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I. GİRİŞ
Çalışma hayatında işçiye feshe karşı iş güvencesi sağlamanın en etkili yolu ka-

nunlardır. Bu durum Türk Hukuku’nda eskiden bu yana kabul edilmiş bir yöntemdir. 
Ancak ülkemizde iş güvencesine ilişkin uygulanan yasal düzenlemeler halen yeterli 
düzeye ulaşmamış ve önemli eksikler barındırmaktadır. Bu nedenle özellikle toplu iş 
sözleşmeleriyle işverenin fesih hakkını sınırlandırmaya yönelik bazı hükümler ön-
görülmektedir. Böylelikle işçilerin de feshe karşı korunması daha etkili olmaktadır.

Toplu iş sözleşmeleriyle düzenlenen söz konusu sınırlamalara işveren tarafın-
dan uyulmaması durumunda işverenin bir yaptırımla karşılaşması gerekir. Aksi hal-
de, toplu iş sözleşmesinde düzenlenen sınırların bir anlamı olmaz. Bir diğer deyişle 
işverenin toplu iş sözleşmesindeki sınırlara uyması ile uymaması arasındaki farkın 
ortaya konması önemlidir. Çalışmamızda işverenin karşılaşacağı yaptırımlar ele 
alınacaktır. İlk olarak toplu iş sözleşmelerinde feshe ilişkin sınırlamaların olması 
ancak bu sınırlara uyulmaması durumunda herhangi bir yaptırımın öngörülmeme-
si durumunda işçinin tazminat hakkı ve söz konusu feshin akıbeti incelenecektir. 
Daha sonra sınırlamalara uyulmaması halinde işverenin karşılaşacağı cezai şartın 
toplu iş sözleşmesinde düzenlenmesi hususu ele alınmıştır. Bu yolla toplu iş sözleş-
mesinde yer alan hükümlere uyulmadan fesih yapılması halinde, işçinin uğrayacağı 
zararın tazmininin, kanunun öngördüğünden daha fazla telafi edilme imkânı var-
dır. Toplu iş sözleşmesi bu özelliği nedeniyle mevzuatın açığını kapatma yönünde 
olumlu bir katkı sağlamaktadır. Son olarak da toplu iş sözleşmesindeki sınırlamala-
ra uyulmaması halinde işe iade yaptırımının düzenlenmesi konusu İş Hukuku’nun 
temel ilkeleri, Yargıtay kararları ve öğreti görüşleri ile birlikte ele alınacaktır.
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II. SÖZLEŞMEDE YAPTIRIMIN ÖNGÖRÜLMEMİŞ OLMASI
Uygulamada genellikle işverenin fesih hakkının toplu iş sözleşmesiyle sınır-

landırılması ve bu sınıra uyulmaması halinde yine toplu iş sözleşmesinde düzen-
lenen cezai şart adı altında bir yaptırıma rastlanmaktadır. Bunun en önemli sebe-
bi olarak toplu iş sözleşmesinde ayrıca bir yaptırım öngörülmediği durumlarda 
işverenin fesih hakkını sınırlandıran düzenlemelere uyulsa da uyulmasa da aynı 
yaptırımlara tabi olacağı gösterilmiştir. Bu nedenle uygulamada iş sözleşmele-
rinin bildirimli feshine ilişkin sınırlara uyulmaması ihtimali için toplu iş sözleş-
mesinde parasal yaptırımlar öngörülür. Ancak her zaman sözleşmeyle cezai şart 
kararlaştırıldığı görülmez. İşverenin fesih hakkının sınırlandırılması durumunda 
sözleşmeyle ayrıca bir cezai şart öngörülmemişse işçinin ne tür haklar talep ede-
bileceği konusunda bir belirsizlik vardır.

Öğretide toplu iş sözleşmesiyle bir cezai şart belirlenmemiş olsa da işçinin 
yasal esaslara dayanarak tazminat isteyebileceği belirtilmektedir. İşçi bu yöndeki 
tazminat hakkını ancak koşulların varlığı ve belirli bazı durumlarda kullanabi-
lir.  İş Kanunu’nun 17. maddesine göre işveren fesih bildirim esaslarına uymazsa 
veya fesih hakkını kötüye kullanırsa işçi ayrıca bir tazminat talep etme hakkına 
sahiptir. Bu maddede düzenlenen tazminatın kıdem ve ihbar tazminatı dışında 
bir tazminat olduğu açıktır.  17. maddede düzenlenen tazminatın tam olarak neyi 
ifade ettiği kanunda belirtilmemiştir. Ancak kabul edilen görüşe göre bu maddede 
düzenlenen tazminat hem maddi hem de manevi tazminatı ifade etmektedir.

Yargıtay İş Kanunu’nun 17. maddesine göre istenebilecek tazminat konu-
sunda sınırlı bir yorum yapmaktadır. Yargıtay’ın eski kanun döneminde verdiği 
kararlara bakıldığında işçinin, 13. maddede yer alan tazminata (şimdiki 17) hak 
kazanabilmesi için işverenin fesih yaparken kötüniyetle hareket etmesi veya baş-
kaca gerektirici bir sebebin bulunması gerekirdi. Örnek bir karara göre, “1475 
sayılı İş Kanunu’nun 13. maddesine göre, işçinin ayrıca tazminat isteme hakkı 
vardır. Ancak bunun için işverenin kötüniyetle hareket etmiş olması ya da baş-
kaca gerektirici bir sebebin bulunması gerekir. Davada, olayın oluş tarzına göre, 
işverenin ihbar ve kıdem tazminatı dışında, fesihten sonra boşta geçen süre için 
herhangi bir tazminatı ödemesini gerektiren sebepler yoktur. Davacının çalışması 
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belirli süreli hizmet akdine de dayanmamaktadır. Süresi belli olmayan sürekli 
hizmet akdi ile çalışmıştır. Bütün bu durumlar itibariyle boşta geçen süreye ait 
isteğin reddine karar vermek gerekir”.4

Yargıtay’ın bu yöndeki kararları öğretide Özdemir tarafından haklı olarak 
eleştirilmiştir. Özdemir’e göre, işverenin fesih hakkının sınırlandırılmasına iliş-
kin toplu iş sözleşmesi hükümlerine uyulmaması halinde Yargıtay’ın geliştirdiği 
ölçütlerin aranması isabetsizdir. Yargıtay’ın belirlediği ölçütlerin aranması, feshe 
ilişkin sınırlamaların sözleşmelerde yer almadığı durumlarda mümkün olabilir 
ancak toplu iş sözleşmesinde feshe ilişkin açık bir şekilde sınırlama varsa ve 
işveren bu sınırlamalara riayet etmezse Yargıtay’ın belirlediği ölçütlerin değer-
lendirmeye alınmaması gerekir. Çünkü toplu iş sözleşmesinde yer almasına rağ-
men belirlenen sınırlara uyulmaması sözleşmenin ihlali anlamına gelmektedir. 
Sözleşmenin ihlali durumu söz konusu olduğunda da artık başkaca bir inceleme 
yapılması yerinde olmaz. Örneğin fesih hakkının bir yıl süre için kısıtlandığı ve 
bu kısıtlamaya aykırılık halinde herhangi bir yaptırımın öngörülmediği durumlar-
da, Yargıtay’ın belirlediği ölçütler kabul edilirse herhangi bir çözüm ortaya konu-
lamaz. Ancak bir yıllık süreye ait ücret kaybının işçinin zararını oluşturduğundan 
hareket edilirse söz konusu zarar için tazminat belirlenmesi yoluna gidilebilir.

Gerçekten de toplu iş sözleşmesinde fesih hakkının sınırlandırılmamış ol-
duğu durumlarda belirsiz süreli sözleşmelerin taraflarca ihbar öneli tanınmak su-
retiyle ya da ihbar tazminatı ödenerek her zaman feshi mümkündür. Ancak bu 
hak da her hak gibi Medeni Kanunun 2. maddesi uyarınca dürüstlük ve objektif 
iyiniyet kurallarına aykırı kullanılmamalıdır. Aksi halde fesih hakkı kötüye kul-
lanılmış olur ve 17. madde anlamında tazminatın gündeme gelmesi söz konusu 
olur.  Bu noktada öğretideki eleştirilere katılmaktayız. Zira 17. maddede yer alan 
kötüniyet tazminatına hükmedilebilmesi için toplu iş sözleşmesinde bir hüküm 
bulunmaması halinde mahkemece bazı kriterlerin aranması yerindedir. Söz konu-
su kriterler yukarıda da anıldığı gibi TMK m. 2 anlamında olmalıdır. Ancak toplu 
iş sözleşmesinde belirlenen bir fesih usulü varsa ve işveren bu usule uymamışsa 
artık burada TMK m. 2 anlamında mahkemenin ayrıca bazı kriterleri araştırması 
gerekli değildir. Çünkü kanımızca toplu iş sözleşmesinde yer alan fesih sınırları-
na işverenin uymaması zaten dürüstlük kuralına aykırı bir davranış niteliğindedir.

Yukarıda işverenin, toplu iş sözleşmesinde fesih hakkına ilişkin öngörülen 
sınırlamalara uymaması durumunda karşılaşacağı tazminata ilişkin incelemeler 
yaptık. Ancak söz konusu fesihlerin akıbetinin ne olacağını henüz ele almadık. 
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Aşağıda konuya ilişkin değerlendirmelerimizi iş güvencesine sahip olan ve iş 
güvencesine sahip olmayan işçiler olarak ikiye ayırarak inceledik.

