hukuku-GOmüşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 185,186 ; Esener.Turhan- a.g.e sh 236; TunçomaO, Kenan -a.g.e, sh 209; 

SQzek,Sarper- a.g.e sh 171,172; Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 72.74 ;Çalık, Şefik­

a.g.e sh 27;Kocaoğlu- a.g.e sh 18; Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 363; Y HGK 

17.6.1972 T E 1971/9 -173 K 865 sayılı kararında • iş K'nun 13. maddede tarafların 

ayrıca tazminat isteme hakları bulundu!)u yazılıdır.Buradaki tazminat sözcOOOa kapsamı 
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ihbar tazminatı tarafların bildirim önellerine uymamaları, kötOnlyet 

tazminatı da sözleşmenin kötOniyetle işverence feshedildiğinin belirlenmesi 

durumunda maddede ongörülen kesin ve gotoro miktarın, zarar ispatı şartına 

baOlanmaksızın karşı tarafa Odenmesını dOzenledlOI halde, iş K md ı J/son ile 

Den iş K md 16/son 'da düzenlenen maddi ve manevi tazminatı talep edebilmek 

için zararın varlığının maddi zarar isteklerinde de zarar miktarının ispatlanması 

gerekir. 199 

Hizmet sözleşmesinin feshinde esasen işçinin bütün hakları verildi~i için, 

maddi bir zararın ortaya çıkması çok nadir durumlar için soz konusu olabilir. 

örnek olarak, işverenin davranışı işçinin daha iyi bir iş bulmasına engel 
olmuşsa bundan do~an zararda ispatlanırsa, işçi ayrıca bu zarar karşılı~ı maddi 

bir tazminat isteyebilir. 200Ancak, boşta geçen süreler için tazminat talep 

edilemez. 201 

Süresi belirsiz olan hizmet sözleşmelerinin feshinde , manevi bir tazminat 

isteyebilmek için BK. m . 49 esaslarına göre k"lşitik haklarına , hukuka aykırı bir 

tecavaz olmalı , yapılan tecavazde fallln kusuru olmalıdır. Konumuz 

bakımından ise botun bunların hizmet sözleşmesinin feshi sonucu meydana 

geldiği ve manevi zarara sok1u~u ispatlanmalıdır. 202 

içine maddi ve manevi tazminat istekleri girmektedir. 

199sozek,Sarper- a.g.e sh 171 ,172; Kocaoğlu- a.g .e sh 18; Çalık , Şefik- a.g.e 

sh 27 

200Ekonomi,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi İş Hukuku-GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh 185,186; Kocaor,ıu- a.g.e sh 18; Kaplan.Emine Tuncay- a.g.e, sh 73 

201 Kocao~lu- a.g.e sh 18 ;Ekonoml,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku­

GOmQşsuyu 1984 .3. Bası, sh 185,186 Y 9 HO 23.2.1982 E 718 K 2002; Y 9 HD 

17.5.1984 E 4829 K 5515 

202Kaplan,Emlne Tuncay- a.g.e, sh 73, 74; KocaoOlu- a.g.e sh 19; 
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iV. Sendlkal Tazminat 

5. 5. 1983 gonıo 2821 sayılı Seni<:' nun • sendikalara aye olup olmama 

hürriyetinin teminatı " başlı~ını _ taşıyan 31. maddesinin 25. 5. 1988 g0nl0 

3449 Sayılı Yasa ile de~işik 5. fıkrasında • işçiler, sendikaya üye olmaları veya 

olmamaları ,iş saatleri dışında veya işverenin rızası ile iş saatleri içinde işçi 

sendika veya konfederasyonlarının fallyetlerıne katılmalarından dolayı işten 

çıkarılamaz veya herhangi bir nedenle farklı bir muameleye tabi tutulamaz" 

denilmektedir. 

2821 sayılı Sen K' nunun 31. md' nin 5. fıkrasının ilk şeklinde • 

sendikaya üye olmaları veya olmamaları 8 sözcüklerine yer verilmemişti. Bu 

sözcükler 25. 5. 1988 gonıo 3449 Sayılı Yasa ile 31. maddenin 5. fıkrasına 

eıcıenmlştır. DeOlşlk:llk: yapılmadan önceki donemde SenK' nun 31. md' nın son 

fıkrası ile iş K' nun 13. md' nln C bendinin oçonca fıkrasının uygulanma 

alanlarının belirlenmesi güçlük arzediyordu. Her iki madde de işçinin sendika 

ile ilişkisinden dolayı hizmet sözleşmesine son verilmesi söz konusudur. 

sendikaya aye olma nedeni ile işçinin hizmet sozıeşmeslne son veillmesı 

durumunda,. iş K • nun 13. md' nln mi yoksa Sen K' nun 31. md ' nin mi 

uygulanması gerektiği konusunda, öğretide ve Yargısal kararlarda görüş birliği 

sas')lanamamıştı. 203Yargıtay' ın önceki döneme ilişkin kararlarında, 204:lşK' nun 

13. md. 'sinde "işçinin sendikaya oye olmasından, Sen K'nun 31. md. ise (eski 

Süzek.Sarper- a.g.e sh 17 4; Ekonomi,MOnir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi iş Hukuku­

GOmOşsuyu 1984 .3. Bası, sh 180; Çalık, Şefik- a.g.e sh 27 

203ôzkul, Aydın- a.g.e sh 14; Esener.Turhan- a.g.e sh 189 ,190; Çelik,Nuri -

a.g.e - sh 157,158 

204Y 9 HD 2.12.1975 E 75/19727 K 75/51578; Y HGK 17.12.1975 E 74/9-813 K 

75/1960 ;Y HGK 5.5.1982 E 1980/9-38 K 1982/459; Y 9 HD 25.2.1987 E. 1987/2137 K 

1987/2411 Ekonoml,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh.190; Ozkul, Aydın- a.g.e sh.14 Çelik.Nuri -a.g.e - sh. 157-158 
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19. md)"işçi sendika ve konfederasyonların faaliyetlerine katılmalarından 

sözedlldiği için, sendikaya üye olma nedeniyle işçinin hizmet sözleşmesine son 

verilmesi durumunde, iş l<'nun 13. md. nin uygulanması gerekti~! 

bellrtllmekteydl. Yine aynı kararlara gore, şayet işçi ayellkle yetinmeyerek 

sendika! faaliyetlere katılmış ve bu nedenle işine son verllmlş ise Sen K'nun 31. 

md. 'nin esas alınması zorunlulu~u vardı. Ôğretide ise aksi görüş savunularak, 

sendikaya Oye olma nedeniyle işe son verilmesi durumunde Sen K. 1nun 31. 

md. ·nın son fıkrasında ongoraıen tazminata karar verıımesı gerektlQI ileri 

scırolmekteydl. 

Yargıtay' ın oncekl yasa dOnemlnde yerleşen, işçinin sendika! 

faallyetlerinln Oyellkten sonra başlayabllece~lnl ve ancak oyellk sıfatının 

kazanılmasından sonra Sen K md. 31 hükümlerinden yararlanabileceğini ,bu 

nedenle de sendikaya Oye olması dolayısıyla işten çıkarılması durumunde iş K 

m. 13/C. f. 3 uyarınca kötOnlyet tazminatı ıstenebllececını deki goroşana kabul 

etmek olanağı yoktur. Yargıtay' ın görüşünün aksine, Sen K m. 31/3 de açıkça 

"sendikaya üye olma veye olmama yahut ayrı sendikalara Oye olmadan 

sözedildlğlnden madde hükümlertnln sendikaya üye olma"dan sonraki sendikal 

faallyetlere lllşl<ln bulunduOu ııerı saraıemez. oı~er yandan Yargıtay' ın 

"sendikaya oye olmak ,sandlkai faallyet sayılmaz, sendikal faaliyet sendikaya 

girdilcten sonra başlayan ve md. 31 yazılı faaliyetlerdir" derken 205sendikal 

faaliyetler yönünden isabetli olmayan bir ayrım ve sınırlama getirdikten 

başka, 206Sen K md. 31/3 de "sendikaya aye olma" dışında "Oye olmamanın" 

dOzenlendlS,lnl de gözden kaçırmaktadır. işveren bir sendikaya veya belirli bir 

sendikaya üye olmadığı için işçi hakkında ayırım yaparsa ,örneğin sırf bu 

nedenle fazla çalışma dı.şında tutarsa ,işini veya işyerinl de~lştlrirse yahut 

206y9 HO 2.12.1975 E.75/19727 K.75/51578;IHU Sen K (No5);Y 9 HD 8.11.1978 

E.76/17923 K.76/20683;IHU SK 19(No:6);Y HGK 5.5.1982 E.1980/9-38 K.1982/9-

38;1HU SK {No:12) 

206Ekonoml,M0nlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gomaşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh.191 
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hizmet sözleşmesini feshederse yapılan işlemin Sen K md. 31/3'e girdi~! açıktır. 

