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Yarg ı tay ' ın " iş ilişkisinin kurulması ve sona e r m e s i " i l e i l 
g i l i 1985 yılına a i t kararlarını i n c e l emeden Önce bu konuda ge 
ne l bazı gözlemlerimizi açıklamak yararlı olacaktır. 

Bun l a rdan b i r i n c i s i e le aldığımız konuda Yüksek M a h k e m e n i n 
1985 yılında verdiği kararların ancak b i r kısmına ulaşabildiğimiz 
gerçeğidir . Özell ikle işveren kuruluşlarının yayın organları i l e 
Yasa H u k u k D e r g i s i ' n d e bulabildiğimiz k a r a r l a r l a çalışmalarımızı 
sınırlandırdığımızı i f ade e t m e l i y i z . 

İkinci n o k t a Yüksek Mahkeme kararlarının önceki yıllarda 
olduğu g ib i daha çok iş ilişkisinin sona ermes i konusunda yoğun
laştığıdır. Uyuşmazlıkların daha çok iş ilişkisinin sona e rmes i 
konusunda o r t a y a çıktığı hatırlanacak o lursa , bu hususu doğal 
saymak g e r e k m e k t e d i r . 

1985 yılında Yüksek M a h k e m e , b i r yandan önceki yıllarda 
verdiği k a r a r l a r doğrultusunda uyuşmazlıkları çözümlerken, Öte 
yandan da doktrinde i l e r i sürülen görüşlerin de e t k i s i i l e yen i 
çözümler getirmiştir . 
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I - B i r e yse l İş İlişkisinin Kurulmasına İlişkin K a r a r l a r 

1985 yılında Yarg ı tay , b i r eyse l iş ilişkisi k u r u l u r k e n işvere
n i n h u k u k i statüsü, i şç i/memur ayırımı h i z m e t sözleşmesinin h i 
çimi ve takım sözleşmesi konularında kanımızca önemli k a r a r l a r 
vermiştir. 

İ - H i z m e t Sözleşmesi Sırasında İşverenin Hukukî -
Statüsü - M e m u r Nitel iğinin öze l l i ğ i 

Yarg ı tay 9. H u k u k Da i res i 4.11.1985 t a r i h i n d e (Esas No : 
1985/8075, K a r a r . No . : 1985/10042) verdiği b i r ka ra rda 7307 s a 
yılı yasanın 6 ve 17. madde l e r ine dayanılarak ODTÜ 'de sözleşme 
i l e çalıştırılan öğret im görevlilerinin hukukî statüsünü açıklığa 
kavuşturmuştur. 

Yüksek M a h k e m e haklı o l a r a k o layda öncelikle davacının 
statüsünün b e l i r l e n m e s i gerektiği üzerinde durmuştur. Gerçekten 
söz konusu kişiLeri m e m u r saydığımız t a k d i r d e bun la ra İş Yasası 
hükümlerini, dolayısı i l e kıdem tazminatı i l e i l g i l i 14. maddey i 
u y g u l a m a olanağı kalmayacaktır. 

Görülüyor ki Yarg ı tay , bu kararında, dolaylı biçimde de o lsa , 
yıllardan ber i tartışması devam eden işçi/memur ayırımına d e 
ğinme ihtiyacı duymuştur. Gerçi bu kararında Yüksek M a h k e m e 
n i n işçi/memur ayırımı konusunda yen i b i r çözüm getirdiği söy
lenemez. A n c a k kararında T .C . Anayasa'sının 128. maddes ine y o l 
l a m a yapan Yüksek M a h k e m e , " m e m u r " kavramına açıklık g e t i r 
miştir. Hatırlanacağı g ib i d o k t r i n d e yıllardan b e r i işçi/memur 
ayırımında Anayasa hükmünden yararlanılması ve yasal düzenle
m e l e r l e A n a y a s a ' d a k i esaslar arasında ilişki kurulması Önerilmiş, 
ancak bu a m a c a b i r türlü yasa la r l a ulaşılamamıştır. 

İnceleme konumuz o l a n Yarg ı tay kararında en azından mül
ga 7307 sayılı yasa uyarınca öğret im görevlisi o l a r a k t a y i n e d i 
l e n l e r i n işçi niteliğine sahip oldukları sonucuna varılmıştır. Kanı 
mızca ka ra rda önemli b i r husus, Anayasa'nın 128. maddes indek i 
" g ene l i d a r e esasları" kavramına açıklık get ir i lmiş olmasıdır. 
K a r a r d a b u d e y i m , " D e v l e t i n bölünmez ve vazgeçi lmez b u y u r u c u -
l u k i l k e s i gereğ ince yürütülmesinde z o r u n l u l u k b u l u n a n görev ler " 
o l a r a k tanımlanmaktadır. Bu n i t e l i k t e o l m a y a n k a m u h i z m e t l e r i 
n i n 657 sayılı yasanın 4. maddes inde b e l i r t i l e n m e v s i m l i k , geçici 
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ve sözleşmeli persone l i l e işçiler tarafından yürütüleceği açıkla
nan k a r a r d a , O D T Ü ' d e davacının, üstlendiği görevi bir h i zmet 
sözleşmesi gereği y e r i n e getirdiği açıklanmıştır. 7307 sayılı y a 
sanın 6 ve 17. m a d d e l e r i uyarınca yapılan sözleşmeni^ b i r h i z 
m e t sözleşmesi, dolayısıyla özel h u k u k atanına girdiği! gerekçesi 
i l e Yüksek M a h k e m e davacıyı işçi kabu l etmiş ve İş l^anunu'nda 
düzenlenmiş, bu lunan kıdem tazminatından yararlanabileceği s o n u 
cuna varmıştır. 