İş güvencesi kapsamında olan bir işçi için toplu iş sözleşmesinde yer alan 
feshe ilişkin bir sınırlamaya uyulmadığı takdirde, fesih işlemi sırf sözleşmede yer 
alan hükme uyulmadığı gerekçesiyle haksız/geçersiz kabul edilmelidir.7 Konuya 
ilişkin Yargıtay kararları da aynı yönde, işveren tarafından toplu iş sözleşmesinde 
yer alan sınırlamalara uyulmadan yapılan fesihlerin haksız/geçersiz fesih olacağı 
yönündedir.8 Dolayısıyla toplu iş sözleşmesi hükmüne aykırı fesihte, feshin ge-
çersizliği ve işçinin işe iadesi gündeme gelmelidir.

İş güvencesi kapsamı dışında olan işçiler bakımından öğretide ağırlıklı olan 
görüşe göre, toplu iş sözleşmesinde belirlenen sınırlamalara uyulmadan yapılan 
fesihler, sırf bu sınırlamalara uyulmadığı gerekçesiyle haksız feshin sonuçlarını 
doğurmalıdır.  Örnek vermek gerekirse, toplu iş sözleşmesinde fesihten önce iş-
çinin savunmasının alınmasının gerekli olduğu belirlenmişse ve buna rağmen sa-
vunma alınmadan fesih yapılmışsa haksız feshin sonuçları doğmalıdır.  Dolayı-
sıyla iş güvencesi kapsamı dışında olan işçiler bakımından toplu iş sözleşmesinde 
yer alan sınırlamalara uyulmadan yapılan haksız fesih iş sözleşmesini sona erdi-
recek ancak haksız fesih hükümlerine göre tazminat talebi mümkün olacaktır.  
Bu nedenle de öğretide ileri sürülen görüşe göre iş güvencesi kapsamı dışında 
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kalan işçiler bakımından, işverenin fesih hakkına ilişkin öngörülen sınırlamaya 
uyulmaması halinde cezai yaptırımın öngörülmemiş olması söz konusu sınırla-
manın etkinliğini azaltır.  Bu nedenle de feshin geçerliliği toplu iş sözleşmesiyle 
sebep ya da usul yönünden bazı koşulların varlığına bağlı tutulup buna aykırılığın 
yaptırımı belirlenmemişse, işçi yararına yorum ilkesi gereği feshin geçersizliğine 
ve işçinin işe iadesine karar verilmelidir.

Öte yandan toplu iş sözleşmesinde yer alan disiplin kurulu kararına uyulma-
dan yapılan fesihlerin durumu ise biraz daha farklıdır. Yargıtay iş güvencesi siste-
minin ve 4857 sayılı İş Kanunu’nun hukukumuza girmesinden sonra iş güvence-
sine sahip işçiler ve iş güvencesine sahip olmayan işçiler açısından bir ayrım yap-
mıştır. Yargıtay’a göre, iş güvencesine sahip olmayan işçiler açısından disiplin 
kuruluna gitmemek feshi tek başına haksız hale getirir. Ancak iş güvencesi olan 
işçiler açısından toplu iş sözleşmesinde disiplin kuruluna başvurma zorunluluğu 
olmasına rağmen disiplin kuruluna gidilmemesi halinde toplu iş sözleşmesine 
bakılmaksızın geçerli nedenin var olup olmadığı araştırması yapılır.  Bir diğer 
ifade ile işverenin haklı nedenlerle fesih hakkının bulunduğu durumlarda, toplu 
iş sözleşmesinde fesih için disiplin kurulu kararının öngörülmesine rağmen, bu 
karar olmadan fesih hakkının kullanılması halinde, feshin haksız olacağı kabul 
edilmekle birlikte, bu durumun geçerli feshi ortadan kaldırmadığı yani geçerli 
fesih nedenlerinin varlığı halinde disiplin kuruluna gidilmemiş olmasının feshi 
tek başına geçersiz hale getirmediği Yargıtay kararlarında yerini bulmuştur.

III. SÖZLEŞMEDE CEZAİ ŞARTIN ÖNGÖRÜLMESİ

A. GENEL OLARAK

İşverenin fesih hakkının toplu iş sözleşmesiyle sınırlandırılması durumunda 
bu sınırlara uyulmamasının yaptırımı işçinin yasal tazminat haklarından (ihbar ve 
kıdem) farklı parasal bir yaptırım ya da işe iade olmalıdır.  Aksi halde bildirimsiz 
fesih hakkına ilişkin toplu iş sözleşmesindeki sınırlamaya uyulmaması yapılan 
feshi haksız fesih haline getirir ve buna ilişkin yaptırımlar uygulanır.  Toplu iş 
sözleşmesinde bu türde bir tazminat belirlemesi yapılmadığı durumlarda işçinin 
isteyebileceği tazminatın belirlenmesi ve hesaplanması oldukça zor olacaktır. 
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Toplu iş sözleşmesinde yer alan sınırlamalara uyulmaması durumunda parasal 
bir yaptırımın öngörülmesi, en etkili çözümdür.  Toplu iş sözleşmelerinde yer 
alan bu tür yaptırımlar, sözleşmeden doğan borca aykırılığın yaptırımı olduğu 
için Borçlar Kanunu’nda düzenlenen cezai şart olarak kabul edilir.  Dolayısıyla 
cezai şarta ilişkin kurallar uygulanır ve sonuçlar ortaya çıkar.

Borçlar Kanunu’nda yer alan cezai şartın genel bir tanımını yapmak gerekirse, 
borcun hiç ya da gereği gibi yerine getirilmemesi halinde, borçlunun alacaklıya karşı 
üstlendiği edimdir.  Borçlunun borcunu ihlal ettiği anda alacaklının ne kadar zarara 
uğradığına bakılmaksızın önceden belli olan bir tazminatın toplu iş sözleşmesiyle 
kararlaştırılmış olması halinde, borçlu hiç kuşkusuz daha dikkatli ve özenli olacaktır.

Taraflar arasındaki bir borcun cezai şarta bağlanıp bağlanmadığını anlamak 
için ilgili sözleşme hükmünü cezai şartın koşulları bakımından incelemek gere-
kir. Yukarıda da ifade ettiğimiz gibi cezai şart, borcun hiç ya da gereği gibi ifa 
edilmemesi durumunda borçlunun alacaklıya karşı ödemeyi üstlendiği edimdir. 
Dolayısıyla bir sözleşme hükmüne cezai şart diyebilmemiz için öncelikle o söz-
leşme hükmünün bir borcun ifasını garanti altına almak için düzenlenmesi gere-
kir aksi halde TBK anlamında bir cezai şarttan bahsedilemez.

Çalışma konumuz açısından durumu incelemek gerekirse, işverenin fesih hak-
kını sınırlandıran düzenlemelere uyulmaması halinde uygulanacak olan ve toplu 
iş sözleşmesi ile düzenlenen yaptırımlar cezai şart niteliğindedir zira bu durumda 
sözleşmeden doğan bir borcun ihlali söz konusudur.  Yargıtay kararlarında da toplu 
iş sözleşmesinde yer alan sıraya uyulmadan iş sözleşmelerinin feshedilmesini yap-
tırıma bağlayan sözleşme hükümleri cezai şart niteliğinde kabul edilmiştir.
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Toplu iş sözleşmesi tarafları işverenin toplu iş sözleşmesinde yer alan fesih 
hakkını sınırlandıran düzenlemelere aykırı davranışının yaptırımı olarak, işveren 
tarafının cezai şart ödemesini kararlaştırabilirler. Uygulamada toplu iş sözleşme-
lerinde cezai şartın en çok kararlaştırıldığı durumlardan bir tanesi fesih hakkının 
sınırlandırılması durumudur.

Cezai şartın belirlenmesine ilişkin uygulamada görülen örneklerden bir ta-
nesi, toplu iş sözleşmelerinde yer alan ve işçiyi feshe karşı korumak amacıyla 
işverenin fesih hakkını sınırlandıran hükümlere uyulmaması halinde uygulana-
cak olan yaptırımın yasal tazminatların ölçü alınması yoluyla belirlenmesi du-
rumudur. Bu gibi toplu iş sözleşmesi hükümleri cezai şartın miktarını yasal taz-
minatların belli bir miktarda artırılması yoluyla belirlemektedir. Yargıtay cezai 
şartın rakamsal olarak belirlenebilmesi için kıdem veya ihbar tazminatı miktarını 
veya katlarını ölçüt olarak almayı kabul etmektedir. Yargıtay bu tür hükümlerin 
kanunun emredici düzenlemelerini dolanma amacı taşıyan hükümler olmadığı 
yönünde karar vermektedir.  Öğretide Yüksek Mahkeme’nin bu yöndeki kararla-
rını isabetli bulan yazarlar vardır.

Yargıtay’ın konuya ilişkin vermiş olduğu bir diğer karara göre toplu iş söz-
leşmesinde yer alan “sendikanın yönetim, denetim ve disiplin kurulu üyeleri, 
işyeri sendika temsilcileri sırf sendikal faaliyetleri nedeniyle cezalandırılamaz 
ve hizmet akitleri bu nedenle bozulamaz. Bu maddeye aykırı olarak işten çıkarı-
lanların kıdem tazminatları iki kat fazlasıyla ödenir” hükmü bir cezai şart olarak 
nitelendirilmiştir.  Ancak toplu iş sözleşmesinde yer alan ilgili hükmün cezai şart 
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olarak kabul edilemeyeceğini savunan bir görüşe göre, olayda kıdem tazminatı-
nın artırılması amacı vardır ve bu nedenle de Yargıtay’ın kararı isabetsizdir.