Durum böyle olunca sendikaya üye olmamanın (olumsuz sendika özgOrlO~ü) 

üye olmaktan(olumlu sendika ozgorıo~o ) farklı düzenlemeye tabi tutulduijuna 

geçerli bir gerekçe göstermek ,sendikaya oye olmayı ,sendikal faaııyetıerden 

saymamak durumunda oldu~u kadar goçtor. 207 

Bundan başka, Sen K m. 31/3 de sendika ayesı olmayan işçinin dahi 

sendikal faaliyetlere katılması dolayısıyla işten çıkarılamayacaOı hakme 

bağlanmış iken, sendikaya üye olmanın madde kapsamı dışında kaldı~ını 

savunmakta tutarlı olamaz. 208 

Yargıtay' ın görüşünü değiştirmemesi üzerine, doktrinde ileri sürülen 

eleştirilere uygun olarak SenK 'nun 31 md. 'nin 5. fıkrasına 3449 Sayılı Kanunla 

yapılan ekle "işçilerin sendikaya oye olmaları veya olmamalarından dolayı da 

işten çıkarılamayacakları açıkça hükme ba~lanmış ve söz konusu durumlarda iş 

K1nun deöil Sendikalar Kanununun uygulanması zorunluluğu yasakoyueu 

tarafından açık ve seçik olarak benimsenmiş bulunmaktad ı r. 209euna göre 

"sendikaya aye olma" nedeniyle işten çıkarma durumunda işveren, Sen K md. 

31/son gereği bir yıllık ücret tutarında tazminat ödeyecektir. 

207Ekonoml,MOnlr - iş Hukuku Cilt. 1,Ferdl iş Hukuku-Gomoşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh.192 

208Ekonoml,MOnlr - iş Hukuku Cilt 1,Ferdl iş Hukuku-Gomaşsuyu 1984 .3. Bası, 

sh. 132 

209Çellk,Nurl -a.g.e - sh. 157-158; ôzkul, Aydın- a.g.e sh. 14;Kaplan,Emlne 

Tuncay- a.g.e, sh. 104-105:Tunçoma{i, Kenan -a.g.e, sh.330 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

&4. DEĞiŞİK TAZiilİNATLAR ARASINDAKI iLiŞKİLER 

I.Kötünlyet Tazminatının Hukuki Nltellğl ve İhbar Tazm:natı ile 
Birleşmesi 

iş K'nun 13. maddesinde bildirim şartına uyulmadan fesih (md.13 C.1) ile 

iesih hakkının kötüye lcullanılması (md.13Cf.3)ayrı ayrı düzenlenmiş ve hukuki 

müeyyidelere bağlanmıştır. Bu nedenle fesih hakkının kötüye kullanıldığının 

iddia \Je ispat edildiği durumda ,ayrıca bildirim sürelerine uyulmaması da söz 

konusu ısa ayrı ama;;ıara yeneme ve nıtellk:lerı birbirinden farl(ll maeyyldeler 

olarak, hem feshin kötüyt! kullanılması karşılığı ve hernde ihbar tazminatına 

hükmedilmesi gerekir. 210 

Diğer taraftan kötünlyet tazmina t ı, hi2met sözleşmes i nin sona ermesiyle 

ödenen kıdem tazminatından da farklılık gösterır. Zira, kıdem tazminatının 

ödenebilmesi için ,işçinin belli bir süre çal ı şmış olmesı gerekir. 211 

Yargıtay ise kötüniyet tazminatı hukuki niteliği itibarı ile ihbar 

tazminatının nitelikli şekilden ibarettir ve ihbar tazminatı k-ötüniyet tazminatının 

içindedir; bu nedenle tcotanıyet tazmınatiiia hOkmedlldl~I halda ihbar 

tazminatına karar verilemez ı;ıörüşündedlr. 212 

210Ekonomi,Münir - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yoiiarı 

(Kamu-i~ Ekim 1988) sh .8 ;Özkul , Aydın- a .g.e sh 3 : Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, 

sh.103; Tunçoma~. Kenan -a.g.e,sh.209; Çellk,Nuri -a.g.e :;h.156; Oğuzman,M.Kema!­

TOrk Borçlar Kanunu ve iş rw1evzuatına göre Hizmet Akdinin Feshi-lstanbul 1955 sh.282 

211 Kaplan,Emlne Tuncay- a.g.e, sh.103 

212v 9 HO 8.2.1973 E. 25120 K. 1727 IHU İŞ K 13(no3);V HGK24 .1 .1979 

E.1978/9-581 K.1979/55 IHU iş K (no:13};Y9HD 15.2.1984 EB4n05 -K 84/250 IHU iş 
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Doktrinde Yargıtay' ın göroşono paylaşan yazarlarda 213bulunmaktadır. 

Bu yazarlara göre EIK devresinde, işverenin hem fesih bildirimiönellne 

uymaması hem de fesih bildirimi hakkının kötüye kullanılması durumunda ,ihbar 

tazminatı ile blrllkte l<OtOnlyet tazminatı da ödemesi gerektlOI goraşo doktrinde 

benimsenmişti. 

Yeni lşK. bakımından bu goroş kabul edilemez.Bu durum Yargıtay 

tarafından da en açık şekilde dlle getirilmiştir. Yeni iş K md, 13'de,EIK m13'den 

tamamen farklı olai'ak "ayrıca" sözcOs)ünOn yer almış bulunmaması bu yönO 

yeterince kanıtlar. 

Çenbercl'ye göre; kötOniyet tazminatı isteminin yerinde 

görülmemesinden ötürü reddi durumunda, eOer şartları varsa ,ihbar 

tazminatına hOkmedllmel< gerekir. çonko istem, şekil hukuk açısından ihbar 
tazminatını da kapsamaktadır. 214 

Ayrıca Çenbercl'ye gore, yeni yasa metni, eskiden ayrılarak genel 

hükümler gereğince tazmin hakkını öngördO~Onden, kötOnlyet tazminatı genei 

anlamda 11tazminat11 olarak kabul edilemez . Hükmün yasaya konuluş nedeni, 

işvereni hizmet sozıe,mesini bozma hakkını kötüye kullanmamaya zorlamaktır. 

Bu yonden de yasa metninde" tazminat" deyimi teknik anlamda ıwııanıımış 

sayılamaz ; bu para gerçekte bir medeni cezadan ibarettir . Böylece kötaniyet 

tazminatı hukuksal nitelit)i yönünden bir noktada ihbar tazminatı ile 

birleşmektedir. Bu nedenlerle giderek şöyle bir yargıya varmak ,sait bir anlatım 

ve uygulama kolayııoı ötesinde bir hukuki gerçeaı de yansıtmaktadır "kötonıyet 

K13 (no21 )"iş yasasının 13.maddeslnin (C) fıkrasının 3. bendi gereğince ihbar önllerine 

ait ücretin üç katı tutarı kötüniyet tazminatı olarak verildiği takdirde ,ayrıca aynı fıkranın 

1. bendi gereğince ihbar tazminatına hüküm verilmez."Y9HD 31.5 .1973 E.8910 ,K 19462 

213Süzek,Sarper-a .g. e sh.1°63-164;Çenberci, Mustafa-a .g .esh ,351-353 

214 Çenberci, Mustafa- a.g.e sh 352 
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tazminatı "bir bakıma "ihbar tazminatının" nitelikli şeklinden lbaretlr .215 

Ancak doktrin de Yargıtay' ın goraşano paylaşan yazarlar azınlıktadır. 

Doktrinde hakim görOş, ihbar ve kötOnlyet tazminatına birlikte hOkmedllebllece~I 

yönündedir. 

Hakim goraşe gore ; Yargıtay' ın göroşa ihbar tazminatını ve kotanlyet 

tazminatını ayrı fıkralarda, amaç ve nitelikleri itibari ile birbirinden bağımsız 

şekilde düzenleyen lşK'na ters düşmektedir. ihbar tazminatı, tarafların belirsiz 

sareıı hizmet sozıeşmesının blldlrlmll feshi için ongoroıen şartlara gerektlQI 

şekilde uyulmasını saı;ılamak amacıyla getlrllen bir maeyylde iken, kötOnlyet 

tazminatı özellikle işverenin fesih hakkını sosyal amacından saptırmak suretiyle 

veya karşı tarafa zarar vermek kastı ile kullanılmasının bir müeyyidesidir. 