İşçi-memur ayırımı sorununa Yarg ı tay , bu k a r a r jie b i r ç ö 
züm getirmiş olmamasına rağmen kanımızca Yüksek/Mahkeme' 
n i n 1985 yılında verdiği en önemli k a r a r l a r d a n b i r i fcudur. Z i r a , 
bilindiği g i b i , Yarg ı tay son yıllarda m e m u r kavramını 'genişletme, 
eği l imi içine girmiş, h a t t a 1581 sayılı Tarım K r ed i Kooperat i f 
l e r i yasasına dayanılarak çıkarılan persone l yönetmel\p hüküm
l e r i n e göre işe alınan müdürün, statü hukukuna t a b i olduğu so 
nucuna varmış, başka b i r d e y i m l e bu kişinin işçi niteliğini kabul 
etmemişt i ( Ya rg ı t ay 9. H u k u k D a i r e s i , Esas No : 1983^9801, K a 
rar N o : 1984/378, 20 .1 .1984 ) . Bu k a r a r a ek lenen bir karşı oy 
yazısında ise Anayasa'nın 128. maddes indek i esaslara işaret e d i l 
m e k t e , b i r kişinin m e m u r veya diğer k a m u görevlisi ssyılabümesi 
için "görülen işin k a m u y a yararlı k a m u görevi olması f Fnın y e t e r l i 
olmayıp " b u k a m u görevinin aslî ve sürekli olması ve genel i dare 
esaslarına göre yürütülmesinde g e r e k l i l i k bulunması icap e t t i ğ i " 
vurgulanmıştır. 

Karşı oy yazısında yer a lan bu görüşlerin b i r yıl sonra Yük
sek M a h k e m e ' n i n oybirliği i l e benimsediği b i r karar hal ine dö 
nüşmesi incelediğimiz kararın önemini açıkça o r t a y a koymaktadır. 

Yüksek M a h k e m e ' n i n 1985 yılında verdiği karardak i m e m u r 
ve diğer k a m u görevlileri i l e i l g i l i gerekçenin i l e r ide işçi/memur 
ayırımı bakımından yararlı sonuçlar doğurabileceği k a n a a t i n d e 
y i z . 

Aynı k a r a r d a işaret ed i l en i k i n c i b i r n o k t a İş Yasası'nda 
işveren'in tanımının işçi tanımına dayalı o l a r a k yapıldığı ve "işçi 
çalıştıran tüzel ve gerçek kişi lerin" işveren o l a r ak belirlendiğidir. 
Gerçekten açıklandığı g ib i " işverene vücut veren hukukî ] düzenle
m e n i n " işveren niteliği bakımından "önemi y o k t u r . " "İşveren, b i r 
k a m u kuruluşu, de rnek , sendika , vakıf, şirket g ib i tüzel kişi o l a 
b i l i r . " N i t e k i m o layda da davacının Özel b i r yasa i l e kurulmuş 
b i r k a m u tüzel kişiliğinde çalışması onun işçi niteliğini e d i n m e -
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sine bir engel teşkii etmediği açıklanmıştır. Kuşkusuz Yüksek 
Mahkeme'nir» vardığı bu sonuç da i s a b e t l i d i r . İşçi veya işverenlik 
niteliği hf'zmet sözleşmesinden kaynaklanmaktadır. Gerektiğinde 
b i r işçi sendikasının dahi İşveren niteliğine sahip olmasında h iç 
b i r engel; bulunmamaktadır. Şu halde iş ilişkisinin kurulmasında 
işverenin hukukî d u r u m u n u n sonucu etki lemeyeceğine da i r k a r a r a 
tümüyle Çatılmaktayız. 

2 İş ilişkisinin Kurulmasında Yazı l ı Şekil 
Zorunluluğunun Bulunmadığı 

i 

I 

İş yaâlanmızda h i zmet sözleşmesinin hang i ha l l e rde yazılı 
yapılması {gerektiğinde da i r hükümler bulunmaktadır. Basın İş 
Yasası i l e| (m.4 ) Deniz îş Yasası 'ndaki ( m . 5 ) hükümlerden başka 
İş Yasası'ijm 9. maddesinde de " b e l i r l i süresi b i r yıl veya daha 
uzun süreljli h i zmet a k i t l e r i n i n yazılı o l a r a k yapılmasının z o r u n 
l u " olduğu belirtilmiştir. Bu zorunluluğun b i r i spat şartı mı, y o k 
sa sıhhat (geçerl i l ik) şartı mı olduğu yargı kararlarında ve d o k t 
r inde tartışma konusu olmuştur. 

Türk d o k t r i n i n d e yazılı şekil öngörülen yasa la rdak i hükümle
r i n geçerlil ik şartı olduğu görüşü ağır basmaktadır. Yargıtay ise 
1952 ve 2959 yıllarında aynı pa ra l e l de verdiği k a r a r l a r d a n sonra 
(Yarg ı tay T . D . 15.9.1952, E.: 3589, K.: 3840, İBK, 18.2.1959, 
E.: 218, K.: 17) , bu şartın geçerl i l ik şartı olmadığını kabul e t 
miştir. Yüksek Mahkeme bu görüşünü önceleri sadece Basın İş 
Yasası i l e İlgili uyuşmazlıklarda o r t a y a koymuştur. (Yarg ı tay 
9 . H . D . 13.2.1964, E.: 562, K.: 7 6 1 , aynı D a i r e , 11.7.1969, E. : 
5050 , K.: 8083) . 

Yüksek Mahkeme İş Yasası 'nın 9. maddes indek i yazılı şekil 
şartının da "geçerl i l ik şartı olmayıp, ispat koşulu" olduğu görü
şünü 28.5.1985 t a r i h l i kararında (Esas No. : 1985/2971, K a r a r No . : 
1985/5867) tekrarlamıştır. Yarg ı taya göre "işverenin veya İşve
r e n v e k i l i n i n m u v a f a k a t i i l e işçinin işyerinde çalışması İ le h i z m e t 
a k d i ilişkisi kurulmuş o l u r . " Bunun gerekçesi o l a r a k Yüksek M a h 
keme 9. madden in I I . fıkrasındaki düzenlemeyi göstermektedir. 
Hatırlanacağı g ib i bu fıkraya göre "yazılı a k i t yapılmayan d u 
r u m l a r d a işveren işçinin isteği üzerine, kend is ine genel ve Özel 
İş şartlarını gösteren ve imzasını taşıyan b i r be lge v e rmek l e yü
kümlüdür. 
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K a n a a t i m i z c e 9. madden in I I . fıkrasındaki düzenlemeden y a 
r a r l a n a r a k b i r sonuca ulaşmak zordur . Z i r a yazılı a k i t yapı lma
yan d u r u m l a r a be l i r s i z süreli hizmet sözleşmelerinde de sık sık 
rastlanmaktadır. A c a b a I I . fıkra hükmü, sadece yazılı sözleşme 
yapılması zorunluluğu bu lunmayan h i zmet sözleşmelerinde işçilere 
b i r güvence sağlamak amacı i l e m i konulmuştur; yoksa bu gü
vence yazılı yapılması zorunlu o lan sözleşmeleri de kapsamak ta 
mıdır7 Görülüyor kİ I I . fıkradaki hüküm konuya b i r açıklık g e t i 
r e m e m e k t e , aks ine I . fıkranın y o r u m u I I . fıkraya an lam ka zan 
dırmaktadır. 