Kanaatimizce tarafların cezai şart belirlemek için yasada öngörülen tazminat 
çeşitlerini birim olarak kabul etmesi cezai şartın niteliğini etkilememelidir, zira 
tarafların sözleşme hükmünü güvence altına almak ve işçiyi korumak amacıy-
la düzenledikleri bir yaptırıma esas olarak kıdem tazminatı miktarını almaları o 
yaptırımın niteliğini değiştirmez.  Dolayısıyla toplu iş sözleşmesinde yer alan 
cezai şartın yasal tazminatlar birim alınarak belirlenmesi cezai şartın niteliğini 
etkilemez. Yukarıda belirttiğimiz Yargıtay kararlarından ilkine ekli karşı oy yazı-
sında cezai şartın, kıdem tazminatının belli oranda katı olarak kabul edilmesinin 
kıdem tazminatı tavanına takılacağı ve bu nedenle de toplu iş sözleşmesinde be-
lirlenen cezai şartın yasaya aykırılık teşkil edeceği belirtilmiştir. Karşı oy yazısı 
için ileri sürülen bir diğer sebep de kıdem tazminatlarının vergiden muaf olması, 
bu nedenle de kıdem tazminatı esas alınarak belirlenen cezai şartın vergi hukuku 
boyutunun karışıklık yaratacak olmasıdır. Benzer bir şekilde diğer bir sorun da 
şudur, kıdem tazminatının hak edilmesi için işçinin bir yıl çalışmış olma koşulu 
vardır ancak işçi bir yılı doldurmamışken, kıdem tazminatına endeksli cezai şart 
belirlenmesi bir sorun teşkil eder.  Yukarıda belirttiğimiz Yargıtay kararlarının 
ikincisine ekli karşı oy yazısında ise “... Görüldüğü gibi, sözleşmenin bu hük-
mü ile kıdem tazminatı artırılmak istenmiştir. Bu durumda söz konusu tazminata 
cezai şart niteliği vermek doğru değildir” yorumu yapılmıştır. Ancak bu olayda 
amacın kıdem tazminatını arttırmak olduğunu düşünmemekteyiz. Burada işve-
renin uyması gereken bir toplu iş sözleşmesi hükmü vardır ve işveren bu hükme 
uymaması halinde kıdem tazminatının iki misli tutarında bir yaptırım öngörül-
müştür. İşverenin borca aykırı davranışı halinde bu davranışı yaptırıma bağlayan 
bir düzenleme, sırf kıdem tazminatı esas alınarak belirlendi diye cezai şart ol-
maktan çıkmaz.

Hukukumuz açısından toplu iş sözleşmelerinde yer alan cezai şartlara ilişkin 
ikili bir ayrım yapmak gerekir. İkili ayrımın sebebi iş güvencesine ilişkin hüküm-
lerin hukukumuzda uygulanmaya başladıktan sonraki dönemin önceki döneme 
göre farklılıklar içermesidir.

4773 sayılı Kanun ile iş güvencesi hükümleri hukukumuza girmeden önce 
taraflar toplu iş sözleşmesi ile iş güvencesine ilişkin hükümler öngörmekteydiler. 
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Önemli olan işverenin fesih hakkını ortadan kaldırmayan ve aşırı derecede sınır-
landırmayan hükümlerin toplu iş sözleşmesinde yer almasıydı.  Yargıtay da bu 
tür düzenlemeleri geçerli olarak kabul etmekteydi.  Bu dönemde toplu iş sözleş-
mesinde yer alan cezai şartlar isim olarak farklı anılmaktaydı. Hatta Yargıtay’ın 
bazı kararlarında iş güvencesi sistemi henüz yürürlükte olmamasına rağmen iş 
güvencesi tazminatı adı altında cezai şart hükümlerine dahi rastlanmaktaydı.  
Bu dönemde cezai şartlar kararlaştırılırken kıdem tazminatının ve yasal başka bir 
tazminatın belli oranda katı şeklinde kararlaştırıldığı görülmektedir. Yargıtay ce-
zai şartın bu şekilde kararlaştırılmasını kıdem tazminatının tavanının dolanılması 
şeklinde görmemekteydi.

İş güvencesi hükümlerinin hukukumuzda yer almasından sonraki dönem için 
olan incelemelerimiz aşağıda ayrı ayrı yapılmıştır. Bu dönem için iş güvencesine 
tabi olan ve olmayan iş ilişkileri bakımından ayrım yapmak gerekmektedir.

B. İŞ GÜVENCESİNE HÜKÜMLERİNE TABİ OLAN İŞ İLİŞKİLER BAKIMINDAN

İş sözleşmelerinin sona ermesinde, hakkın özüne dokunmayan ve işverenin 
fesih hakkını çeşitli şekillerde sınırlayan hükümlere toplu iş sözleşmesinde yer 
verilmesi mümkündür. Ancak bildirimli fesihte olduğu gibi, haklı nedenle derhal 
fesihte de işçinin iş güvencesi kapsamında olup olmaması cezai şart bakımın-
dan farklılık yaratmaktadır. Çalışmamızın bu bölümünde iş güvencesi olan işçiler 
açısından durum incelenecektir. İş güvencesi olmayan işçiler bakımından cezai 
şartın durumu ise daha sonra ele alınacaktır.

İş Kanunu’nun 18 ve devamı maddelerinde iş güvencesi hükümleri yer al-
maktadır. Belirsiz süreli iş sözleşmelerinin işveren tarafından haklı neden olmak-
sızın sona erdirilmesi durumunda iş güvencesine sahip olan işçiler tarafından işe 
iade davası açılabilir ve 21. maddede yer alan tazminat talep edilebilir. Kanunda-
ki iş güvencesine ilişkin hükümler genel olarak nispi emredici niteliktedir ancak 
bunun bir istisnası vardır. Kanunun 21/son’da yer alan düzenlemesinde açıkça 
belirtildiği gibi 21. maddenin birinci, ikinci ve üçüncü fıkraları mutlak emredici-
dir.  Bu maddenin belirtilen fıkraları sözleşmelerle hiçbir surette değiştirilemez, 
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aksi yöndeki sözleşme hükümleri geçersizdir. Dolayısıyla ilgili fıkralarda düzen-
lenen iş güvencesi tazminatının ve boşta geçen süre ücreti alacağının toplu iş 
sözleşmesiyle artırılması veya azaltılması mümkün değildir. İşçi lehine olsa dahi 
bu anlamda değişiklik yapılamaz.

İş K. m. 21/son hükmünün mutlak emrediciliği karşısında geçersiz feshe iliş-
kin toplu iş sözleşmesiyle cezai şart kararlaştırılıp kararlaştırılamayacağı tartışma 
konusu yapılmıştır.

Öğretideki ağırlıklı görüşe göre İş K. m. 21/son hükmü mutlak emredici bir 
hüküm olduğundan dolayı iş güvencesi hükümleri kapsamında olan işçilere yö-
nelik toplu iş sözleşmesiyle cezai şart kararlaştırılması mümkün değildir. Söz ko-
nusu mutlak emredici düzenlemenin özellikle toplu iş sözleşmeleri ile işçi lehine 
getirilecek düzenlemeleri sınırlamayı amaçladığı belirtilmektedir.  Bu görüş sa-
vunucularına göre aksi halin kabulü iş güvencesine ilişkin m. 21/son hükmünün 
dolanılması anlamına gelir.  Yargıtay da iş güvencesi olan işçiler bakımından 
öngörülen cezai şartın geçersiz olduğuna hükmetmektedir.  Örnek bir Yargıtay 
kararına göre,  “... Dosya içeriğine göre, davacı 4857 sayılı Yasa ile getirilen iş 
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güvencesi kapsamında kalmaktadır. 4857 sayılı Yasanın belirtilen düzenlemesi 
karşısında, daha önce imzalanan TİS’deki cezai şart niteliğindeki istek konusu 
tazminatın iş güvencesi kapsamına giren davacı açısından önemi kalmamıştır...” 
ifadeleri kullanılarak iş güvencesi hükümlerinden faydalanan işçiler hakkında 
toplu iş sözleşmesinde yer alan cezai şart hükümlerinin uygulanamayacağı be-
lirtilmiştir. Örnek diğer bir Yargıtay kararında da benzer bir hüküm verilmiştir. 
Karara göre, “Toplu iş sözleşmesi, 4857 sayılı İş Kanunu yürürlüğe girmeden 
imzalanmış ve feshe karşı bir güvence kapsamında cezai şart tazminatı maddesi 
düzenlenmiştir. Davacı 4857 sayılı yasa ile getirilen iş güvencesi kapsamında 
kalmaktadır. Daha önce imzalanan TİS’deki cezai şart niteliğindeki istek konusu 
tazminatın, iş güvencesi kapsamına giren davacı açısından, önemi kalmamıştır. 
Feshin geçersizliği ve işe iade istemi süresinde ileri sürülmediği ve istenmediği 
takdirde, fesih geçerli hale gelecektir. Bu durumda geçersizlik şartlarına bağlı 
TİS hükmündeki tazminat istenemeyecektir”.44

Konuya ilişkin diğer bir görüşe göre ise, iş güvencesi kapsamında olan iş 
ilişkilerinin sona ermesi durumunda toplu iş sözleşmesinde düzenlenen cezai şar-
tı tamamen yok saymaktansa, kanunda yer alan tazminat miktarının üst sınırına 
kadar indirim yapılması daha yerinde olacaktır.  Dolayısıyla işçi işe başlatılma-
dığı takdirde sekiz aylık ücreti tutarını aşmayacak şekilde cezai şart isteme hak-
kına sahip olmalıdır.