Blldlrlm şartına uyulmadan hizmet sozıeşmesı feshedlllrken, bu hak ayrıca 

kotoye kullanılmış olabilir. Fakat fesih hakkının kötüye kullanılması söz konusu 

olmadan da bildirim şartına uymaksızın sözleşmesin feshi yoluna gidilebilir. Bu 

durum kötOniyet tazminatı ile ihbar tazminatının aynı amaç ve nitelikte 

olmadıklarını açıkça ortaya ıcoymaıctadır. Aksi halde, yanı bu tazminatlar aynı 

nitelikte ise, blldlrlm şartına uyuldu{ıu durumlarda ya kötünlyet tazminatının da 

verilmeyeceği veya bildirim süreleri tutarının kötOniyet tazminatından indirilmesi 

gerekeceği bir sonucuna varılır ki bu sonucun kabulü hiç bir şeklide 

doşanoıemez. Ne varıcı, ihbar ve kıdem tazminatını aynı nltellkte goren ve 

bunların blrleşemeyece~I göroşonden hareket eden Yargıtay belirtilen konuda 

da olumsuz bir adım atmıştır. Yargıtay' a göre II kötOniyet tazminatı ihbar 

tazmlnatınıda içerdiğinden ödenmiş olan ihbar tazminatının kötOniyet 

tazminatından lndlrllmesı gerekir, davacı işçiye ihbar tazminatı Odedl{ılnde 

ayrıca ihbar tazminatının iki misil kOtOniyet tazminatı verilmesi gerekir.• 216 

Ayrıca Yargıtay' ın ıcotonıyet tazminatına hOkmedlldlOI takdirde ihbar 

tazminatının kötOnlyet tazminatının içinde oldu~una dair goroşonan ayrı 

215Çenberci,Mustafa-a.g.e sh.351-352Süzek,Sarper- a.g.e sh.162, 163 

218y 9 HD 18.4.1972 E 8018 K 11748; Y HGK 28.5.1982.E 385 K 531 
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amaçlara yönelik kuralların varlıOını ve lşlerll~lnl olumsuz yönde etkileyecesllde 

bir gerçektir. örneğin fesih hakkını kötüye kullanan işveren, bildirim sürelerine 

uygun hareket ettl~lnde bildirim sorelerlnln Oç katı tutarında bir tazminat 

Odemekle yakomıa oıurıcen, k'Otonıyet yanında bildirim şartına da uymayan 
işverende aynı miktarda tazminata mahkum edilecektir. Durum böyle olunca, bir 

yandan kötüniyetle hareket edenlere bildirim şarrtına dahi uymamayı özendiren 

bir yol açılmakta ; di~er yandan kötOnlyet tazminatının miktarı da bildirim 

sareıerının aç katı yerine iki katına indirilmekte, yaptırım gaco zayıflamakta, bir 
bakıma kötOnlyetll kişilerin korunması sasılanmış olmaktadır. 217 

Ancak eklemek gerekir ki, Yargıtay' ın yasaya ve her iki tazminatın 

amaçlarına uygun daşen kararları da vardır. Bunlar, işçinin sendikal faaliyette 

bulunması nedeniyle hizmet sözleşmesinin feshedildl{,i durumlara ilişkin olup, 

Yargıtay kOtOniyet tazminatını daha güçlü bir müeyyide altına alan Sen K ' 

ndakl ( 274sy. K md 19, 2821S.K m.31) en az bir yıllık ocret tutarındaki 
tazminat dışında bildirim sorelerlne uyulmamasının yaptırımı olan ihbar 

tazminatının da ayrıca istenebileceğine karar vermiştir. 218Yargıtay' ın bu 

kararları her ne kadar ihbar tazminatının kötOniyet tazminatı ile 
1 219 b rıeşemeyece~lne dair göraşa ile çellşkl arzedlyorsa da yerinde kararlardır. 

il.Sendikal Tazminatın Nltellğl ve Kötünlyet Tazminatıyla 

Blrleşmesı Sorunu 

KötOni~1et tazminatı gibi sendikacılık tazminatı da bir medeni ceza olarak 

nlteıendlrllmelldlr. Sendika! faaliyet dolayısı ile işine son verilen işçinin zararı 

daha az olsa da, 1$çl gene Sen K md. 31/son fıkrasına göre ücretinin en az bir 

217Ekonomi,MOnir - Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yolları 

(Kamu.iş , Ekim 1988) sh 9 

21'Y 9 HD 18.4.1968 E 13332 K 1388; Y HGK 19.11.1969 E 969/9-832 .K 832 

219Ekonoml,MOnlr • Hizmet Akdinin Feshi ve Feshe Karşı Korunma Yollan 

(Kamu-iş ,Ekim 1988) sh 10 
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yıllık tutarındaki tazminatı isteyebilecektir. 220 

Yargıtay HGK 'nun 1967 tarihli bir kararında 274 Sayılı Sen K m 19'da 

yer alan tazminatın medeni bir ceza nlteli~lnde oldu~u. aynı maddenin 
11 işverenln bu madde hOkOmlerine aykırı hareket etmesi durumunde işçinin iş K 

ve sair yasalara gOre haiz oldu§u boton hakların saklı" olduOuna ilişkin 

hOkmona ise medeni ceza nıteııoı taşıyan tazminat dışındaıcı dlOer işçi 

haklarının korunması için konulduı;)u, bu nedenle de 13. md. dışında ayrıca 

kötüniyet tazminatına hükmedilemeyeceği ifade edilmiştir" 221 

GörOldO~O gibi Yargıtay Sen K m. 31/son 'da görülen tazminat iie iş K m 

13/C. 3'de düzenlenen kötOniyet tazminatının birlikte ödenemeyece!)i 

görüşündedir. 222Niteklm, Yargıtay içtihatlarında yer alan bu görüş 5. 5. 1983 

tarlhll yeni Sen K m. 31Nl'da da "sendikal tazminatın ödenmesi durumunda 

kötOnlyet tazminatının ödenmeyece~I" hOkma ile açıl< olarak benimsemiş 

bulunmaktadır . 

Yalnız burada bir ozelllğe dikkat çekmek gerekmektedir. Şayet eylem 

(işverenin eylemi ) SK md 31 1 e aykırı dahi olsa işçi tarafın istemi iş K md 13' 

deki kötüniyet tazminatı ile sınırlı ise bu durumda hakim taleple ba~lı 

olduOundan kotonlyet tazminatına hOkmedecel<tlr. Fakat bu takdirde işçi daha 

sonra SK md 31' e dayanan bir dava açamamalıdır. 223 

220Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh.105; Ekonomi.Münir - iş Hukuku Cilt 1,Ferdi 

iş Hukuku-GQmOşsuyu 1984 .3. Bası, sh.191-192; Sozek,Sarper- a.g.e sh.179; 

Esener.Turhan- a.g.e sh.335;Çenbercl, Mustafa- a.g.e sh. 354-355;Çalık, Şefik- a.g.e 

sh.25-26 

221Y HGK 31.12.1967 E.219 K.6431 (Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e , sh.105-

Çenberci, Mustafa- a.g.e sh.354-355) 

222Y HGK 7.12.1968 E.68/9-50 K.814;IHU Sen K 19(No:2);Y HGK 23.10.1971 

E.70/9-299 K.608 ;IHU Sen K 19(No:3) 

2Z1y 9 HD 28.1.1968 T E 12045 K 601; Y 9 HD 17.6.1969 E 2000 K 7277; Y 9 
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Sen K m,31NI' da" işçinin iş yasaları ve dl~er yasalara göre haiz oldu~u 

haklar saklıdır " hükmü ile ,işverenin kötOniyet tazminatının dışında iş K'nun 

işçiye sağladı~ı bOtün atacaklarının ödenmesi gerektiği belirlenmiştir . örneğin, 

sendika ile llglll faaııyetıerı nedeniyle işine son verilen işçiye işveren ihbar 

tazminatı ödeyecektir . Blldlrlm sorelerlne alt ocret peşin ödenerek hizmet 

sözleşmesi sona erdirilmiş ise, işçi yine 13. maddenin son fıkrasında yer alan 

tazmlnatıda isteyebilecektir . Ayrıca işveren kıdem tazminatını da ödeyecektir. 
224 

Gerçekten şartları gerçekleştirdiği takdirde işverenin sendikacılık 

tazminatından başka maddi ve manevi tazminata da hOl<medllmesı mamıcondar . 

Ne var ki SenK' 31/son da hakmedllecek tazminatın, işçinin bir yıllık acretl 

tutarından az olamayacağı belirtildiğine göre yargıcın takdiri bakımdan bu iki 

tazminat birbirine karışacaktır ,daha doğru bir deyimle birleşecektir. Çünkü 

fıkrada sendikacılık tazminatının alt sınırı kesin ve gotara olarak tesblt edllmlş, 
bunun ozerlnde bir sendikacılık tazminatının takdiri ise yargıca bırakılmıştır . 