K a n a a t i m i z c e b e l i r l i b i r süreden daha uzun süreli h i zmet söz
leşmelerinin yapılmasında yazılı şekil şartının konulmasının n e d e 
ni üzerinde d u r m a k t a ya ra r vardır. B e l i r l i süresi b i r yılı aşan 
hizmet sözleşmelerinin yazılı şekle t a b i tutulmasının asıl neden i , 
işçiyi korumaktır. Türk hukukundak i düzenlemeye yakın benzer l ik 
arzeden Fransız mevzuat ve d o k t r i n i n d e de aynı görüş hâkim b u 
lunmaktadır. Amaç, b i r yıldan uzun b i r sözleşme i l e bağlanan 
işçiyi daha i y i düşünmeye şevketmektedir. Ancak bu şanı işçi 
a l e yh ine sonuç doğuracak biçimde y o r u m l a m a k hem hizmet söz
leşmesinin yapılmasındaki serbest i kuralına, hem de iş h u k u k u 
nun t e m e l i l k e l e r i n e t e r s düşmektedir, örneğin işçi, b i r yıllık 
b i r süre için işe alındığını öğrenerek işe başlamışsa, bir süre 
sonra bu sözleşmenin yazılı yapamamasından dolayı işten hiçbir 
güvenceye sahip o lmadan çıkarılması herha lde b i raz önce b e l i r t 
t iğimiz a m a c a t e r s düşmektedir. N i t e k i m d o k t r i n d e , bu d u r u m d a 
mevcut sözleşmenin be l i r s i z süreli b i r sözleşme hal ine dönüştüğü 
görüşü savunulmaktadır. H i zme t sözleşmesinin varlığı için g e r e 
ken şartlar gerçekleşmişse, başka b i r d e y i m l e yapılacak iş ve 
ücret üzerinde t a r a f l a r anlaşmışlarsa, h a t t a işçi önceden b e l i r l e 
nen koşullan kabu l ederek işbaşı yapmışsa h i zmet sözleşmesi y a 
pılmış d e m e k t i r . Böyle b i r sözleşme b ir yıldan uzun b i r süreyi 
kapsamış o lsa dahi k a n a a t i m i z c e hukuken geçerlidir. Bu bakım-
can Yarg ı tay ' ın vardığı sonuca katılmaktayız. 

3 - Tarım K e s i m i n d e Aracı i le Çalışanlar Arasındaki ilişki 
Takım Sözleşmesidir. İşe Başlayan İşçilerle İşveren 
Arasındaki İlişki İse Hizmet Sözleşm esidir 

Tarım kes im inde dayıbaşı t a b i r ed i l en aracıların sağladığı 
işçilerle bunları çalıştıran işveren arasındaki hukukî ilişkinin ni
teliği konusunda Yarg ı tay ' ın 1985 yılında verdiği b i r karar i l g i 
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çekicidir. Gerçi Yüksek M a h k e m e (Yarg ı tay 10 .H.D. , Eşas No . : 
1985/6406, K a r a r No. : 1985/7244, 24.12.1985) bu konuya sosyal 
güvenlik h u k u k u alanında b i r uyuşmazlığı çözümlemek amacıyla 
yaklaşmıştır. Tarımda süreksiz o l a rak çalışanların 2100 sayılı 
yasa kapsamına g i r m e d i k l e r i n i n t e s p i t i için açılan b i r davada 
Yargı tay, dayıbaşı t a b i r ed i l en aracıların t e m i n ett iği kişilerle 
davacı arasındaki ilişkinin h i z m e t sözleşmesi olduğu sonucuna 
varmış ve do lay ısı i l e bunların 2100 sayılı yasanın değişik 3. 
maddes inde Öngörülen "özel sektöre a i t tarım işyerlerinde ücre t 
l e çal ışanlar" g rubuna dah i l olduklarına karar vermiştir. 

Soruna sosyal güvenlik açısından yaklaşmak konumuzun d ı 
şında kalmaktadır. B i z i i l g i l e n d i r e n yön tarım kes im inde arac ı 
ların sağladığı kişilerle bunları çalıştıran işverenler arasındaki iş 
ilişkisinin nitel iğidir. 

Yüksek M a h k e m e ' y e göre davacı işveren i l e dayıbaşı arasın
dak i hukukî ilişki 1475 sayılı İş K a n u n u ' n u n 10. maddesinde ön
görülen takım sözleşm es id i r . Gerçi burada takım kılavuzu d u r u 
mundak i dayıbaşı işverene karşı işgörme b o r c u altına g i r m e m e k 
t e d i r . A m a bu d u r u m kılavuz i l e işveren arasındaki ferdî iş i l i ş 
k is i açısından önemlidir. Takıma mensup İşçi i l e işveren arasın
dak i ilişkiyi bu d u r u m e n g e l l e m e m e k t e d i r . 

Yarg ı tay ' ın tarım kes im inde aracılar kanalıyla işe alınan i ş 
çi leri sosyal güvenlik hakkından yoksun bırakmamak için İş Y a -
sası'nın 10. maddesfenjden yararlandığı ve böylece sosyal güvenlik 
hukukunun t e m e l i l k e l e r i n e t e r s düşmemeye çalıştığı anlaşılmak
tadır. 

Kanımızca Yüksek M a h k e m e ' n i n İş Yasası 'nın 10. maddes ine 
başvurusunda z o r u n l u l u k bulunmadığı g i b i , yapılan y o r u m i s a b e t l i 
de değildir. B i r aracı kanalı i l e de olsa b i r ücret karşılığında 
tarım işinde bağımlı o l a r ak çalışan kişi i l e işveren arasındaki 
hukukî ilişki, b i r h i z m e t sözleşmesidir. Dolayısı i l e bu işçiler 
2100 sayılı yasada öngörülen "özel sektöre a i t tarım işyerinde 
ücretle çalışanlar" kapsamına doğrudan doğruya g i r m e k t e d i r l e r . 