Cezai şart konusunda farklı bir değerlendirme yapan diğer bir görüşe göre, 
cezai şart hükümlerinin, İş Kanunu’nun 21/son maddesinde düzenlenen mutlak 
emredici hükme aykırı olduğu gerekçesiyle her zaman geçersiz sayılmaması ge-
rektiğini ifade eder.  Bu görüşe göre Kanunda yer alan mutlak emredici düzen-
lemenin cezai şartı da içine alacak şekilde geniş ve mutlak değerlendirilmemesi 
gerekir. Ayrıca tarafların iş sözleşmesinin sona ermesine ilişkin hiçbir hüküm 
getiremeyecekleri kabul edilirse, iş sözleşmesinin sona ermesine ilişkin düzenle-
melerin neredeyse hepsinin toplu iş sözleşmesi dışında tutulmasını gerekli kılar. 
Oysa ki iş güvencesinin sınırları mutlak emredici hükümlerle belirlenmiş olsa da 
tarafların toplu sözleşme özerklikleri tamamen ortadan kalkmamalıdır.47 Örneğin 
taraflar, iş sözleşmesinin sona ermesinin disiplin kurulu kararı ile olabileceğini 
kararlaştırdıklarında, bu hükme aykırı olarak yapılan fesihlerde cezai şart yaptı-
rımının uygulanması İş K. m. 21/son hükmünü dolanmayı amaçlamamaktadır.48
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Kanaatimizce de İş Kanunu m. 21/son’da düzenlenen mutlak emredici hü-
kümlerin, toplu sözleşme özerkliği karşısında çok katı bir şekilde uygulanması 
yerinde değildir. Tarafların cezai şartın uygulanması yönündeki isteklerinin her 
zaman m. 21/son hükmünü dolanmayı amaçladığı söylenemez. Nitekim Yargıtay 
da 2006 yılında bu yönde bir karar vermiştir.  Karara göre, “... disiplin kurulu 
kararı alınmaksızın haksız nedenlerle işten çıkartılan her işçiye işveren, toplu 
sözleşme ve yasalardan kaynaklanan haklardan başka ve ayrıca (24) aylık maaş 
tutarında iş güvencesi ödeneği ödemeyi kabul eder...”.

Öğretideki diğer bir görüşe göre ise, İş K. m. 21/son hükmü geçersiz feshin 
sonuçlarına ilişkin mutlak emredici hükümleri içerir. Dolayısıyla geçersiz feshin 
sonuçlarını ortadan kaldırmaya yönelik sözleşme yapma hakkını ortadan kaldırır. 
Öte yandan iş sözleşmesi tarafları asgari süreli iş sözleşmesi yaparak, iş sözleş-
mesinin belirli bir süreden önce işveren tarafından bildirimli fesih yoluyla sona 
erdirilmesi hali için cezai şart ödenmesini kararlaştırabilirler.  Kararlaştırılan sü-
reden önce gerçekleştirilen haksız feshe ilişkin cezai şart İş K. m. 21’de belirtilen 
tazminatları artırıcı nitelikte değil, tarafların kararlaştırılan yükümlülüklere aykırı 
davranmamasını zorlayıcı niteliktedir. Bu hükmün İş K. m. 21/son’da düzenlenen 
geçersiz feshin sonuçlarıyla ilgisi yoktur. Bu görüşü savunan yazara göre, feshin 
geçersiz sayılması halinde İş K. m. 21’de yer alan hukuki sonuçların uygulama 
alanı bulacağı gibi ayrıca sözleşmede düzenlenen cezai şart da talep edilebilir.

Öte yandan bu başlık altında incelemek istediğimiz son bir konu, haklı ne-
denle fesih hakkının kullanımının cezai şart yoluyla sınırlandırılamayacak olma-
sıdır. İşverenin yasal olarak kendisine tanınan haklı nedenle fesih hakkını kullan-
masını toplu iş sözleşmesi ile cezai şarta bağlamak fesih hakkını aşırı derecede 
sınırlandırır ve hakkın özüne dokunur. Bu nedenle de haklı nedenle fesih hakkını 
cezai şart yoluyla sınırlandıran toplu iş sözleşmesi hükümleri geçersizdir.  Aksi 
halin kabulü halinde iş ilişkisinin devamı kendisi için çekilmez hale gelen işve-
ren, cezai şart nedeniyle iş sözleşmesine devam etmek zorunda kalacaktır.
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C. İŞ GÜVENCESİNE HÜKÜMLERİNE TABİ OLMAYAN İŞ İLİŞKİLERİ BAKIMINDAN

Türk Hukuku’nda iş güvencesine tabi olmayan işçiler bakımından belirsiz 
süreli iş sözleşmesinin süreli feshi için geçerli bir neden bulunması gerekmemek-
tedir. İş güvencesine tabi olmayan işçilerin belirsiz süreli iş sözleşmeleri işveren 
tarafından herhangi bir neden gösterme zorunluluğu olmaksızın sona erdirilebilir. 
Ancak işverenin iş sözleşmesini serbestçe feshedebilme hakkı TMK m. 2/1’e uy-
gun olarak kullanılmalıdır.  Dürüstlük kuralına aykırı olarak sözleşmenin feshe-
dilmesi halinde fesih hakkı kötüye kullanılmış olur. Yüksek Mahkeme de dürüst-
lük kuralına aykırılık halinde fesih hakkının kötüye kullanıldığını ifade etmiştir.

İşverenin iş sözleşmesini süreli fesih hakkını kötüye kullanması durumunda 
veya kanun ya da sözleşmede belirlenen usule aykırı kullanması halinde işvere-
nin cezai şart ödemesi kararlaştırılabilir. Öğretide söz konusu cezai şartın toplu iş 
sözleşmesiyle ve iş sözleşmesiyle öngörülebileceği kabul edildiği gibi Yargıtay 
da bu yönde kararlar vermektedir.  Dolayısıyla sözleşmeye aykırı davranan taraf 
öngörülen cezai şartı ödemekle yükümlü olur.

Yargıtay’a göre cezai şart sadece iş güvencesi olmayan işçiler açısından söz 
konusu olabilir çünkü iş güvencesine sahip olan işçilerin iş güvencesi sistemin-
den yararlanmaları buna engel olur.  İş güvencesi kapsamı dışındaki işçiler açı-
sından geçerli olacak toplu iş sözleşmesindeki bu cezai şartın bir üst sınırı yoktur. 
Söz konusu cezai şartın yasal bir üst sınırı olmadığı için Yargıtay ve öğretide 
farklı görüşlerin ortaya çıktığı görülmektedir.

Yargıtay vermiş olduğu kararlarda belirsiz süreli iş sözleşmelerinde cezai 
şartın kararlaştırılabileceğine hükmetmiştir. Dayanak olarak ise cezai şartın İş 
Kanunu’nda değil Borçlar Kanunu’nda düzenlendiğini ve TBK hükümleriyle be-
lirsiz süreli iş sözleşmelerinde cezai şartın öngörülemeyeceğine dair bir hükmün 
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olmamasını göstermiştir. Dolayısıyla da belirsiz süreli iş sözleşmelerinde karşı-
lıklılık  prensibinin bulunması halinde cezai şart hükümlerinin geçerli olması 
gerektiğine hükmetmiştir.  Yargıtay’a göre toplu iş sözleşmelerine konulan bir 
kayıtla ihbar ve kıdem tazminatları dışında ayrıca cezai şart öngörülebilir.  İş 
sözleşmelerinde olduğu gibi toplu iş sözleşmelerinde de öngörülen cezai şart tek 
taraflı olarak işçi aleyhine düzenlenemez ancak işveren aleyhine düzenlenebilir.  
Çünkü burada iş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesi ayırt etmeksizin iş hukuku-
nun temel prensiplerinden işçi lehine yorum ilkesi uygulanır.

Yargıtay, haksız ve keyfi işten çıkarmalarda işçinin bir yıllık ücreti tutarın-
da bir cezai şartın toplu iş sözleşmesinde öngörülmesi durumunda, iş güvencesi 
kapsamında olmayan işçilerin bu hükümden yararlanabileceklerine hükmetmiş-
tir. Ancak bu istemin 4857 sayılı Kanunun 21. maddesindeki tazminata ilişkin 
ölçütlerin dikkate alınarak değerlendirilmesi gerektiğini  aksi halde iş güvence-
sinden yararlanan işçilere göre iş güvencesinden yararlanmayan işçilerin daha 
üstün bir mali güvenceye sahip olmalarının söz konusu olabileceğine değinmiştir. 
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Bu durum Yargıtay’a göre eşitlik ilkesine aykırılık oluşturur.  Yargıtay örnek bir 
kararında, iş güvencesine tabi olmayan işçiler açısından düzenlenen cezai şartın 
üst sınırını, iş güvencesinden yararlansalardı talep edebilecekleri miktar ile sı-
nırlandırmıştır. Yargıtay’ın yerleşmiş içtihadına göre, iş güvencesi kapsamında 
olmayan işçiler hakkında, iş güvencesi kapsamında olan işçilere göre daha iyi bir 
güvence sağlanması toplu iş sözleşmesiyle mümkün değildir. Dolayısıyla Yüksek 
Mahkeme, iş güvencesi dışında kalan işçiler bakımından toplu iş sözleşmesi ile 
kararlaştırılan cezai şartın, iş güvencesi tazminatı ile sınırlı olarak geçerli oldu-
ğunu kabul etmektedir.