Bunun gibi bir yıtıık götürü ücret tutarının üzerinde bir zarar varsa ,maddi ve 

manevi zararı gene yargıç takdir edecektir . G~toro bir yıllık ücretin üzerinde 

sendlkacılık tazminatına haı<medebllmek için yargıcın lşçtnın zararını araştırması 
gerektls'.)lne göre, her iki tazminat yargıcın takdiri bakımından birleşmiş olacaktır. 
225Ekleyelim ki, hizmet sözleşmesi sendikal nedenlerle feshedilen işçi, işyerinde 

bir yıldan fazla çalışmış ise kıdem tazminatına da hak kazanır. ÇOnkO iş K 17/2 

dışında kalan bir nedenle hizmet sözleşmesinin feshedilmesi bu hakkın doOumu 
için yeterlidir . 226 

HO 1.12.1969 E 9209 K 11233 ;Y 9 HO 8.5.1970 E 2829 K 4737 

224Kaplan,Emine Tuncay- a.g.e, sh 106;Süzek,Sarper- a.g.e sh.181-182 

Esener,Turhan- a.g.e sh.193 

225Süzek,Sarper- a.g.e sh.182 

226sozek,Sarper- a.g.e sh.182 



85 

işveren aynen kOtOnlyet tazminatı gibi ,ihbar tazminatına da ,sendikal 

tazminat ile beraber mahkum edilememelidir . Yargıtay önce sendikal tazminat 

ile beraber ihbar tazminatını da lstenebilece~I yononde hükmederken 227daha 

sonra içtihadını deOlştlrmlştlr . Gerçekten Yargıtay" ın 1972 tarlhll kararına gore 

"sendikacılık tazminatına hükmolunan hallerde ayrıca ihbar tazminatına 

hükmolunamaz ... Sen K' nun 19. md. 'de öngörülen tazminat ,kötüniyet 

tazminatı gibi ihbar tazminatını da kapsar . Esasen alınan tazminatın kötOniyet 

tazminatını ıcapsadıOını kabul etmek, ObOr yandan ihbar tazminatını kapsadıOını 

kabul etmemek hukuki tutarlık dOşüncesl ile ba~daşamaz . 11228 

Gerçekten ihbar tazminatını ,kotanıyet tazminatının içinde kabul eden 

,kötanlyet tazminatının nitelikli şekll gören Yargıtay 'ın ,sendikal tazminat içinde 

kötOnlyet tazminatının varh~ını kabul edip ihbar tazminatını ayrı tutan 

goroşohukukl tutarlılık düşOncesl ile ba~daştırrlamaz. 229Ancak kOtOniyet 

tazminatı ile ihbar tazminatını konuluş amacı yonanden ayıran goraşe 

göreYargıtay 'ın sendikal tazminattan ayrı olarak, ihbar tazmlnatınada 

hükmedilebileceği yönündeki görüşü isabetli olup ,sendikal tazminat ile ihbar 

tazminatına birlikte hOkmedilemeyece§ini kabul etmek bizi, kötünlyet tazminatı 

ile lhbai tazminatının blrteşemeyeceoı yonandekl Yargıtay içtihadını eleştıren 

doktrin göroşone gotorecektlr . 

Yargıtay' ın lçtıhatlarından da hareketle şu sonuca varablllrlz 

Sendikacılık tazminatı yanında ayrıca kötOnlyet ve ihbar tazminatına 

hükmedilmemelidir. Bu durum karşısında hizmet sözleşmesine sendikal 

nedenlerle son verilmesi durumunde herşeyden önce işçinin bir yıllık 

acretınden az olmayacak" bat)ımsız bir sendikacılık tazminatına karar verilecek 

bunun dışında e~er şartları varsa kıdem tazminatı ile madd_l ve manevi tazminat 

m 9H0 18.4.1968 E.13332 K.6388(Süzek,Sarper- a.g.e sh. 183};9 HD 

29.1.1968 E.12051 K.893 ;HGK 29.41970 E.68/9-753 K.225 

2:ZSgHo 7.4.1972 E.25814 K.9443(Süzek,Sarper- a.g.e sh.183) 

229Karş.Çelik,Nuri -a.g.e - sh 239; ;Kutal.Metin -a.g.e, sh 96 
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talep edilebilecektir. 230 

111.İşK md 13 ve SenK' md 31' deki Tazminatlar Arasındaki 

lllşkllere Toplu Bakış. 

1. Tazmınatıara Amaçları Açısından Yaklaşım 

iş hukukumuzu yönlendiren mevzuat gözönOnde tutuldu~unda, ülkemizde 

gerçek: anlamda iş govencesını sa~layan dOzenıemeıerın: 2821 sayılı sen K• 
nun 30 maddesindeki " işyerl sendika temsilcilerine • ilişkin olarak ve " çalışma 

örgütünün toplantılarına katılma dolayısıyla hizmet sözleşmesi feshedilenler 

hakkında • SSK' Kan md 25, Ça. Bak K. md 17/4 ve iş Bul K. 12/3 ile 

gatırlldl~I. bunun dışında hizmet sozıeşmelerı feshedilen dl~er lşçllerın " 
yargısal yolla işe iadelerine ff dair bir düzenleme bulunmadı~, gör0I0r. 

iş gavencesı açısından bal<tı~ımızda lş K md 13 ve Sen K md 31' deki 

tazminatların feshe ka rşı iş çiyi gerçek anlamda koruyan dOzenlemeler olmadı~ı 

sadece feshin olumsuz sonuçlarını hafifletmeye yönelik tedbir düzenlemeler 

olduğu sonucuna varırız. 

2. Tazminatlara İstenebilme Koşulları Açısından Yaklaşım: 

iş K m13 ve Sen k m31' de öngörülen tazminatların talep edilebilmesi için 

genel koşullar: 

a. işçi ile işveren arasında belirsiz süreli hizmet sözleşmesi bulunması 

koşulu , 

b. Bu belirsiz süreli hizmet sözleşmesinin hakiı nedenle ıeshedilmemiş 

olması ( feshi ihbar edilmiş } koşulu 

Fesih bildirimi dışındaki diğer sona erme şekillerinde { tarafların 

anlaşması yada taraflardan birinin ölümü gibi ), söz konusu tazminatlar 

istenemez. 

230S0zek,Sarper- a.g.e sh.186 
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iş K md 13 ve Sen K md 31' de ongörillen tazminatların istenebilmesi için 

özel koşullar: 

a:lş K 13/C 1 ' deki ihbar tazminatı • na ; işçi ve işveren arasındaki 
belirsiz süreli hizmet sözleşmesinin , taraflardan birince yasada yahut sözleşme 

ile öngörülen ihbar önellerine uyulmaması ( usulüne uygun fesih isteğini 

onceden ihbar etmeme) yahut eksik ona: tanıma suretiyle feshedilmesi 

durumunda karşı tarafın taiebi durumunde hükmedilebilir. 

işveren işçinin ihbar oneııerına alt acretlnl peşin vermeıc suretiyle hizmet 

sözleşmesini feshetmişse { iş K md 13iC 2), işçi artık ihbar tazminatı isteyemez 

Ancak bu durumda dahi sözleşmenin peşin ödeme suretiyle kötüniyetle 

feshedildiğini ispat eden işçi !ş K md 13/C 3'deki kötüniyet tezminetını istemiye 

hal< 1<azanır. Fakat ihbar oneııne alt peşin ödenen miktar ıcotanıyet 

tazminatından düşürülür. işçi kaian mebiağa hak kazanır. 

Hizmet sözleşmesını ıcendl festıedan taraf ihbar tazminatı isteyemez. 

belirsiz süreli hizmet sözleşmesini ; işçinin sendll<aya oye olması , şikayete 

başvurması gibi nedenlerle ve genel olarak hizmet sozleşinl fesih hakkını kötüye 

kullandığını gösterir şekilde feshetmesi durumunda işçi tarafından talep 

edilmesi şartıyle hükmedilebilir. 

işveren peşin ödeme suretiyle yahut ihbar öneline uymak suretiyle hizmet 

· sözleşmesini feshetti~i durumlarda dehi, fesih hakkını kötüye kullanmış o!abl!ir. 

Peşin ödeme suretiyle fesih yahut ihbar onaıına uymak suretıyıa fesih 

durumunde ihbar tazminatı istenerneı.ken , bu durumlarda dahi, hizmet 

sözleşmesinin kötüniyetle feshedildiğini ispat eden işçi kötünlyet tazminatı 

isteyebilir. 

iş yasalarında, hizmet sözleşmesiı,i fesih hakkının kötüye kullanılmasının 

hengi ölçüte dayendı~! belirtilmemiştir. iş yasalarında bu konuda boşluk 

oıau~una gOie, genel yasa nltell~lnde bulunan MK' nuna başvurmamız 

gerekmektedir. MK'numuzda hakkın kötüye kullanılmasının hangi ölçüte 

dayandırılmış olduğu ise tartışmalı bir konudur. Bununla birlekte objektif iyiniyet 
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kurallarına aykırılık oıçotonon doktrin' de hakim görOş tarafından benlmsendi~i 

soylenebUir. Yargıtay' ımızda bir çok kararında bu hususu dile getirmiştir. Zaten 

iş K md 13/C3 de fesih hakkının kOtOye kullanılması halteri sınırlandırılmış 

deOlldlr. o halde. fesltı hakkının Objektif lylnlyet kurallarına aykırı kullanıldıOı 

her durumda işçi , kötonlyet tazminatı talep edebilecektir. 