İkincisi, İş Yasası 'nın 10. maddes in in tarım işçilerine, bazı 
i s t i sna l a r dışında u y g u l a m a olanağı y o k t u r . İş Yasası 'nın 10. 
maddesi de diğer madde l e r i g i b i , ancak 5. maddedek i i s t i sna l a r 
dışında k a l a n l a r a u y g u l a n a b i l i r . 
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Üçüncü n o k t a tarım kes im indek i dayıbaşının 10. maddedek i 
takım kılavuzu o lup olmadığıdır. K a n a a t i m i z c e takım kılavuzunu 
iş b u l m a ajanlarından (dayıbaşıtardan) ayıran en önemli özellik 
kılavuzun da takıma mensup işçilerden b i r i olmasıdır. Bu unsur 
olmadığı sürece takım sözleşmesinin hukuken doğduğu söylene
mez. Dayıbaşının diğer tarım işçileri i l e aynı koşullarla çalışma
yacağı k e s i n l i k l e t a r a f l a r c a b i l i n m e k t e d i r . D u r u m böyle i ken o r 
t a d a b i r takım sözleşmesinin varlığından söz e t m e k mümkün d e 
ğildir. Esasen tarımda iş bu lma ajanları i l e i l g i l i o l a r ak İş Y a ~ 
sası'nda özel hükümler bulunması da (m.85/I I ) bu kişilerin 10. 
maddedek i takım kılavuzu, dolayısı i l e işçi niteliğinde olmadığını 
göstermektedir . 

. I I - B i r e y s e l İş İlişkisinin Sona E r m e s i n e İlişkin K a r a r l a r 

Yüksek M a h k e m e 1985 yılında, h i zmet sözleşmesinin sona 
e rmes inde çeşitl i f es ih türlerine t e m a s etmiş, bu konu l a ra aç ık
lık getirmiştir . Bu kararları f esh in işçi veya işveren tarafından 
yapıldığına veya fesh in türüne göre aşağıdaki biçimde tasn i f e t 
m e k mümkündür. 

1 - İşçinin H i z m e t Sözleşmesini Fesh i 

A - İşçinin B i l d i r i m i i F e s ih Hakkını Kullanması 

H i z m e t sözleşmesinin işçi tarafından feshi i l e i l g i l i i k i önem
l i k a r a r üzerinde kısaca d u r m a k i s t i y o r u z . B u n l a r d a n b i r i n c i s i n d e 
işçinin usulsüz f esh i i l e b i l d i r i m önellerinin t o p l u sözleşme i l e 
işçi a l e yh ine uzatılıp uzat d a m ayacağı konularını i l g i l e n d i r m e k t e 
d i r , i k i n c i s i i se İşçinin muvazzaf a s k e r l i k h i z m e t i neden i y l e s i l a h 
alt ına a l sn m ası i l e i l g i l i bulunmaktadır. 

a - İşçinin usulsüz fesh i ve b i l d i r i m önelleri 

Yarg ı tay 9. H u k u k D a i r e s i , 7.10.1985 t a r i h i n d e (Esas No. : 
1985/6513, K a r a r No. : 1985/9139) verdiği b i r ka ra rda b i l d i r i m 
önellerine u y m a d a n sözleşmeyi fesheden işçinin İş Yasası 'nın 13. 
maddes indek i yazılj önellere ilişkin ücret tutarında t a z m i n a t öde 
m e k zorunda olduğunu açıkladıktan sonra, t o p l u İş sözleşmesi i l e 
artırı lan önellerin t a z m i n a t bakımından işçiyi i lgi lendirmediği, 
başka b i r d e y i m l e b i l d i r i m önellerinin artırılmasının sadece işve-
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ren için söz konusu o lup , işçi yönünden geçerl i olamayacağı s o 
nucuna varmıştır. 

Bilindiği g ib i b i l d i r i m önellerinin sözleşmelerle art ır ı labi le
ceğ i , İş Yasası 'nda açıkça belirti lmiş, ancak bu artırmanın işçi 
ve işverenler yönünden sonuçları düzenlenmemiştir. Bu konuda 
karşılaştırmalı h u k u k alanında olduğu g ib i Türk d o k t r i n i n d e de 
farklı çözümler üzerinde durulmuştur. 

Gerçekten Borçlar Yasası (m.340/son f ıkra) 'nda b i l d i r i m 
önellerinin t a r a f l a r bakımından farklı biçimde düzenlenmesine 
i z i n verilmemiş, aynı hükme İsviçre Borçlar Yasası 'nda da yer 
verilmiştir (m.347/son) . Fransız mevzuatında ve d o k t r i n i n d e ise 
b i l d i r i m önellerinin her i k i t a r a f için aynı sonuçlan doğurması 
kabu l e d i l m e m e k t e , bunun işçileri k o r u y a n b i r hak olduğu üze
r inde durulmaktadır. 

Türk d o k t r i n i n d e de baskın o lan görüş İş Yasası 'nın 13. m a d 
des indek i b i l d i r i m Önellerinin sadece işçi yararına uzatı labi lece
ğidir. 

Yüksek Mahkeme i n c e l e m e k t e olduğumuz 7.10.1985 t a r i h l i 
kararı i l e bu görüşü açıkça benimsemiştir. Yargıtayımıztn daha 
önceki içtihatlarına da uygun düşen bu çözümün i sabe t l i olduğu 
kanısındayız. . İşçinin feshe karşı korunmasında bütün Dünya'da 
hızlı gelişmelerin kaydedildiği b i r dönemde b i l d i r i m önelleri k o 
nusunda tarafların eşitliği i l k e s in i b en imsemen in i s abe t l i olduğu
nu sanmamaktayız. 

b - İşçinin muvazzaf a s k e r l i k h i z m e t i için 
silâh altına alınması 

Yarg ı tay 9. H u k u k Da i r e s i 9.4-1985 t a r i h l i kararında (Esas 
No. : 1985/508, K a r a r No. : 1985/3747) işçinin muvazzaf askere 
g i t m e s i ha l inde iş ilişkisinin kend is i tarafından bozulmuş sayı la
cağını kabul etmiş, bu d u r u m d a ihbar tazminatı isteyemeyeceği 
sonucuna varmıştır. 