Yargıtay’ın başka bir kararına göre haksız fesih halinde iş güvencesinden fayda-
lanamayan işçiler için toplu iş sözleşmesinde yer alan cezai şartlar geçerlidir. Ancak 
bu gruptaki cezai şartlar adeta iş güvencesi tazminatı olarak kabul edilip üst sınır ola-
rak İş K. m. 21’de yer alan düzenleme esas alınır. Dolayısıyla iş güvencesi olmayan 
işçilerin iş sözleşmelerinin haksız feshi halinde uygulanacak olan cezai şart miktarı iş 
güvencesi tazminatının asgari ve azami sınırları arasında olmak kaydıyla belirlenebi-
lir.  Yargıtay’ın bu kararı öğretide Şahlanan tarafından eleştirilmektedir. Kararı eleş-
tiren yazara göre, Yargıtay’ın, iş güvencesinden yararlanamayanlar hakkında toplu 
iş sözleşmesi ile kararlaştırılan ödemeyi cezai şart olarak değerlendirmesi yerindedir 
ancak cezai şartın iş güvencesi tazminatı ile sınırlandırılması isabetsizdir.

Yargıtay’ın benzer bir diğer kararına göre, iş güvencesi kapsamında bulun-
mayan işçinin talep edebileceği cezai şart miktarının üst sınırı iş güvencesi kapsa-
mında olsaydı hüküm altına alınabilecek iş güvencesi tazminatı kadar olmalıdır.  
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Yargıtay’ın bu kararı da öğretide Alp tarafından iki noktada eleştirilmektedir. 
Bunlardan birincisi, Yargıtay’ın kullandığı ölçütün iş güvencesine tabi olmayan-
lara, İş K. m. 21/son’un hukuka aykırı olarak uygulanması sonucunu doğurması-
dır. İkinci eleştiri ise, cezai şartın miktarı konusunda sözleşme özgürlüğüne aşırı 
bir müdahale olduğu yönündedir.

Yargıtay yukarıda yer alan içtihadı öğretide ağırlıklı görüş tarafından haklı 
olarak eleştirilmektedir. Öncelikle iş güvencesi olmayan işçiler açısından konuyla 
ilgili yasal bir sınır yoktur.  Öte yandan Yargıtay içtihadını eşitlik ilkesine dayan-
dırmaktadır ancak eşitlik ilkesinin söz konusu olabilmesi için karşılaştırma yapıla-
cak denk iki durum olması gerekir. Ancak burada eşitlik ilkesinin uygulanabileceği 
bir durum söz konusu değildir. Zira iş güvencesi hükümlerinin uygulanmadığı bir 
işyerinde çalışan işçi ile iş güvencesi hükümlerinin uygulandığı bir işyerinde çalı-
şan işçi sahip oldukları haklar bakımından eşit değildir, bu durumda iş güvencesi 
kapsamı içinde olmayan işçilere, iş güvencesi kapsamı içinde olan işçilere oranla 
daha fazla tazminat ödenmesinin kararlaştırılması eşitlik ilkesine aykırılık oluştur-
maz.  Yargıtay’ın kararlarında belirttiği gibi eşitlik ilkesine aykırılık söz konusu 
olsa idi bu durumun tam tersi de eşitlik ilkesine aykırılık oluşturmalıydı. Zira toplu 
iş sözleşmelerinde iş güvencesine sahip olmayan işçiler için koruyucu bir hüküm 
olmadığı durumlarda, iş güvencesine sahip olan işçilerin, iş güvencesine sahip ol-
mayan işçilere göre kanunen daha fazla korunduğu açıktır. Ancak kanunun bu ko-
ruması eşitlik ilkesine aykırılık oluşturmamaktadır. Ayrıca işyerinde iş güvencesin-
den yararlanan işçiler varsa, eşitlik ilkesi düşük koşullarda imkanları eşitlemek için 
değil, olumlu koşullarda imkanları eşitlemek için kullanılmalıdır.  Gerçekten de iş 
güvencesi olmayan işçilere karşı bu şekilde yasada öngörülmeyen bir sınırlamanın 
uygulanması toplu iş sözleşmesine aşırı müdahale niteliği taşır.

Diğer bir görüşe göre ise Yargıtay’ın vermiş olduğu kararlar yerindedir. Söz 
konusu görüşe göre iş güvencesi olmayan işçilere yasal iş güvencesi hükümle-
rinin uygulanması eşitsizliğe yol açmamaktadır.74 Yargıtay’ın belirtilen içtihadı 
iş güvencesi kapsamında olmayan işçilere, iş güvencesi tazminatlarının bütün 
koşullarıyla uygulanması anlamına gelmemektedir. Sadece fahiş görülen cezai 
şartın, kıyas yoluyla iş güvencesi tazminatı sınırına kadar indirilmesi anlamında 
uygulanmalıdır.
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Kanımızca İş Kanunu 21. maddede düzenlenen iş güvencesi tazminatı, iş gü-
vencesinden yararlanmayan işçilerin akdi iş güvencesi bakımından bir üst sınır teşkil 
etmemelidir. Sözleşme serbestisi ve toplu iş sözleşmesi özerkliği dikkate alındığında 
iş güvencesi kapsamında olmayan işçilerin, feshe karşı korunması amacıyla, işve-
renin bildirimli fesih hakkının sınırlandırılması ve buna aykırı davranışın yaptırıma 
bağlanması mümkündür. İş güvencesine tabi olmayan iş ilişkilerinde İş K. m. 21/son 
hükmü herhangi bir düzenleme getirmemektedir. Bu nedenle de iş güvencesi kapsa-
mı dışında kalan iş ilişkilerinin haksız feshi halinde toplu iş sözleşmesiyle cezai şart 
öngörülmesinin önünde bir engel yoktur. Öte yandan Yargıtay kararlarında yer aldığı 
gibi İş K. m. 21/son hükmü iş güvencesi olmayanlar için mutlak bir üst sınır da oluş-
turmamalıdır. Bu şekilde toplu iş sözleşmesi özerkliği de korunmuş olur.

Cezai şarta ilişkin değinmek istediğimiz bir diğer konu da şu şekildedir: Belir-
siz süreli iş sözleşmelerinde tarafların sözleşmeye sınırsız süreyle bağlı olamaya-
cağını, bu durumun tarafların kişisel özgürlükleriyle bağdaşmadığını ve bu nedenle 
de süreli fesih sisteminin hukukumuzda yer aldığını ifade etmiştik. Belirsiz süreli 
iş sözleşmelerinin feshi halinde tarafların cezai şart kararlaştırmaları mümkündür.  
Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta, süreli fesih hakkının özüne dokunma-
yacak nitelikte bir cezai şartın kararlaştırılmasıdır. Belirsiz süreli iş sözleşmelerinin 
herhangi bir nedenle feshi halinde cezai şartın uygulanacağının kararlaştırılması, 
hukukumuzda yer alan süreli fesih sistemini engelleyici bir niteliğe kavuşabilir. 
Bunu önlemek için sözleşmelerde cezai şartın uygulanacağı belirtilirken hangi 
durumlarda cezai şartın uygulanacağının belirtilmesi de yerinde olacaktır. Örnek 
vermek gerekirse;77 meşru veya makul bir neden olmaksızın süreli fesih hakkının 
kullanımı halinde cezai şartın uygulanacağının kararlaştırılması mümkündür. Veya-
hut da kanunda yer alan ayrımcılık yasağına aykırı şekilde yapılan süreli fesihlerde 
cezai şartın uygulanması gerektiği toplu iş sözleşmeleriyle düzenlenebilir. Bir diğer 
örnek olarak toplu iş sözleşmelerinde yer alan sınırlamalara aykırı olarak yapılan 
fesihlerde cezai şartın uygulanacağının kararlaştırılması verilebilir.

Öte yandan öğretide savunulan bir görüşe göre, işverenin sadece haklı bir 
nedenin varlığı halinde belirsiz süreli iş sözleşmesini bildirimli fesih yoluyla fes-
hedebileceği aksi halde cezai şart ödemesi gerektiği sözleşmelerle öngörülemez. 
Bu yönde bir toplu iş sözleşmesi hükmünün, belirsiz süreli iş sözleşmelerinin bil-
dirimli fesih yoluyla sona erdirilmesini tümüyle engelleyeceği ifade edilmiştir.78 
Böyle bir düzenleme bizce de süreli fesih hakkının özüne dokunan bir nitelik taşır 
ve işverenin süreli fesih hakkını aşırı derecede sınırlandıran bir durum yaratır.
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D. BELİRLİ SÜRELİ İŞ SÖZLEŞMELERİNDE BELİRLENEN CEZAİ ŞART

Cezai şart hem belirli süreli iş sözleşmeleri hem de belirsiz süreli iş sözleş-
meleri için kararlaştırılabilmektedir. Ancak belirli süreli iş sözleşmeleri için özel 
bazı durumlar vardır. Bu nedenle ayrı bir başlık altında ele almanın daha yerinde 
olacağını düşünmekteyiz.

6098 sayılı TBK’nın yürürlüğe girmesiyle birlikte ilk kez, belirli süreli iş 
sözleşmelerinin süresinden önce feshedilmesi durumu açıkça düzenlenmiştir. 
TBK m. 438/1 uyarınca, işçi, bakiye süre ücreti tutarında bir tazminat talep ede-
bilecektir. Ayrıca hâkim bütün durum ve şartları dikkate alarak haksız fesih taz-
minatı ödenmesine de karar verebilecektir.  Söz konusu iki tazminatın toplu iş 
sözleşmesinde yer alan cezai şart ile ilişkisi incelenmelidir.