Her ne kadar, iş K md. 13/C. 3'de "işçinin sendikaya oye olması" 

nedeniyle hizmet sözleşmesinin feshi durumunde kOtOnlyet tazminatı 

istenebileceği hükme bağlanmışsa da Sen K 'nun 31. maddesinin 5. fıkrasına 

3449 Sayılı Yasayla yapılan ekle "işçinin sendikaya Oye olması nedeniyle 

"hizmet sozıeşmesıne son verllmesl durumunda sendikal tazminat ıstenebllece~I 
, bu nedenle bu durumda Sen K 'nun uygulanma zorunlulu{ıu yasakoyucu 

tarafından açık ve seçik olarak benimsenmiş bulunmaktadır. 

c. 5. 5. 1983 gOnla 2821 Sayılı SenK' nun "sendikalara Oye olup 

olmama hürriyetinin teminat111 başlığını taşıyan 31. md. 'nin 25. 5. 1988 günlü , 

3449 Sayılı Yasa ile değişik 5. fıkras ında "işçiler sendikaya oye olmaları yada 

cımamaıa rı , iş saatıerı dışında veya işverenin rızası ile iş saatleri içinde işçi 

sendika veya konfederasyonlarının faaliyetlerinden dolayı işten çıkarılamaz 

veya herhangi bir nedenle farklı bir muameleye tabi tutulamazlar" denilmektedir. 

Sen K md. 31/3 ve 5 'te düzenlenen kurallara uymaksızın hizmet 

sözleşmesini fesheden iş.verenin bu eyleminin müeyyidesi ·otan, işçinin "sendikal 

tazminat isteyebilme hakkı'' Sen Kmd. 31/son 'da düzenlenmiştir. 

d. Belirsiz süreli hizmet sözleşmelerinin ihbar önellerine uyulmadan veya 

kOtOniyetle bozulması durumunde yasa "tarafların ayrıca tazminat isteme 

haklarının saklı olduOunu " bellrtmlştlr. (iş K m. 13/son )Gerek doktrin ve 
gerekse Yargıtay' ın görüşü burada söz konusu olan tazminatın hem maddi ve 

hem de manevi tazminatı kapsadığı ve genel hOkOmfere bağlı olduğu 

yolundadır. işçi ihbar tazminatı yada kOtOnlyet tazminatını aşan zararlarını 

,işveren de ihbar tazminatını aşan zararların tazminini iş Kmd. 13/son'a 
dayanarak talep edebilecektir. 

Sen K md. 31 /4'de " işçinin iş yasaları ve dlOer yasalara gore tıaız olduOu 

haklar saklıdır" hükmü ile ,işverenin kötüniyet tazminatının dışında ,iş K 'nun 
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işçiye sağladı~ı batan hakların {alacakların ) ödenmesi gerekmektedir. (ôrne~ln 

ihbar tazminatı ;kıdem tazminatı gibi ) 

Şartları gerçekleştiği takdirde, işverenin sendikacılık tazminatından 

başka maddi ve manevi tazminata mahkum edilmesi mOmkOndOr. Bu sonuca iş 

K md. 1-3/son'dan hareketle yada SenK. md31/4' deki "di~er yasalara göre haiz 

olduCu" haklar ibaresinden ulaşabiliriz. Ancak', sen K md. 31/son 'da 

hOkmedllecek tazminatın işçinin bir yıllık ücreti tutarından az olmayacagı 

belirtildi§lne göre, yargıcın takdiri bakımından bu iki tazminat birbirine 

karışacaktır, daha doğru bir deyimle birleşecektir. 

3. Tazmlnatlara, Talep Eddebileeek Taraf Açısından Yaklaşım 

iş K md. 13 C/1 'deki ublldlrlm şartına uymayan taraf yukarıda yazılı 

önellere ilişkin üoret tutarında tazminat ödemek zorundadır" hükmünden 

hareketle "ihbar tazminatının" gerek işçi gerekse işveren tarafından talep 

edilebilecek bir tazminat olduOu sonucu çıkmaktadır. 

iş K md. 13 C/3'de düzenlenen " kötOniyet tazminatı" n ı n ancak işçi 

tarafından ıstenebıtece01 sonucu çıkmaktadır. Oysa lşç:nın de fesih 

blldlrimlhakkını kötüye kullanması olanak dışı de~lldlr. Maddede ki düzenlemeye 
)< 

göre işverenin , fesih bildlrimihakkını kötOye kullanan işçiden11 kötOniyet" 

tazminatı talep etmeye hakkı yoktur. işçini n fesih hakkını kötüye kullanması 

durumunda işveren MK 'nun md. 2/2'den hareketle genel hOkOmlere gore 
tazminat talep edebilir. 

Sen K md. 31'de!cl dozenıemeye gore Sen K md. 31/son da düzenlenen 

"sendikal tazminatı" da sadece işçi talep edebilecektir. 

iş K md. 13/son'dalcl "tarçifların ayrıca tazminat isteme hakları saklıdır" 
hOkmanden işverenin ihbar tazminatını aşan, işçinin ise ihbar yada .kötoniyet 

tazminatını aşan zararların ( maddi ve manevi ) tazminini karşı taraftan talep 

edebileceği anlaşılmaktadır. 

Sen K md. 31/4'deki "işçinin iş yasaları ve di~er yasalara göre haiz 

oldu{Ju haklar saklıdır" hükmünden de bu düzenlemenin işçi açısından getlrlldl{ıl 



90 

açıkça anlaşılmaktadır. 

4. Tazmınatıarda İspat sorununa Yaklaşım 

iş K md. 13 C/1'dekl tazminat taraflardan birince talep edlldi~inde karşı 

taraf iş K md. 7 uyarınca usuıane uygun blldlrlmln llglllye yazılı olarak ve imza 

karşılı~ında yapıldı~ını 1spat etmelidir. Yani "ihbar tazminatı " isteminde ispat 

külfeti karşı tarafa düşmektedir. Karşı taraf bildirimin usulüne uygun olarak ve 

yasada yahut sözleşmede öngörülen ihbar önellerine uyarak yahut peşin ödeme 

suretıyıe hizmet sozıeşmesının feshedlfdl~lnl ispatlamalıdır. Aksi takdirde "ihbar 

tazminatı" ödemeye hokmedlllr. 

iş K md. 13/C 3'dekl "kötanıyet tazminatını " talep eden işçinin , 

işverenin kötüniyetinl ispatlaması gerekir. Zira ilke olarak herkes iddiasını 

ispatla yokomıodor ve özellikle aslolan iyiniyettir. Olağan bir durumun aksini 

iddia eden bunu ispatla mükelleftir. 231Ancak köt0niyetin kanıtlanmış sayılması 

konusunda. hakimin sert ve katı usul hOl(Cmlerı uyguıamaıctan kaçınması 

gerekir , zira aksi durumda uyguiamada görüldüğü üzere , bu tür davalar redle 

sonuçlanmaya mahkum olacaktır. 232 

iş K md. 31/son'da düzenlenen " sendikal tazminatı " talep eden işçinin, 

ışıne 31/5'de düzenlenen sendikal nedenlerle son verildiğini ispat etmesi 

gerekir. Zaten sendikal nedenlerle işe son verme hakkın kötoye kullanımının 

özel btr goranaş şekildir. Yukarıda 1cotonıyet tazminatına lllşkln ispata ilişkin 

açıklamalarımızdan sendikal tazminatta ispat k0lfetlnln işçiye doşta!;)ana 

çıkarmak kolaydır. Zaten Yargıtay' da ispat külfetinin işçiye düştüğünü 

belirtmektedir. 233 

2319 HD 3.5.1991 E.991/363 K.991/8030 

232çenbercl, Mustafa- a.g.e sh.356-357 

233g HD 3.5.1991 E.991/363 K.991/8030 kararının özO "kötOniyet tazminatının 

istenilmesi halinde hizmet akdinin sendikal faaliyet ve kötOnlyetle fesherildiOi iddiasının 

isbatı gerekir" 
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iş K md. 13/son'da düzenlenen tarafların maddi ve manevi tazminat 

istemlerinde, işçi ihbar yada kötünlyet ta:tminatını aşan, işveren ise ihbar 

tazminatını aşan zararlarını ;manevi tazminatta zararın varlı~ını, maddi 

tazminatta ıse zararın varııoını ve miktarını ispat etmek şartıyla talep 

edebilecektir. 

sen K md. 31/4'de, işçinin sendikal tazminatı aşan zararlarını talep 

edebilece~i dOzenlenmlştlr . Burada da işçi, sendika! tazminat miktarını aşan 

zararlarının varlığını ve miktarını ispatla yükümlüdür. 

Bunun dışında işçi . kötOnlyet iddiası ve sendikal faaliyet dolayısıyla 

işinden çıkarıldığını ispat şartı ile, zararın varlığını ve miktarını ispat şartına 

baOlı olmaksızın, maktu olarak belirlenen "kötOniyet tazminatı" ile asgari sınırı 

31 /son da dozenlenen "sendika! tazminata" hak ıcazanır. 