A n c a k olayın c e r eyan tarzı sırasında yürürlüğe g i r en b i r t o p 
l u sözleşmede muvazzaf a s k e r l i k t e n dönen işçilerin işe alınmala
rına da i r b i r z o run lu luk öngörülmüştür. Buna rağmen işveren d a 
vacı işçiyi işe almamış, işçi de bu d u r u m d a ihbar tazminatı öden
mes in i istemiştir. 
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Görülüyor k i , Yüksek M a h k e m e ' n i n kararı askere gden işç i 
n i n ihbar tazminatı t a l e p edemeyeceği konusunda nisbeen farklı 
b i r d u r u m u i l g i l e n d i r m e k t e d i r . 

Muvazzaf a s k e r l i k , Türk İş Yasası 'nda h i zmet söieşmesini 
sona e r d i r e n b i r neden o l a rak kabu l edilmiştir. N i t k i m 27. 
maddede "muvazza f a s k e r l i k ödevi dışında" b i r nedenli işinden 
ayrılan işçinin h i z m e t a k d i n i n askıda kalacağı özel o l a rk b e l i r 
t i lmiş, aynı madden in sonunda da " h e r h a n g i b i r asker i eya k a 
nun i Ödev dolayısıyla işinden ayrı lan" işçilerin b e l i r l i )ir s i i » . 
içinde başvurmaları ha l inde "boş y e r l e r e " öncelikle işe al ınacak
ları öngörülmüştür. Böylece a s k e r l i k dönüşü yeni b i r h i zmet söz
leşmesinin yapılacağı açıkça belirti lmiştir. 

A n c a k İş Yasamızda muvazzaf a s k e r l i k h i z m e t i için işyerin
den ayrılan işçinin h i zme t sözleşmesinin İşçi tarafından mı, işve
r e n tarafından mı feshedilmiş veya kendiliğinden sona ermiş m i 
sayılacağına da i r b i r açıklık y o k t u r . Yarg ı tay , 9.4.1985 t a r i h l i 
kararında muvazzaf a s k e r l i k neden iy l e işyerinden ayrılan işçinin 
sözleşmeyi feshettiği görüşünü kabu l etmiştir. Kıdem tazminatı 
açısından işçi a l e yh ine sonuç doğurmayan bu y o r u m ihbar t a z 
minatı açısından işçiyi kayba uğratmaktadır. 

Kaldı k i az önce belirtildiği g ib i o layda b i r de t o p l u iş söz
leşmesi hükmü bulunmaktadır. Bu hükme göre muvazzaf a s k e r l i k 
h i z m e t i için işyerinden ayrılan işçilere işveren aske r l i k dönüşü iş 
v e rme yükümlülüğüne s a h i p t i r . Yüksek Mahkeme 1 ye göre " t o p l u 
sözleşmeden ya ra r l anma sözleşme île bağlı l ığı oluşturan sendika 
üyeliği koşuluna tabidir. Oysa asker l ik sebebiyle de olsa işyerin
den ayrılma sendika üyeliğim kes int iye uğratır. "Sendika üyesi 
o lmayan k i m s e " de normalde ve genelde toplu sözleşmeden y a 
ra r l anamaz . " 

Kanımızca b u y o r u m 2821 sayılı yasanın açık hükmüne u y 
mamaktadır. Sözü geçen Yasa 'nın 24. maddesinde açıkça " a s k e r 
liği mes l ek edinmemiş bu lunan aske r i şahısların" hak ve yüküm
lülüklerinin silâh altında bulundukları süre için askıda kalacağı 
öngörülmüştür. 274 sayılı yasa hükmü de, hatırlanacağı g ib i aynı 
esası getirmiş b u l u n u y o r d u . Dolayısı i l e " send ika üyesi o l m a m a " 
d u r u m u n d a n söz ed i l emez . N i t e k i m k a r a r a ek lenen karşı oy y a 
zısında t o p l u sözleşmedeki "işe a l m a zorunluluğunu g e t i r e n bu 
hükme aykırı h a r e k e t i n hukukî müeyyidesi t a zm ina t o lmak g e r e 
k i r . Bu tazminatın ihbar tazminatı o l a r a k n i t e l e n d i r i l m e s i n d e de 
i s abe t s i z l i k söz konusu o l a m a z " denilmiştir. 
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B - i ç i n i n B i l d i r i m s i z Fes ih Hakkını Kullanması 

i - İşyerinin e l değiştirmesi neden i y l e işçinin 
y en i işverenle Çakışmayı i s t e m e m e s i 

i \ 
Yargıtay 5.3.1985 t a r i h i n d e verdiği b i r ka ra rda (Esas No . : 

1984/1275, K a r a r No. : 1985/2445) İşyerinin el değiştirmesi h a 
l inde yo i işverenle işçinin çalışmaya devam e t m e k i s t e m e m e s i 
n in kıô m tazminatı bakımından sonucu üzerinde durulmuştur. 

rOûşTCkusi sözü geçen k a r a r d a k i kıdem tazminatı i l e i l g i l i husus
la r tebliğimizin konusu dışında kalmaktadır. Ancak bu d u r u m d a 
h i zmet sözleşmesinin nasıl b i r f es ih l e sona erdirildiği biz i i l g i 
l e n d i r m e k t e d i r . 

O layda davacı işçi işyerinin davalıdan yen i b i r şirkete g e ç e 
ceğini öğrenerek 21.9.1983 t a r i h l i dilekçesinde yen i işverenle ça 
lışmayı arzu etmediğini , haklarının ödenmesini istemiş, 29.9.1983 
t a r i h i n d e de no t e r kanalıyla aynı neden l e r i i l e r i sürerek f es ih 
i rades in i tekrarlamıştır. 

Yüksek M a h k e m e ' y e göre davacı, işyerinin devr inden sonra 
iş ilişkisini yen i işveren döneminde sürdürmemişse kıdem t a z m i 
natı hakkı doğmuştur. K a r a r d a a k i t serbest is i i l k es ine de y o l l a 
m a yapılmıştır. 