Kanunun 438. maddesinde yer alan ilk tazminat bakiye süre ücreti tutarında 
tazminattır. Buna göre, işveren haklı sebep olmaksızın iş sözleşmesini fesheder-
se, belirli süreli sözleşmelerde süresine uyulmaması halinde, bu sürelere uyulmuş 
olsaydı kazanabileceği miktarı tazminat olarak isteyebileceği düzenlenmiştir.  
Kanunda yer alan hukuki sonucun uygulanması tarafların toplu iş sözleşmesi ile 
cezai şart öngörmesine engel oluşturmamaktadır. Zira cezai şartın zarar ve kusur 
konularında işçiye sağladığı fayda göz ardı edilemez ayrıca cezai şart borçlu üze-
rinde borcunu yerine getirme konusunda bir baskı oluşturur.

Öte yandan TBK 438/1’in işçi lehine nispi emredici nitelikte olduğu kabul 
edilmektedir.  Bu nedenle de öğretide bir görüşe göre sözleşmede işveren aleyhine 
kararlaştırılacak olan cezai şartın TBK m. 438/1’de yer alan tazminattan daha az 
olmaması gerektiği savunulmuştur.  818 sayılı BK döneminde konuya ilişkin ileri 
sürülen bir görüşe göre ise, cezai şartın miktarı BK’da yer alan tazminattan az olsa 
da geçerli kabul edilir ve şartları varsa BK m. 159/2 (TBK m. 180/2)84 uygulanır.

Caniklioğlu a ı ı a S S ı S S
y a a a a a a S a ı ı a Sayı ı a S y a

a a ı ı ı ya ı a ayı ı

S y a a a ı y ay ı a a a
a a ı a a a ay ı a a a a a a ı a a ı Senyen Kaplan
ay y a ı a a a a , 

Yayvak Namlı,

Doğan Yenisey, a a Gülver, a a a S a
a

Doğan Yenisey, a a Baycık, ay a a a a a a
ı a a a a a ı a a S :

a a a
a ı a

84 ya ı a a a a ı ı a a ı a a ı ı a ıy a
a a a ı a ayı a a a a

Alpagut, S S a S ayı ı a a  



Dr. Öğr. Üyesi Merve ARBAK - Arş. Gör. Ramazan YÜCEL32

Sakarya Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi

Cezai şartla bakiye süre ücretinin birlikte talep edilip edilemeyeceği konu-
sunda Yargıtay kararlarına bakıldığında belli bir istikrar olmadığı görülmektedir. 
Yüksek Mahkeme bazı kararlarında, belirli süreli iş sözleşmelerinin süresinden 
önce haksız feshi için işçinin hem 438/1’de yer alan tazminatı hem de cezai şartı 
talep edebileceği sonucuna, ifaya eklenen cezai şart hükmüne dayanarak varmak-
tadır. Dolayısıyla Yargıtay’a göre her iki yaptırımın birlikte talep edilebilmesi 
mümkündür.

Yargıtay’ın vermiş olduğu örnek bir karara göre, taraflar işverence yapı-
lacak olan haksız fesih halinde ödenecek cezai şart miktarını bir sınırlama söz 
konusu olmaksızın kararlaştırabilirler. Adı geçen Yargıtay kararında; “Borç-
lar Kanunu’nun 161. maddesine göre (şimdiki 179) taraflar cezanın miktarını 
seçmekte serbesttirler. Buna göre belirli süreli iş sözleşmesinin kalan süresine 
ait ücretinin ya da bunun katlarının ödenmesi gerektiği yönünde ceza miktarı 
belirlenmesi mümkündür”.87 Yine aynı kararda, bakiye süre ücretinin yanında 
ayrıca bir cezai şartın kararlaştırılmasının mümkün olduğuna hükmedilmiştir. 
Bu durum şu şekilde ifade edilmiştir; “Cezai şart hükmü, Borçlar Kanunu’nun 
325. (şimdiki 438)88 maddesine göre talep konusu yapılabilecek olan sözleşme-
nin kalan süresine ait ücret isteğinden farklıdır. Bu durum konuya dair yasal 
düzenlemenin tekrarı mahiyetinde de değildir ... buna göre koşulların varlı-
ğı halinde sözleşmenin kalan süresine ait ücretlerin ayrıca talep edilebileceği 
belirtilmelidir”.  Dolayısıyla gerek belirli süreli iş sözleşmelerinde gerekse be-
lirsiz süreli iş sözleşmelerinde cezai şart içeren hükümler karşılıklılık prensibi-
nin bulunması koşuluyla geçerlidir.

Öte yandan Yargıtay 22. Hukuk Dairesi aksi yönde kararlar vermektedir. 
Söz konusu kararlara göre aksi sözleşmede öngörülmediyse, işçi ya bakiye süre 
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ücretini ya da cezai şartı talep edebilmelidir.  Yargıtay 9. Hukuk Dairesinin de 
bu yönde bir kararına  göre, “... iş sözleşmesinin süresinden önce feshine bağlı 
olarak kalan süreye ait ücret ve diğer hakların yanında, aynı süre hakları ölçüt 
alınarak belirlenmiş olan cezai şartın hüküm altına alınması mükerrer yararlanma 
mahiyetindedir...” değerlendirmesi yapılmıştır.

Kanaatimizce amacı ve kanunda düzenleniş şekli bakımından bakiye süre 
ücreti tutarında olan tazminat, borcun ifası yerine geçen bir edimdir. Bu nedenle 
de işçi ya cezai şartı ya da bakiye süre ücreti tutarında tazminatı talep etmelidir.  
Öte yandan taraflar bakiye süre ücreti dışında ayrıca bir seçimlik cezai şart karar-
laştıracaklarsa (ifa yerine geçen) bu cezai şartın TBK m. 438/1’de belirlenen taz-
minattan fazla ya da en azından eşit miktarda belirlenmesi gerekir. Ancak cezai 
şartın daha az kararlaştırılması geçersizliğe neden olmaz, işçi bu durumda cezai 
şart talep edecekse en az TBK m. 438/1’deki miktar kadar talep edebilir.  Taraflar 
toplu iş sözleşmesi ile seçimlik cezai şart değil de ifaya eklenen cezai şart ka-
rarlaştıracaklarsa bu durumda m. 438’deki miktardan az kararlaştırma yapılması 
zaten kanunun nispi emredici niteliğine aykırılık oluşturmaz.

Yukarıdaki açıklamalarımız bakiye süre ücreti tutarında tazminat için geçerli 
idi. Ancak belirli süreli iş sözleşmelerinin süresinden önce feshedilmesi duru-
munda haksız fesih tazminatı da gündeme gelir. Haksız fesih tazminatı, borcun 
ifasının yerini alan bir tazminat olmadığından dolayı işçi haksız fesih halinde 
hem haksız fesih tazminatını hem de bakiye süre ücreti tutarında tazminatı veya 
bunun yerine cezai şartı talep edebilir.
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Belirli süreli iş sözleşmelerinin İş K. m. 11’e göre objektif koşul yokluğundan 
dolayı belirsiz süreli hale dönmesi halinde “süreden önce haksız feshe bağlı cezai 
şart” hükmünün geçerli olup olmayacağı tartışmalıdır. Yargıtay’ın konuya ilişkin ver-
miş olduğu kararda, sözleşmenin belirsiz süreli olması öngörülen cezai şartın geçersiz 
olduğu anlamına gelmez. Aksi halde sözleşmede yer alan tüm düzenlemelerin geçer-
siz olması gerekir.  Yargıtay kararının öğretideki eleştirilerine bakıldığında konunun 
tartışmalı olduğu görülmektedir. Birinci görüşe göre,  daha önce de belirtildiği gibi 
işverenin sözleşme özgürlüğünü sağlayan süreli fesih hakkının özüne dokunmamak 
koşuluyla sözleşmede cezai şart kararlaştırılabilir. İş sözleşmesi belirsiz süreli kabul 
edilse bile haklı neden olmaksızın iş sözleşmesini fesheden işverenden, sözleşmede 
kararlaştırılmış olan cezai şart istenebilir. İkinci görüşe göre  ise, inceleme konusu 
olan karardaki cezai şart, sözleşmenin belirli süreli olması durumu için düzenlen-
miştir. Sözleşme belirsiz süreli hale geldiğinde ise cezai şart geçerliliğini yitirmelidir.

Yukarıda yer alan tartışmalı konuya ilişkin Yargıtay İçtihadı Birleştirme Ka-
rarı vardır. İBK’ya  göre, “Belirli süreli olarak yapılmış ancak objektif şartları 
taşımadığı için belirsiz süreli olarak kabul edilen iş sözleşmesinde kararlaştırılan 
“süreden önce haksız feshe bağlı cezai şart” hükmünün belirlenen süre ile sınırlı 
olmak üzere geçerli olduğuna... karar verilmiştir”. Bu karar sonucunda yukarıda 
belirtilen uygulama farklılığının da çözüme kavuşması beklenir.

Öte yandan Yargıtay’ın yerleşik kararlarına göre objektif sebep yokken yapı-
lan belirli süreli iş sözleşmesinin belirsiz süreli iş sözleşmesine dönüşmesi sonu-
cunda işçi bakiye süreye ait ücreti isteyemez.