5.Tazminatlara Hukuki Nltelik ve Birlikte Hükmedlllp 

Hükmedilemeyeceği Açısından Yakla~rm 

iş K md. 13/1'de düzenlenen "ihbar tazminatı" nın hukuki niteliği doktride 

tartışmalıdır Yargıtay' ımızrn EIK'nun yororıooo dönemi içindeki goroşo 

"tazminat" şel<tınde bellrtllmlştlr. Yargıtay ihbar tazminatı diye adlandırdıQı bu 

parayı işçi yönünden "işsizlik tazminatı" olarak öngörmekte ve işçinin işsiz 

kalmaması durumunda böyle bir paranın ödenmemesi gerektiği sonucuna 

varmaktadır Bu görüş Yargıtay' ın şu kararında ortak bir anlatım de~erl 

kazanmaktadır: ... ihbar ta:zmınatının nıteııaı. hizmet sozıeşının oneı vertımeden 
feshi durumunde işçinin yeni bir iş buluncaya kadar boşta geçlrece~I sürenin 

bir tazminatı olması gerekir11234Yenl metin , Yargıtay' ın bu göroşana doğrular 

niteliktedir . Zira, madde de bu pare için eski metinden farklı olarak açıkça 

"tazminat" deyimi ıcuııanılmıştır. Bu itibarla Yargıtay' ın aynı goroşo 

sOrdoreblleceOi söylenebilir. 

:n,y 9 HD.27.6.1974 T.,33069 E,13638 K. 
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Yargıtay'a göre iş K. md. 13/3 de düzenlenen "kötOniyet tazminatı" 

hukuki niteliği itibarı ile ihbar tazminatının nitelikli şeklinden ibarettir ve ihbar 

tazminatı, kötOniyet tazminatının içindedir; bu nedenle kötOnlyet tazminatına 

hOkmedlldlCI halde, ihbar tazminatına karar verllmez goraşandedlr. 235Ytne 

Yargıtay bir başka kararında "iş Yasasının 13. md. 'nln (c) fıkrasının 3. bendi 

gereOice ihbar öneline ait ücretin Oç katı tutarı kötOniyet tazminatı tutarı olarak 

verildiği takdirde , ayrıca aynı fıkranın 1. bendi geres;ılnce ihbar tazminatına 

hOkam verilemez. 236 

Doktrinde Yargıtay' ın görüşünü paylaşan yazarlar azınlıktadır. Doktrinde 

hakim goroş, ihbar ve kotanıyet tazminatına blrllkte hOkmedlleblleceoı 

yönündedir. Hakim görüşe göre: Yargıtay' ın göroşo ihbar tazminatı ve 

kötOniyet tazminatını ayrı fıkralarda amaç ve nitelikleri itibarı ile birbirinden 

ba~ımsız biçimde düzenleyen iş K. na ters dcışmek1edlr . ihbar tazminatı ; 

tarafların bellrsız soreıı hizmet sozıeşmesının blldlrlmll feshi için ongoraıen 

şartlara gerektiği şekilde uyulmasını sa~lamak amaciyla getir/len bir müeyyide 

iken , kötüniyet tazminatı özellikle işverenin fesih hakkını sosyal amacından 

saptırmak suretiyle veya karşı tarafa zarar vermek amacıyla kullanılmasının bir 

maeyytdestdlr. Bildirim şartına uyulmadan hizmet sozıeşmesı feshedlllrken, bu 

hak ayrıca kötüye kullanılmış olabilir. Bunun sonucu olarak ihbar ve kötOnlyet 

tazminatına birlikte hükmedilebilmesi gerekir. 

iş K. md. 13/C-3'deki "kötüniyet tazminatı" ile Sen K md. 31/son da 

düzenlenen "sendikal tazminata" birlikte hükmedilip edilemeyecet)i sorununa 

gelince; Y:HGK'nun 1967 tarihli bir kararında 11274 Sy. Sen K. md. 19'da yer 

alan tazminatın da medeni bir ceza nıteııatde olduOu ,aynı maddenin 
<<işverenin bu madde hükümlerine aykırı hareket etmesi durumunda işçinin iş 

Yasası ve sair yasalara göre haiz olduğu bütün hakların saklı olduğuna>>" 

ilişkin hükmünün ise medeni ceza nlteli~ini taşıyan tazminat dışındaki, di~er işçi 

235y_ HGK 24.1.1979 E 1978/9-586 K 1979/55;IHU iş K(No:13):Y 9 HD 

15.21984 E 84 nos K 84/250 ;IHU iş K (No:21) 

236r.9 HD. 31.5.1973 E.6910. K.19462 
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haklarının korunması ıçın konuldu~u bu nedenlede 19. md deki <<sendikal 

tazminat>> dışında ayrıca kötüniyet tazminatına hükmedilemeyeceği ifade 

edllmlştir"237 

GörOldO?)O gibi, Yargıtay Sen K 31/son da dOzenlenen "sendikal 

tazmlnat1 11 ,iş K . md. 13/C-3 de düzenlenen "kötOniyet tazminatının" özel bir 

goranam şekll kabul etmekte ve sendikal tazminat ile ıcotanıyet tazminatına 

birlikte hOkmedllemeyece~lnl savunmaktadır. 238 

Nitekim Yargıtay lçtıhatlarında yeraıan bu goraş 5. 5.1983 tarihli yeni sen 
K md. 31/4 de açıkça belirtilmiştir. "sendikal tazminatın ödenmesi durumunda 

kötOniyet tazminatının ödenmeyeceği" hükme bağlanmıştır. 

iş K md. 13/son dakl "tarafların ayrıca tazminat isteme hakları saklıdır" 

hükmü ile Sen K md. 31/4 deki "işçinin iş Yasası ve diğer yasalara göre haiz 

olduğu haklar saklıdır" hOkOmlerlnden ,işçinin maddi ve manevi tazminat 

ıstemıerı ile ihbar tazminatı ,l<Otonıyet tazminatı ve sendika! tazminata lllşkln 

istemlerin blrleşebilece~i sonucuna varılmaktadır. Ancak, işçinin maddi ve 

manevi tazminat isteminde bulunabilmesi için ,iş verenin kötOniyetle hareket 

ettiğini ispatlaması veya tazminat ödemesin i gerektirici bir nedenin btı!unması 

şarttır. Nitekim bu husus aşaOıdakl Yargıtay kararında 239açıkça be llrtllmlştır . 

" . . . Gerçekten 1-475 sy. iş K. 13. md son fıkrasına göre işçinin ayrıca 

tazminat isteme hakkı vardır . Ancak bunun için işverenin t<OtOniyetle hareket 
etmiş olması yada başkaca gerektirici bir nedenin bulunması zorunludur. 

Davada, olayın oluş tarzına göre işverenin ihbar ve kıdem tazminatı dışında, 

fesihten sonraki boşta geçen süre için herhangi bir tazminat Odemeslni 

gerektiren nedenler yoktur ... Batan bu durumlar itibarı ile boşta geçen sareye 

237Y. HGK 31.12.1967 T .E.219-K 6431 

238y_ HGK. 7.12.1968 T. E.68/9-50, K.814 IHU Sen K 19(No.2) Y. 

HGK.23.10.1971 T.E. 7019-299,K.608 IHU Sen K.19 (No:3) 

239y 9.HD 19.6.1990 T.990/4384 E. 
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alt istemn reddine karar vermek gerektir". 

iş K md. 13/C. 1 de düzenlenen "ihbar tazminatı" ile sen K md. 31/son 

da düzenlenen "sendikal tazminat' a blrllkte hokmedlllp edllemeyece~I sorununa 

gelince ;Sen K md. 31/4 de "işçinin iş yasaları ve df~er yasalara göre haiz 

olduOu haklar saklıdır" hükmünden ihbar tazminatı ile sendikal tazminata birlikte 

hOkmedllebllece~ı sonucu çıkmaktadır . 

Yargıtay; önce sendikacılık tazmin.atı ile beraber, ihbar tazmlnatıda 

ıstenebllececı yononde hOkmederk'en 240daha sonra içtihadını deOlştırmlştfr. 

Yargıtay' ın ·1972 tarihli kararına göre: "sendikacılık tazminatına hükmolunan 

hallerde ayrıca ihbar tazminatına hükmolunamaz ... Sen K 'nun 19 md 'nde ön 

görülen tazminat, kötOniyet tazminatı gibi ihbar tazminatınıda kapsar. Esasen 

alınan tazminatın ıcotonıyet tazminatını kapsadıC,ını kabul etmek, öte yandan 
ihbar tazminatını kapsadı~ını kabul etmemek , hukuki tutarlık düşüncesi ile 

ba'1daşmaz. 11 241Yargıtay' ın bu içtihadından hareketle şu sorıuca varabiliriz . 

Sendikal tazm i natın yanında ayrıca kötOnlyet ve ihbar tazminatına 

hükmedilemez bunun dışında eoer şartları varsa Kıdem tazminatı ile maddi ve 

manevi tazminata hükmedilebilir. 

6-Tazmınatların Hesaplanması, Artırılması ve f\.11ktarıarr 

Sorununa Yaklaşım 

Yukarıda (Bkz &3.1.3) ihbar tazminatının hesaplanması hususunda 

belirlenmiş olan ölçatler aynen, ihbar tazminatının nttellkll şekil sayılan 

kötünlyet tazminatının hesaplanmasında ve fesih hakkının kötüye kullanımının 

özel bir görOnOm - şekil olan sendikal tazminatın hesaplanmasında da aynen 

geçerlldlr. 