Bu k a r a r a karşı yazılan i k i karşı oy yazısından b i r i n c i s i nde 
davacı işçinin f e s ih i rades in i açıklaması i l e f esh in gerçekleştiği 
açıklanmış, h u k u k i * sorunun ise İş Yasası 'nın 16. maddes in in I I . 
bend in in (e ) fıkrasına dayandığı, dolayıst i l e işçinin kıdem t a z 
minatına hak kazandığı görüşüne yer verilmiştir. Davacının s o n 
radan yen i işveren nezdinde çalışması ise sonucu değ iş t i rmeyece
ği, bunun yen i b i r h i zmet sözleşmesi olacağı aynı karşı oy yaz ı 
sında i f ade edilmiştir. 

Diğer karşı oy yazısında ise k u r a l o l a rak işyerinin de v r i n in 
h i zme t sözleşmesinin kendiliğinden sona e rmes ine yo l açmayaca
ğına işaret e d i l d i k t e n sonra , b u d u r u m u n işçiye de haklı neden le 
sözleşmeyi f e s h e t m e hakkını veremeyeceği görüşü i l e r i sürülmüş
tür. Aynı yazıda, ayrık ha l l e r dışında, işçinin işverenin şahsından 
çok iş koşullarını d i k k a t e a l a r a k h i z m e t sözleşmesini yaptığı 
v u r g u l a n m a k t a ve " b u yüzden sa l t işyerinin e l değiştirmesi veya 
başkasına geçmesi olayın, İş Yasası 'nın 16/II-e maddes inde ön 
görülen iş şartlarının esaslı b i r t a r z d a değiştiri lmesi, başkalaş-
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ması ve uygulanmaması n biçiminde yorumlananı ayacağı sonucuna 
varılmaktadır. 

Kanımızca son o l a r ak açıklamaya çalıştığımız karşı oy yaz ı 
sındaki görüşler en i sabe t l i olanıdır, öze l l ik le işyerinin el değ iş
tireceğini öğrenen işçinin i l e r i d e yen i işveren döneminde iş şart
larının ne olacağını b i l m e d e n m . 16/H-e 'ye göre sözleşmeyi f e s 
h e t m e s i ve kıdem tazminatı alması mümkün değildir. Meğer k i 
karşı oy yazısında açıklandığı g ib i " iş sözleşmesi, işverenin şahsı 
gözönünde t u t u l a r a k yapılmış veya işverenin şahsındaki değişik
l i k , somut olayın özelliği it ibarıyla işçi yönünden sözleşmenin 
f esh in i haklı kılacak b i r sebep oluşturmuş bu lunsun ve bu yön 
işçi tarafından İddia ve ispat edilmiş o l s u n . " 

b - İşçinin tek taraflı bir işlemle m e m u r 
statüsüne geçirilmesi 

Yarg ı tay kararlarında kıdem tazminatına hak kazanma d u d u 
m u i l e h i z m e t sözleşmesinin sona eriş biçimi i s t e r i s t emez aynı 
k a r a r l a r d a iç içe girmiş bulunmaktadır. Yüksek M a h k e m e ' n i n k ı 
dem tazminatı hakkının doğup doğmadığını i r d e l e r k e n h i zmet söz
leşmesinin sona eriş biçimi üzerinde durması doğaldır. Biz k a r a r 
ların kıdem tazminatı i l e i l g i l i sonuçları üzerinde durmayacağız. 

Yüksek M a h k e m e 27.5.1985 t a r i h l i kararında (Esas No. : 
1985/2893, K a r a r No. : 1985/5761) işçinin m e m u r statüsüne g eç i 
r i l m e s i n d e iş şartlarının esaslı b i r şekilde değiştirildiğinden söz 
edilebi leceğini kabu l etmiştir. Başka b i r d e y i m l e işçilikten m e 
murluğa geçir i len İşçi, İş Yasası 'nın 16/IÎ-e fıkrasına göre h i z 
me t sözleşmesini b i l d i r i m s i z (haklı ) f es ih s u r e t i y l e sona e r d i r e 
b i l e c e k t i r . 

Son yıl larda üniversitelerle İlgili persone l yasalarındaki özel 
hükümlerle güncellik kazanan bu sorunun, bazı k a m u kurumların
da öteden b e r i o r t a y a çıktığı b i l i n m e k t e d i r . N i t e k i m söz konusu 
k a r a r a y o l açan o l ayda b i r k a m u k u r u m u n d a işçi o l a rak çalışan 
kişi, Bakan la r K u r u l u kararı i l e , genel müdür yardımcılığına a t a n 
mış, böylece statüsü değiştiri lmiştir. 

Kanımızca Yarg ı tay ' ın vardığı bu sonuç, özell ikle ülkemiz 
koşullarında geçerl idir. İş Yasası 'nın 16/I I -e maddes i anlamında 
sözleşmenin işçi tarafından feshedİlebilmesinin de bazı koşulları 
vardır. 
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Öncelikle b e l i r t m e l i y i z k i işçinin yasal b i r z o r u n l u l u k nede 
n i y l e m e m u r kadrosuna i n t i b a k e t t i r i l m e s i i l e , olayımızda görül
düğü g ib i işletmenin gereği o l a r ak m e m u r statüsüne geçirilmesi 
16. madden in uygulanması açısından farklı sonuçlar doğurmama
lıdır. Z i r a her i k i s inde de işçi çalışma koşulları b i r b i r i n d e n çok 
farklı b i r statüden diğerine geç ir i lmekte, böylece İş Yasası 'nın 
16. maddes indek i d u r u m o r t a y a çıkmaktadır. 

Bunun g ib i işçilikten memurluğa geçiri len işçinin m e m u r k a d 
rosunda göreve başlam ası da kanı m ızca İ 6. maddedek i hakkını 
tümüyle o r t a d a n kaldıran bîr d u r u m yaratmamaktadır! Şayet işçi 
bu değişikliğin kend i isteğiyle yapılmadığını belirtmiş ve 18. 
maddedek i süre içinde f es ih h a k k i n i kullanmışsa 16. madde a n 
lamında b i l d i r i m s i z b i r f e s ih te bulunmuş sayılmalıdır. 