E. CEZAİ ŞARTIN İNDİRİMİ

Toplu iş sözleşmesiyle düzenlenen aşırı miktardaki cezai şartın hâkim tara-
fından indirilip indirilemeyeceği tartışma konusudur. Yargıtay yukarıda söz edi-
len ölçüte (İş K. m. 21/son) dayanarak, aşırı miktarda bulunan cezai şartta mahke-
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menin indirim yapma hakkının var olduğuna hükmetmektedir.  Yargıtay’a göre, 
işverenin fesih hakkının sınırlandırılması amacıyla toplu iş sözleşmesi ile getiri-
len cezai şart aşırı görülmesi halinde Borçlar Kanunu’nun 161. (şimdiki 182/son) 
maddesinin son fıkrasına göre tenkise (indirime) tabi tutulabilir.  Hatta toplu iş 
sözleşmesinde cezai şartın tenkisine engel olacak düzenlemeler olsa bile bunlara 
geçerlilik tanınmaz.  Belirtmek gerekir ki, toplu iş sözleşmelerinde belirlenen, 
işçinin haksız fesih halinde alması gereken cezai şart, iş güvencesine tabi olsaydı 
alacağı iş güvencesi tazminatı miktarını aştığı takdirde Yargıtay geçersizlik kararı 
vermemekte, TBK m. 182 uyarınca indirim yapılması gerektiğini belirtmiştir.

Yargıtay’ın yukarıdaki kararlarını eleştiren bir görüşe göre, toplu iş sözleşmesi 
özerkliğine hiçbir emredici hüküm bulunmadan bu şekilde müdahalede bulunulma-
sı yerinde değildir.  Ayrıca böyle bir sınırlama Anayasa ile güvence altına alınmış 
olan toplu iş sözleşmesi özerkliğine ve toplu pazarlık serbestisine aykırılık oluştu-
rur.  İş Hukuku’nda genel kural, iş kanunlarında boşluk bulunması halinde Borçlar 
Kanunu’nun genel hükümlerinin uygulanması yönünde olsa da bu kural ancak iş hu-
kukunun özel niteliğine aykırı düşmediği durumlar için geçerlidir. Bu nedenle iş söz-
leşmelerinde yer alan cezai şartın hâkim tarafından indirilebileceği kabul edilebilirse 
de anayasal özerklikten kaynaklanan diğer sözleşme türlerinden farklı olarak özel ni-
telikler taşıyan ve normatif kurallar içeren toplu iş sözleşmelerine uygulanması, iş hu-
kukunun özel karakterine, toplu iş ilişkilerinin ağır basan toplumsal tarafına uymaz.
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İş Hukuku öğretisindeki diğer bir görüşe göre ise, toplu iş sözleşmesi özerk-
liği ilkesi gereği sözleşmede öngörülen cezai şartın iş sözleşmesiyle getirilen ce-
zai şarttan farklı nitelik taşıdığı kabul edilmekle birlikte bu cezai şartın da hâkim 
tarafından tenkise tabi tutulmasının önünde bir engel bulunmamaktadır.  Ancak 
bu görüş toplu iş sözleşmesiyle belirlenen cezai şartın, bireysel iş sözleşmesiyle 
belirlenen cezai şarttan farklı olarak daha sınırlı bir şekilde tenkise tabi tutulması 
gerektiğini ifade eder.  Bu görüşe göre her durumda cezai şartın fahiş olduğu 
kabul edilmemektedir. Somut olayın özelliklerine göre gerekçesi de ortaya ko-
nularak sonuca varılmalıdır. Örneğin İş K. m. 21’de iş güvencesine tabi olanlar 
için öngörülen üst sınır, iş güvencesine sahip olmayan işçiler açısından üst sınır 
olarak kabul edilmemeli ve bu anlamda cezai şartta indirim yapılmamalıdır.

Kanaatimizce de toplu iş sözleşmesi yapma özerkliği Anayasa metninde de yer 
alan bir haktır. Anayasal bir hak olan toplu iş sözleşmesi yapma özerkliği gereği taraf-
lar aralarında uyulması gereken bazı kurallar öngörebilir. Feshi sınırlandıran emredici 
hukuk kurallarına aykırı olan davranışlara karşı taraflar, toplu iş sözleşmesi ile normatif 
niteliğe kavuşan götürü bir tazminat (cezai şart) kararlaştırabilirler. Toplu iş sözleşmele-
rinde yer alan normatif hükümlerin objektif nitelikte hukuk kuralı veya maddi anlamda 
yasa hükmü niteliğinde olduğu kabul edilir, bu nedenle de toplu iş sözleşmeleri klasik 
bir borçlar hukuku sözleşmesi değildir.  Toplu iş sözleşmesinde yer alan cezai şart hü-
kümleri bu özelliği nedeniyle hâkimin müdahalesi dışında kalır, dolayısıyla hâkimin 
tenkis yetkisini kullanmasına engel oluşturmaktadır. Bu durumda hâkimin cezai şarta 
müdahale etmesi ve tenkis yolunu kullanması, anayasal bir hak olan toplu iş sözleşmesi 
yapma özerkliğine ve normatif hükümlere müdahale niteliği taşımaktadır.
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IV. SÖZLEŞMEDE İŞE İADENİN ÖNGÖRÜLMESİ
Toplu iş sözleşmesinde belirlenen feshe ilişkin sınırlara uyulmamasının para-

sal yaptırımlarını yukarıda inceledik. Çalışmamamızın bu bölümünde toplu iş söz-
leşmesinde düzenlenen feshe ilişkin sınırlara uyulmaması halinde cezai şart dışında 
işe iade yaptırımının öngörülebileceğine değinilecektir. Toplu iş sözleşmelerinde 
cezai şart dışında ayrıca feshin geçersizliği ve işçinin işe iadesinin kararlaştırılıp 
kararlaştırılamayacağı konusunda Yargıtay ve öğreti ortak kanaatte değildir.

Hukukumuzda iş güvencesi hükümlerinin kabulünden önce öğretideki bir 
görüş, toplu iş sözleşmesi taraflarının, feshe ilişkin sınırlamalar yanında ayrıca 
toplu iş sözleşmesinde bu sınırlara uyulmaması halinde feshin geçersiz sayıla-
cağı ve işe iadenin mümkün olacağı yönünde düzenlemeler yapabileceklerini 
kabul etmekteydi. Bu görüş toplu iş sözleşmesi taraflarının toplu iş sözleşme-
sine, disiplin kurulu kararı olmaksızın sözleşmenin feshi halinde feshin geçer-
siz sayılacağını ve işçinin işe iadesi konusunda açık hükümler koyabileceklerini 
kabul eder.  Yargıtay ise bu konuda verdiği bir kararda toplu iş sözleşmesinde 
yer alan, “işverenin zorunlu işten çıkartma hakkını hatalı kullandığı veya toplu 
iş sözleşmesi hükümlerine uymadığı saptanırsa işçi açıkta geçen sürelere ilişkin 
ücret ve diğer hakları ödenerek derhal işe başlatılır. Buna uyulmadığı takdirde 
işçinin ihbar ve kıdem tazminatları üç kat fazlasıyla ödenir. Şu kadar ki bu ödeme 
işçinin ücretinin bir yıllık tutarından az olamaz” şeklindeki bir düzenlemeyi İş 
Kanunu’nun emredici düzenlemelerine aykırı bulmuştur. Yargıtay kararına göre 
toplu iş sözleşmesi hükmü işe iadeyi öngörmektedir ve söz konusu hükmün kabul 
edilmemesinin nedeni şudur: “Sendika işyeri temsilcisi dışında akdi feshedilen 
işçinin mahkemece işe iade edileceğine dair yasada bir hüküm yoktur. Hizmet 
akdi veya toplu iş sözleşmesi ile de bu yönde bir hüküm getirilemez”. Dolayısıyla 
Yargıtay hükmün işe iadeyi gerektirecek bir düzenleme olduğu ancak işe iadeye 
ilişkin toplu iş sözleşmesi hükmünün bağlayıcı olmadığı sonucuna ulaşmıştır.  
Yargıtay’ın görüşü öğretide de taraftar bulmuştur. Bu görüşe göre,  toplu iş söz-
leşmesiyle belirli nedenler dışında feshin geçersiz sayılacağı ve fesihten önceki 
sözleşme ilişkisinin devam edeceği hükme bağlanamaz. Bu konu ancak yasa ile 
düzenlenmelidir.

İş güvencesine ilişkin hükümlerin yasada yer almadığı dönemlerde yukarıda 
belirttiğimiz tartışmanın yapılması yerinde görülebilirdi. Çünkü o dönemki dü-
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zenlemelere göre işyeri sendika temsilcileri dışındakiler işe iadeden yararlanama-
maktaydı. Günümüzde böyle bir sınırlama olmadığı için söz konusu tartışmanın 
sebebi ortadan kalkmıştır. Ancak kanımızca o dönemde bile yasaya göre sadece 
işyeri sendika temsilcilerinin işe iadeden yararlanabiliyor olması, işe iade konu-
sunda tarafların anlaşabilecekleri anlamına gelmektedir. Zira toplu iş sözleşmesi 
özerkliği gereği taraflar işçi lehine düzenlemeler yapabilir ve yasada yer alan 
hükümleri işçi lehine genişletebilirler. Feshin geçersizliği ve işçinin işe iadesinin 
sözleşmeyle öngörülmesi hiç şüphesiz işçi lehine bir düzenleme olduğundan bu 
düzenlemeler geçerli olarak kabul edilmelidir. Nitekim çalışmamızda daha önce 
atıf yaptığımız THY kararında görüldüğü gibi Yargıtay iş güvencesine ilişkin ya-
pılan kararlaştırmaları geçerli saymaktadır.