Kıdem tazminatının hesaplanmasında olduOu gibi iş K md13' de 

2409HD 18.4.1968 E.13332 K.6388 9HD 29.1.1968 E.12051 K.893 HGK 

29.4.1970 E.68/9-753 K.225 

zc19H0 7.4.1972 T.E 25814 K.9443 
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düzenlenen ihbar tazminatı ve kötünlyet tazminatının hesaplanması ile Sen K 

md 31 /son ' da dOzenienen sendikal tazminatının hesaplanmasında da • temel 

(çıplak ) ücrete • ek olarak işçiye sağlanmış olan para ve parayla ölçülmesi 

momkon, hizmet sozıeşmeslnden veya toptu hizmet sozıeşmestnden yahut 

yasadan doğan menfaatlerde gözönünde tutulur. 

• Yargıtay' ca belfrtlldl~lne gore •ıhbar ve kıdem tazmınatıannın hesabına 

esas olan Ocret kavramına iş karşılığında para veya ayın olarak yapılan ve arlzl 

olmayan her türlü ödemeler ile prim veya ikramiyeler girer. ihbar tazminatı 

işçinin fesih blldirim!ne ilişkin gOn sayısı ile kıdem tazminatına esas• tutulan 

(gtydlrı:mış) bir gonlOI( acretın çarpılması surat:yıe hesaplanır. 24,. 

ihbar tazminetı ve kötaniyet tezminatınm hesaplanması yönOnden esaslı 

onem taşıyan husus, lşç·ının çaııştıCı soranın bellrlenmesldlr. ônaııerın 

beiirlenmesinde hizmei sö2leşmesinin süresi değii, işçinin bu sözleşme boyunca 

eylemli olarak çalıştığı sürenin önemli bulunduğu Yargıtay' oa benimsenmiş bir 

esastır. An ı lan sürenin sonu ise , fesih bildiriminin !-:arşı tarafa yapıldığı tarihtir. 

Konumuz tazmınattara esas olacak ücret ışç i n i n son üoretıd i r . Buna göre , 

ihbar tazm i natı ve !ı:'ött:ın!yet teı:minatı !şçlye fesih b ildirimi öneHnin son 

ganandek: acretl azerlnden hesaplanarak Odenmelldlr. Sendika! tazminatta ise 

f~sih bildiriminin işçiye yapıldığı tarihteki ücret dikkate alınacaktır. Hizmet 

sözleşmesi peşin ödeme suretiyle sona erdirilmiş ise, Yargıtay' a göre 243'ı ihbar 

tazminatı önel sonundaki ücrete göre de~il peşin ödeme tarihindeki ücrete göre 

hesaplanacaıctır. ÇOnk:a peşin ödeme ile o anda hizmet sözleşmesı sona 

ermektedir. " 

Tazmınatıarrn mııctan sorununa gelince iş K md 1 ':ı/C . ı ' de d02enıenen 

" ihbar tazminatının miktarı " hizmet sözleşmesinin süresine göre yasada 

belirlenen ( iş K 13/A } önellerine ilişkin ücret tutarındadır. 

242Y 9 HD 15.9.1987 E 98718223 K 987ll862 

243Y 9 HD 27.2.1975 E 74/28135 K 75/13479 
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iş K md 13/C . 3' de düzenlenen • kOtOnlyet tazminatının miktarı• ise ( iş 

K md 13/A' da belirtilen ) önellere ait ücretin üç katı tutarındadır. 

Sen K md 31/son ' da düzenlenen • sendikal tazminatın miktarı • ise 

işçinin bir yıllık ücreti tutarından az olamaz. 

ihbar tazminatı ve kötanlyet tazminatına lllşkln bir dl~er onemll husus ise 

bu tazminatların miktarlarının sözleşmelerle artırılıp artınlamayaca~ıdır. 

Süresi bellrli olmayan hizmet sözleşmelerinin bildirim onellerlne 

uyulmadan feshi durumunda ödenecek ihbar tazminatı miktarı i~ K md 13/C. 1 

' de fesih hakkının kötüye kullanılması durumunda ödenecek tazminat miktarıda 

iş K md 1 'J/C. 'J • de dazenıenmlştlr. Yargıtay'a gore 244 • bu ~akomıer kamu ' 
düzen.ine ilişkindir. Bu nedenle bildirim önellerl sözleşmelerle artırılmış oisa 

dahi söz konusu tazminatlarında artırıla~. bu önellere göre hesaplanması yani 

sözleşmelerle artırılması kararlaştırılamaz. Bunun gibi oneller sözleşmelerle 

artırııamazsa dahi sadece belirtilen tazmınatıarın mıktarıarının artırıımasıda 

sözleşmelerle ka rarlaştırıiamaz . Dolayısıyla tazminatların zamlı ödeneceğine 

dair toplu hizmet sözleşmesi geçersizdir. Zira kamu düzeni ile ilgili hükümler 

emredici hukuk kurallarıdır ve BK md 19/2 gere~ince emredici hükümlere ahlak 

lcuraııarıda ve ıcamu doz~nlne aykırı olarak yapılan sozıeşmeıer geçersiz olur. 

Ancak Yargıtay başka bir kararında245 • iş yasasına ilişkin hükümlerin 

kural olarak nlsbl nitelikte emredici hOkOmler oldu~u " nu belirterek kamu 

düzeninin sınırlayıcı etkisinin kural olarak işveren için söziconusu oldu~unu ve 

bu değerlendirmenin 13. ve 17. md 'teri yönünden de geçerli oldu{lunu ve 

tarafların toplu hizmet sözleşmesi ile işçi yararına olarak yasadakinden farklı 

hakomıer ıcoymaıarının geçerlf olduOu goraşono savunmuştur. Nitekim Yargıtay 

bellrtllen aynı kararında, ihbar tazminatı ve kötOnlyet tazminatının artan önellere 

orantılı olarak artırılabilece~i görüşündedir. Ancak Yargıtay yine aynı kararında .. 

244Y IBK 24.6.1959 E 31 K 26; Y 9 HD 11.2.1966 E 39 K 59 

2A6y 9 HD 10.4.1970 E 101 K 3487 
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ihbar ve kötOnlyet tazminatlarının do{ırudan do{ıruya sözleşmelerle 

artırılamayacağını ifade etmektedir. 

O halde ihbar ve kötOniyet tazminatlarının miktarları sözleşmelerle 

artırılan önellere paralel olarak artırılabilecek ancak öneller artırılmaksızın sırf 

sözleşmeye konacak hOkOmlerle bu tazminatların miktarlarının artırılması 

mamkan olmayacaktır. Ancak, sozıeşmeıerıe tş K md13' de beflrlenen onellerın 
ve tazminat miktarlarının azaltılması geçerli değildir. 

Sen K md 31' son da dOzenıenen, sendikal tazminatın miktarının bir yıllıtc 
ocret tutarından az olamayacağı yolundaki hOkGm, sendikal tazminat miktarının 

toplu sözleşmelerle bir yıldan az olmamak üzere bir yıllık ücret tutarının 

üzerinde kararlaştırılabilece~ini gostermektedir. 

işçinin sözkonusu tazminatları aşan zararlarını tatep edebilmesi için (iş ı< 

md 13/son ve Sen K md 31/4 1 den hareketle ) manevi tazminatta zararın 

varıı~ını , maddi tazminatta ise zararın varııoını ve miktarını ispatlaması gerekir. 

7. Tazminatlara Zamana~ımı Açısından Yaklaşım 

Gerek lşK gerekse SenK tazminatların talep edilece~i süre konusunda 

herhangi bir hüküm taşımamaktadır. Şu duruma göre bu tazminatlara tllşkin 

zamanaşımı sorası açısından genel hoıcomıerın uyguıanaca~ı açıktır. 

Bu açıdan uyuşmazlık konusu olan tazminatların hukuki niteliği bOyOk 

onem kazanacaktır Mesela ihbar tazminatına ilişkin ısteıcıerın baOII buıundul<tarı 

dava zamanaşırnı , ihbar tazminatının mahiyeti hakkında kabul edilecek goraşe 

göre değişecektir. Sözgelimi ihbar tazminatı ücret şeklinde nitelenirse baOlı 

olaca~ı zamanaşımı BK md 126/3 gere~ince beş yıl olarak kabul edllecek aksi 

halde BK md 125' deki genel tcuraı uyarınca on yıllık zamanaşımına baaıı 

tutulacaktır. 