Buna karşın m e m u r statüsüne geçiri lmenin işverenin t e k t a 
raflı o l a r a k gerçekleştiri lmesi g e r e k m e k t e d i r . Başka b i r d e y i m l e 
işçinin m e m u r statüsüne geçme isteğinde bulunması veya bu a t a 
mayı açıkça veya dolaylı biçimde uygun bulması kend i s in in 16. 
maddeden yararlanmasına k a n a a t i m i z c e enge l teşkil e t m e k t e d i r . 

G - Y e n i İş A r a m a İzni 

Yarg ı tay 27.6.1985 t a r i h i n d e (Esas No . : 1985/4289, K a r a r 
No. : 1985/6849) İş Yasası 'nın 19. maddes in i i l g i l e n d i r e n b i r k a 
rar vermiştir. Bu k a r a r d a Yüksek M a h k e m e , davacı işçinin i şye 
r i n i n b i r f i r m a d a n diğerine geçmesi d u r u m u n d a o r t a d a h i z m e t 
sözleşmesinin fesh i bulunmadığından ihba r tazminatına ve y en i iş 
a r a m a süresi için ücrete hü k m edi lemeyeceğini bel irtmiştir. K a 
r a r d a haklı o l a r ak açıklandığı g ib i İş Yasası 'nın " 1 9 . maddesine 
göre işverenin işçiye yen i b i r iş bulması için g e r e k l i o lan iş 
a r a m a i zn i v e rme zorunluluğu iş a k d i n i n 13. madde uyarınca f e s 
hedilmiş olması ha l inde söz konusudur . O l ayda böyle b i r f es ih 
d u r u m u y o k t u r . " Üstelik olayın akışına göre İşçi yeni şirket dö 
nem inde de çalışmasını sürdürmüştür. 

Kanımızca da İş Yasası 'nın 19. maddes inde öngörülen yen i 
iş a r a m a i zn i sadece b i l d i r i m l i f e s ih l e rde ve dolayısı i l e b i l d i r i m 
önelleri sırasında işverence v e r i lmes i gereken b i r i z ind i r . O layda 
sözleşmenin işveren veya davacı işçi tarafından feshi söz konusu 
olmamış, h a t t a işçi dev i rden sonra işyerinde çalışmaya devam 

- 82 -



etmiştir . Dolayısı i l e o r t a d a yen i iş a r a m a i zn ine gerek gös tere 
c ek b i r d u r u m bulunmamaktadır. 

2 - İşverenin Hizmet Sözleşmesini Fesh i 

İşveren tarafından h i z m e t sözleşmesinin feshinde de önce 
b i l d i r i m i ] f es ih l e i l g i l i kararları, daha sonra da b i l d i r i m s i z f e s i h 
l e i l g i l i , k a r a r l a n i n c e l emeye çalışacağız. 

A - İşverenin Bi ld i r iml i F e s i h Hakkını Kullanması 

a - Kamulaştırma Sonucu İşyerinin Kapanacağının İşçi lere 
Duyurulması ve İşçilerin A r a V e r m e d e n Y e n i İşyerinde 
Çalışmaya Başlamaları H a l i n d e İhbar Tazminatı 

Yarg ı tay 9. H u k u k D a i r e s i 17 .1.1985 t a r i h i n d e (Esas No. : 
1984/10618, K a r a r No . : 1985/175) verdiği b i r ka ra rda kamulaş
t ırma neden i y l e h i z m e t sözleşmesinin f eshed i lmes i ve işçinin a r a 
v e rmeden başka b i r İşyerinde çalışmaya başlaması ha l inde ihbar 
tazminatına hükmedilemeyeceği sonucuna varmıştır. 

1 Yüksek M a h k e m e ' y e göre ihbar önelleri gerek işçi, gerek 
işveren için b i r f e s ih güvencesidir. Davalı işveren kamulaştırma 
sonucu işyerinin kapanacağını işçi lere duyurmuş ve c i varda başka 
b i r işyerinde iş bulmuştur. İşçiler de a r a ve rmeden yen i İşyerin
de işbaşı yapmışlardır. Böylece b i l d i r i m Önelinin güvence sağla
m a niteliği o r t a d a n kalkmıştır. 

Kanımızca b i l d i r i m önelinin geçmesi b e k l e n m e d e n işçinin 
işine son v e r i lmes i h a l i n d e işçinin y e n i b i r işe girmiş olması, 
h a t t a b u konuda işverenin işç iye yardımcı olması işçinin i hba r 
tazminatı hakkım o r t a d a n kaldıramaz. Aks ine b i r çözüm her 
o l ayda ayrı ayrı, b i l d i r i m öneli içinde işçinin yeni b i r iş bu lup 
bulmadığını, bu hususta işverenin yardımcı o lup olmadığını araş
t ırma, buna göre b i r karar v e rme g ib i kabu l ed i lmes i imkânsız 
bazı sonuçlara b iz i götürebilir. İşyerinin kamulaştırma sonucu 
f a a l i y e t i n e son v e r m e s i n i n ise h i z m e t sözleşmesinin feshi bakı
mından b i r özelliği olduğunu sanmamaktayız. 

Kuşkusuz b i l d i r i m önelleri öncelikle işçiye yeni b i r iş b u l m a 
konusunda güvence sağlamayı amaçlamaktadır. A n c a k b i l d i r i m 
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önellerinin amacının bununla . sınırlı olduğunu kabu l e t m e k doğru 
değildir. İşçinin işi üzerinde b i r hakkı olduğunu kanıtlamak da' 
b i l d i r i m sürelerinin gerekçeleri arasındadır. İşçinin yen i iş b u l a 
b i lmes i i hbar tazminatı hakkını o r t a d a n kaldıracağını düşünürsek, 
en azından y en i iş y e r i n d e k i iş şartlarının ne olduğunu da i r d e 
l e m e m i z g e r e k m e k t e d i r . 