Son olarak belirtmek gerekir ki toplu iş sözleşmesinde işverenin fesih hakkına 
ilişkin getirilen sınırlamalara uyulmaması halinde feshin geçersiz sayılacağı toplu iş 
sözleşmesinde yer almasa bile Yargıtay, toplu iş sözleşmesinde yer alan sınırlamalara 
uyulmadan yapılan fesihleri geçersiz kabul etmektedir. Dolayısıyla toplu iş sözleşme-
sinde yer alan sınırlama işverenin fesih hakkının özüne dokunmayan ve kanuna uy-
gun bir sınırlama ise ve işveren bu toplu iş sözleşmesi hükmüne aykırı olarak iş söz-
leşmesini feshederse, Yargıtay tarafından söz konusu fesih geçersiz kabul edilmekte-
dir.  Yargıtay’ın bu yönde vermiş olduğu bir karara göre; “İşverenin 2005 yılı itibari 
ile zarar ettiği, stoklarında artış olduğu, dokuma tezgahlarını değiştirdiği... bu şekilde 
işyerinde %15-16 oranında işçi fazlalığı ortaya çıktığı, toplu işçi çıkarılması için iş-
letmeden kaynaklanan nedenler bulunduğu anlaşılmaktadır. Diğer taraftan toplu işçi 
çıkarılmasında davalının taraf olduğu sendika ile imzaladığı Toplu İş Sözleşmesinin 
27. maddesinde toplu işçi çıkarılması için prosedür öngörülmüş, burada önce deneme 
süresini doldurmamış, sonra emekliliği gelen, daha sonra sicili bozuk ve verimi az 
olan ve en son kıdemi az olan işçilerin öncelikle çıkarılacağı belirtilmiştir. Davacının 
kıdemli işçi olduğu, emekliliği gelmediği ve veriminin azlığı ile sicili konusunda bir 
olumsuzluğunun bulunmadığı, bu konuda kanıt sunulmadığı anlaşılmaktadır... Da-
valı işverenin öngörülen kurala uymaması iş sözleşmesinin feshini geçersiz kılar”.  
Başka bir kararda Yargıtay, kadro daraltılması nedeniyle ve toplu iş sözleşmesinde 
belirtilen sıraya uygun bir şekilde yapılan feshi geçerli saymıştır.
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V. SONUÇ
Uygulamada genellikle işverenin fesih hakkının toplu iş sözleşmesiyle sı-

nırlandırılması ve bu sınıra uyulmaması halinde yine toplu iş sözleşmesinde dü-
zenlenen cezai şart adı altında bir yaptırıma rastlanmaktadır. Ancak her zaman 
sözleşmeyle cezai şart kararlaştırıldığı görülmez. Bu durumda, İş Kanunu’nun 
17. maddesine göre işveren fesih bildirim esaslarına uymazsa veya fesih hak-
kını kötüye kullanırsa işçi ayrıca bir tazminat talep etme hakkına sahiptir. Söz 
konusu tazminata hükmedilebilmesi için toplu iş sözleşmesinde belirlenen fesih 
usulüne uyulmamış olması kanımızca yeterlidir. Ayrıca işverenin kötüniyetli olup 
olmadığının araştırılmasına gerek yoktur. Zira toplu iş sözleşmesinde yer alan 
fesih sınırlarına işverenin uymaması zaten dürüstlük kuralına aykırı bir davranış 
niteliğindedir.

Öte yandan iş güvencesi kapsamında olan bir işçi için toplu iş sözleşmesinde 
yer alan feshe ilişkin bir sınırlamaya uyulmadığı takdirde, fesih işlemi sırf söz-
leşmede yer alan hükme uyulmadığı gerekçesiyle haksız/geçersiz kabul edilme-
lidir ve işçinin işe iadesi gündeme gelmelidir. İş güvencesi kapsamı dışında olan 
işçiler bakımından ise toplu iş sözleşmesinde belirlenen sınırlamalara uyulmadan 
yapılan fesihler, sırf bu sınırlamalara uyulmadığı gerekçesiyle haksız feshin so-
nuçlarını doğurmalıdır. Dolayısıyla fesih geçerli ancak haksızdır. Bu durum iş 
güvencesi kapsamı dışında olan işçiler açısından toplu iş sözleşmesinde belirle-
nen sınırlamanın etkinliğini azaltır. Bu durumda işçi yararına yorum ilkesi gereği 
feshin geçersizliğine ve işçinin işe iadesine karar verilmelidir.

Toplu iş sözleşmesinde yer alan sınırlamalara uyulmaması durumunda pa-
rasal bir yaptırımın öngörülmesi mümkündür. Toplu iş sözleşmelerinde yer alan 
bu tür yaptırımlar, sözleşmeden doğan borca aykırılığın yaptırımı olduğu için 
Borçlar Kanunu’nda düzenlenen cezai şart olarak kabul edilir. İş güvencesi hü-
kümlerine tabi olan işçiler için İş K. m. 21/son mutlak emredici hükümler içerdiği 
için öğretide, iş güvenesi hükümlerine tabi işçiler için cezai şart kararlaştırması 
yapılamayacağı ileri sürülmüştür. Ancak kanaatimizce İş K. m. 21/son’da dü-
zenlenen hükümler toplu sözleşme özerkliği karşısında çok katı bir şekilde uy-
gulanmamalıdır. Bu konuda yapılan düzenlemelerin tamamı 21/son’daki hükmü 
dolanmayı amaçlamamaktadır.

İş güvencesi kapsamında olmayan işçiler açısından cezai şart kararlaştı-
rılması Yargıtay ve öğreti tarafından kabul edilmektedir. Cezai şartın miktardı 
konusunda Yargıtay, iş güvencesi kapsamında olan işçilerin tabi olduğu 21/son 
hükmünün esas alınması gerektiğine dair kararlar vermektedir. Bir diğer deyişle 
iş güvencesi kapsamında olmayan işçiler için kararlaştırılacak olan cezai şart, iş 
güvencesinden yararlanan işçilere göre daha fazla olamaz. Yargıtay’a göre bu 
durum eşitlik ilkesine aykırı oluşturur. Kanaatimizce Yargıtay’ın bu yöndeki ka-
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rarları isabetsizdir. Cezai şartın miktarı konusunda toplu sözleşme özerkliğine 
bu denli müdahalede bulunulmamalıdır ayrıca iş güvencesi kapsamında olmayan 
işçilerin, iş güvencesi kapsamında olana işçilere uygulanan sınırla bağlı tutulması 
eşitlik ilkesine de dayanmamaktadır. Zira eşitlik ilkesi uygulanacaksa olumlu ko-
şullar için uygulanmalıdır. Cezai şartın sınırlandırılması gibi işçi açısından olum-
suz koşullarda olmamalıdır.

Bakiye süre ücreti ile ilgili düzenleme TBK m. 438/1’de, işveren haklı se-
bep olmaksızın iş sözleşmesini feshederse, belirli süreli sözleşmelerde süresine 
uyulmaması halinde, bu sürelere uyulmuş olsaydı kazanabileceği miktarı tazmi-
nat olarak isteyebileceği düzenlenmiştir. Ancak bakiye süre ücreti ile cezai şartın 
birlikte istenip istenemeyeceği konusunda bir açıklık yoktur.

Kanaatimizce amacı ve kanunda düzenleniş şekli bakımından bakiye süre 
ücreti tutarında olan tazminat, borcun ifası yerine geçen bir edimdir. Bu nedenle 
de işçi ya cezai şartı ya da bakiye süre ücreti tutarında tazminatı talep etmelidir. 
Öte yandan belirli süreli iş sözleşmelerinin süresinden önce haksız feshi halinde 
haksız fesih tazminatı da gündeme gelir. Haksız fesih tazminatı, borcun ifasının 
yerini alan bir tazminat olmadığından dolayı işçi haksız fesih halinde hem haksız 
fesih tazminatını hem de bakiye süre ücreti tutarında tazminatı veya bunun yerine 
cezai şartı talep edebilir.

Toplu iş sözleşmelerinde yer alan normatif hükümlerin objektif nitelikte 
hukuk kuralı veya maddi anlamda yasa hükmü niteliğinde olduğu kabul edilir, 
bu nedenle de toplu iş sözleşmeleri klasik bir borçlar hukuku sözleşmesi değil-
dir. Toplu iş sözleşmesinde yer alan cezai şart hükümleri bu özelliği nedeniyle 
hâkimin müdahalesi dışında kalır, dolayısıyla hâkimin tenkis yetkisini kullan-
masına engel oluşturmaktadır. Bu durumda hâkimin cezai şarta müdahale etmesi 
ve tenkis yolunu kullanması, anayasal bir hak olan toplu iş sözleşmesi yapma 
özerkliğine ve normatif hükümlere müdahale niteliği taşımaktadır.

Toplu iş sözleşmelerinde belirlenen sınırlamalara uyulmaması halinde söz-
leşmede işe iade yaptırımın uygulanması gerektiği de belirlenebilir. Toplu iş 
sözleşmesi özerkliği gereği taraflar işçi lehine düzenlemeler yapabilir ve yasada 
yer alan hükümleri işçi lehine genişletebilirler. Feshin geçersizliği ve işçinin işe 
iadesinin sözleşmeyle öngörülmesi hiç şüphesiz işçi lehine bir düzenleme oldu-
ğundan bu düzenlemeler geçerli olarak kabul edilmelidir.
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