Yargıtay bu konuda aşaaıdakl gerekçe ile BK md 125 gereaınce on yıllık 
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dava zamanaşımını246 benimsemiştir. 11 

•sorçlar Yasasında hususi bir hOkam mevcut bulunmayan batan davalar 

anılan Yasanın 125. maddesi mucibince on yıllık zamanaşımına tabidir. Hizmet 

sözleşmesinin haksız bozulması nedeni ile açılan ihbar , kıdem tazminatı 

davasının yasada daha kısa bir zamanaşımına tabi olacağı hakkında bir hüküm 

yoktur." o halde iş K md 13/1' de ongoroıen • ihbar tazminatı" ve iş K md 13/3' 

de dozenlenen ~kötünlyet tazminatı • ile Sen K md 31/son' da düzenlenen ~ 

sendikal tazminat II talepleri açısından dava zamanaşımı BK md 125 gereğince 

on yıldır. Bu zaman zarfında işverenin ihbar tazminatını işçinin ise ihbar 

k:Otanıyet ve sendikal tazminatı talep etmemesi aıacaoını talep ve dava etmek 

hakkından mahrum oimasını icabettiren bir sona erme nedenidir. 

iş K md 13/ son ve Sen K md 31/4' den kaynaklanan maddi ve manevi 

tazminat içerikli taleplerde, BK md 125• deki genel zamanaşımı süresi olan on 

yıllık dava zamanaşımına tabidir . 

2469 HO 2.6.1969 E 2936 K 6066 Yargıtay özel dairesi bu görOşOnO 12.11.1973 

tarihli kararındada tekrarlamıştır. 
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&.5.SONUÇ 

Hukukumuzda ; belirsiz süreli hizmet sözleşmesini feshi ihbarla sona 

erdirme de, belirli ve haklı bir nedene dayanma zorunluluğu aranmamıştır.Bu 

durumu bu güne kadar da de~iştlrme gereği duyulmamıştır.iş K' md 13/C.1 ve 

3' deki ihbar ve kotonıyet tazminatı ııe SenK. md 31/son ' dakl sendikal tazminat 

gerçek anlamda iş gavenceslnl sağlamak etkisinden uzak, sadece feshin 

olumsuz sonuçlarını bir miktar azaltma amacına dönük << tedbir>> 

düzenlemeleridir. 

Hizmet sözleşmesinin güçlü yanını oluşturan işveren sözkonusu 

tazminatları ödemek suretiyle, neden dahi göstermeksizin hizmet ilişkisini sona 

erdlrebllmektedlr.lşverenın sahip otdu~u bu imkan, tşslzllk sorununun yo~un 
oldu~u ülkemizde işçi açısından büyük bir kaygı oluşturmaktadır. 

işçinin geleceQlnden goven duyması. işini kaybetmek endişesinin dışında 
tutulabilmesi için yeni yasal düzenlemelere gereksinim vardır. Yapılacak 

değişiklik bakımından. feshi ihbar hakkını, hakkın kötüye kullanılması ölçütü ile 

sınırlayan sistemin terkedilerek, yasayla sınırlayan sisteme geçilmesi 

onerlleblllr.Bu konuda ozeııııcıe F .Almanya' da 1951 yılında çııcarııan •işçiyi 

Feshe Karşı Koruma Kanunu' ndan yararlanılabilir. Yapılacak yeni düzenlemede 

lşK1 nun 13.md I de de~iştirilerek, sözleşmenin feshini Almanya• da olduOu gibi 

işçinin şahsından, davranışından ve işyerl zorunluluklarından doğan haklı 

nedenıerın varıı~ına dayandırmak gerekir. 

Bu yeni yasal düzenlemeye gidillnceye kadar, konumuz tazminatlara 

lllşt<ln duraıcsamaıarda işçi lehine bir yorum şekil getirmek gerekir.Nitekim YHGK 
bir kararında 11 

• • • .lş kanununun en belirli amacı hem koruyucu iş hayatı 

kurallarını zayıfların korunması OlkOsOne yöneltmek, hem de toplum düzeninin 

ve toplum sükununun süreklilik şartlarını araştırmaktan ibarettir' demiştir.Bu 

onerımız do~ruıtusunda Yargıtay' ın kotanıyet tazminatı hukuki nltell0I itibarı ile 
ihbar tazminatının vasıflı şeklinden ibarettir ve ihbar tazminatı kotanlyet 

tazminatının içindedir, bu nedenle kötüniyet tazminatına hükmedildiği 
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kabul 

edilemez.Doktrinde hakim görüşünde belirttiği üzereihbar ve kötüniyet tazminatı 

ayrı ayrı fıkralarda, nitelikleri itibari ile birbirinden bağımsız tezmlnatıer olup 

kotanıyet tazminatına hOkmedlldlQI durumlar da ihbar tazminatına da 

hOkmedileblimelldir.Ylne Yargıtay ihbar tazminatının artan bildirim sorelerine 

orantılı olarak artırılabilece~i ancak yanların ihbar tazminatının miktarını 

doğrudan doğruya sözleşme ile arttırılamayaca~ını ifade etmektedir.Oysa işçi 

lehine olmak şartıyla yanların ihbar tazminatını yasada bellrtllen miktardan 

daha fazla ödenmesini kararlaştırmalarında 13. maddenin ruhuna aykırı bir 

durum sözkonusu olamaz. 

Sen.K. md 31" sendikalara 0ye olup olmama hürriyetinin teminatıw 

başlıOını taşımaktadır.Oysa bu teminat SenK. md 31/son' da öngörülen sendikal 

tazminattan ibaret kalmaktadır.Sendikal tazminatı ödeyen işveren sendikal 

faaliyette bulunan işçinin işine son verabllmeıctedlr.Bu durum ısa işçinin 

sendikal hakları kullanmak yononde çekinik kalmasına neden 

olmaktadır. Sendikal hürriyet gerçek anlamıyla ancak işyeri sendika 

temsilcilerinde olduğu gibi, sendikel faaliyet nedeniyle !şine son verilen işçinin 

yargısal yona ışına iadesi oıana~ının saoıanması ile gavance altına aımacmr. 



Akdin feshinde bildirim 

iş K md 13 

MEVZUAT 
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A) Süresi belirli olmayan sürekli hizmet akidlerinin feshinden Once 

durumun dlQer tarafa blldlrllmesl gerekir. 

Hizmet akdi 

a) işi altı aydan az sürmüş olan işçi için , bildirimin diğer tarafa 

yapılmasından başlayarak iki hafta sonra, 

b}lşl altı aydan bir buçuk yıla kadar sürmüş olan işçi için, bildirimin diğer 

tarafa yapılmasından başlayarak dört hafta sonra, 

c) İşi bir buçuk yıldan üç yıla kadar sürmüş olan işçi için, bllidrimin 

yap ılmas ından itibaren altı hafta sonra, 

ç)lşi üç yıldan fazla sürmüş olan işçi için, bildirimin karşı tarafa 

yapılmasından başlayarak sekiz hafta sonra, 

Feshedilmiş olur. 

B) ôneller asgari olup sözleşme ile artırılabilir. 

C) Bildirme şartına uymayan taraf yukarıda yazılı oneııere lllşkln ocret 

tutarında tazminat ödemek zorundadır. 

işveren işçinin blldlrlm onellerlne alt acretlnl peşin vermek suretiyle 

hizmet akdini feshedebilir. 

işçinin sendikaya _eye olması, şikayette bulunması gibi sebeplerle işinden 

çıkartılması hallerinde ve genel olarak hizmet akdini fesih hakkının kötOye 

kullanıldığını gösterir diğer durumlar da (A} bendin de yazılı önellere ait ücretin 



Oç katı tutarı tazminat olarak ödenir. 

Sendikaya üye olup olmama hürriyeti 

SenK. md 31 { 25.5.1988-1449 ile değişik) 
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işçilerin işe alınmaları, belli bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri veya 
belli bir sendikadaki üyeliği muhafaza veya üyelikten istifa etmeleri ve sendikaya 

girmeleri veya glrmemeıerı şartına baOtı tutulamaz. 

Toplu iş sözleşmelerine ve hizmet akldlerine bu hükme aykırı kayıtlar 

konulamaz. 

işveren bir sendikaya üye olan işçilerle sendika üyesi olmayan işçiler 

veya ayrı sendikalara aye olan işçiler arasında, işin sevk ve daQıtımında, işçinin 

mesleki ilerlemesin de, işçinin Ocretl, ikramiye ve prirnletlnde, sosyal yardım ve 

disiplin hükümlerinde ve diğer hususulara ilişkin hükümlerin uygulanması veya 

çatıştırmaya son verilmesi bakımından herhangi bir ayrım yapamaz. 

ücret, ikramiye, prim ve paraya ilişkin sosyal yardım konularında toplu iş 

sözleşmesi hükümleri saklıdır. 

işçiler, sendikaya üye olmalar veya olmamaları, iş saatleri dışında veya 

işverenin rızası ile !ş saatleri içinde, lşçl sendika ve konfederasyonlarının 

faallyetıerlne katılmalarından dolayı işten çıkarılamaz veya herhangi bir nedenle 

farklı bir muameleye tabi tutulamazlar. 

işverenin, açanco ve beşinci fıkra haıcamıerıne aykırı hareket etmesi 

halinde, işçinin ocretlnln bir yıllık tutarından az olmamak Ozere bir tazminata 

hükmedilir.işçinin iş kanunları veya di~er kanunlara göre haiz oldu~u bütün 

hakları saklıdır.Ancak bu fıkraya göre tazminata hükmedilmesi halinde, iş 

l<anunıarındakl kötOnlyet tazminatı uygulanmaz. 
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