Bu gerekçeler le Yüksek M a h k e m e ' n i n vardığı sonucu p a y l a -
şamamaktayız. Kanımızca İşverenin bildirim önellerim bek lemek 
s iz in işçinin işyeri i l e ilişiğini kesmesi halinde, işçi er tes i gün 
yeni bir işyerinde işe başlasa ve ortada kamulaştırma gibi bir 
neden bulunsa dahi ihbar tazminatı ödenmek zorundadır. Kuşku
suz kamulaştırmanın işyerinde f a a l i y e t i n sürdürülmesini e n g e l l e 
yen zo run lu b i r neden o l a r ak kabu l ed i lmes i mümkündür. Bu d u 
r u m d a işçi, İş Yasası'nın 16/119 maddesine göre sözleşmeyi b i l 
d ir imsiz fes ih hakkına sahiptir . A n c a k olayın akışı İçinde bu şe 
k i l d e b i r f e sh in yapılmadığı, aks ine işverenin h i zme t söz leşmele
r i n i feshettiği anlaşılmaktadır. 

b - B i r Hırsızlık Olayı İle İlgi Kuru la rak Hizmet 
Sözleşmesi Feshed i l en İşçinin Suçsuzluğu Anlaşıldıktan 
Sonra İşsizlik Tazminatı İstemesi 

Yarg ı tay 15.10.1985 t a r i h i n d e (Esas No. : 1985/6533, K a r a r 
No. : 1985/9429) b i r hırsızlık olayı i l e ilişkili olduğu sanılan, i h 
bar ve kıdem tazminatları v e r i l e r e k h i zme t sözleşmesi f eshed i l en 
işçinin, daha sonra asıl suçlunun bu lunarak cezalandırılması d u 
rumunda ayrıca işsizlik tazminatı isteyemeyeceğine k a r a r v e r 
miştir. 

Yüksek M a h k e m e ' y e göre işveren ve işçi iş ilişkisini k u r a r 
l a r k e n nasıl serbest i se l e r , bu ilişkiyi d i l e d i k l e r i zaman sona e r 
d i r m e k t e de s e r b e s t t i r l e r . İş Yasası b i l d i r i m , b i l d i r i m önelleri , 
bun l a ra uyulmadığı zaman t a z m i n a t , ayrıca b e l i r l i d u r u m l a r d a 
kıdem tazminatını öngörmek s u r e t i y l e f es ih güvencesi ge t i rmiş 
t i r . O l ayda davacı bu tazminatları almıştır. He r ne kadar dava 
cının h i zme t sözleşmesi b i r m i k t a r d e m i r i n işyerinde çalınmasına 
davacının da katılmış olduğu iddiası i l e feshedilmiş ve sonuçta 
davacı ceza mahkemes inde beraa t etmiş ve asıl suçlu cezalandı
rılmıştır.^ A n c a k " b u d u r u m davacının ihbar ve kıdem tazminatı 
dışında başka b i r t a z m i n a t a yo l açacak ey l em niteliğinde değ i l 
d i r . " 

Yarg ı tay b u görüşünü daha önce aynı konuda verdiği k a r a r 
l a r d a da o r t a y a koymuştur. Örneğin 9. H u k u k D a i r e s i n i n 1.12.1964 
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t a r i h ve E.: 6936, K.: 7096, 4.10.1978 t a r i h ve E. : 10720, K.: 
1 1 8 4 1 , 8.7.1982 t a r i h ve E.: 5845, K.: 6589 kararlarında işçinin 
f e s i h sonucu boşta kalmasından dolayı ayrıca b i r t a z m i n a t i s t e -
yemeyeceğ i kabu l edilmiştir. 

Türk d o k t r i n i n d e , i l k kez 931 sayılı yasa i l e t a k d i r t a z m i n a 
tının ye r ine İş Yasası 'nın 13. maddes in in sonuna ek l enen t a z m i 
natın niteliği tartışılmıştır. Ayrıntıya g i r m e k s i z i n hatırlatalım k i 
baskın o lan görüşe göre 13. maddede yapılan bu değişiklik, y a r 
gının t a k d i r y e t k i s i n i kısıtlamakta ve Borçlar Yasası 'ndaki m a d 
d i ve manev i t a z m i n a t hükümlerinin d i k k a t e alınmasını z o r u n l u 
kalmaktadır. Yarg ı tay H u k u k Gene l K u r u l u ' n u n 15.4.1972 t a r i h l i 
(E . : 971/9-452 , K.: 250) kararında da işçi yararına manevi t a z 
m i n a t a hükmedilebilmeşinin özel s ebep l e r in in araştırılmasına bağ-" 
l i olduğu belirti lmiştir. 

Bu y o r u m ve gelişmelerin ışığında Yüksek M a h k e m e ' n i n 1985 
yılında verdiği kararın i s a b e t l i olduğu kanısındayız. Şayet davacı 
işsiz kaldığı süreye a i t yoksun kaldığı ücret tutarında t a z m i n a t 
y e r i n e hırsızlık suçu i l e haksız o l a r a k i t h a m e d i l m e s i n d e n dolayı 
işverenin "ağ ı r k u s u r u " n u ve bu yüzden uğradığı "ağ ı r zarar ı " 
i l e r i sürerek bunları i spat e t se i d i kanımızca 13. madden in son 
fıkrasına göre ayrıca b i r t a z m i n a t a l a b i l i r d i . 

c - D i s i p l i n K u r u l u Karar ı O l m a d a n H i z m e t 
Sözleşmesinin Fesh i 

Yarg ı tay 15.10.1985 t a r i h i n d e (Esas No. : 1985/7070, K a r a r 
No . : 1985/9454) , kötü n i y e t sayılabilecek somut o l ay o r t a y a k o 
n u l u p kanıtlanmadıkça, sadece d i s i p l i n k u r u l u kararı olmadığın
dan dolayı b i r f esh in kötü n i y e t l i f es ih sayılamayacağına k a r a r 
vermiştir. 

O l a y d a işyeri düzeyindeki t o p l u sözleşmede işçinin h i z m e t 
sözleşmesinin d i s i p l i n k u r u l u k a r a n o l m a d a n işverence f e sh i , kötü 
n i y e t l i f e s ih sayılmış ve bu g ib i ha l l e rde işçiye t o p l u sözleşme 
ve iş mevzuatından doğan h a k l a r dışında .ayrıca üç yıllık ücret 
tutarında b i r t a z m i n a t ödeneceği öngörülmüştür. 

Yüksek M a h k e m e , bu düzenlemeye rağmen, "kötü n i y e t s a 
yı labi lecek somut o l ay o r t a y a konu lup kanıtlanmadıkça sadece 
ve sadece d i s i p l i n k u r u l u kararı o l m a d a n " yapılan f esh in kötü 
n i y e t l i f e s ih sayılamayacağı sonucuna varmıştır. Bu hususta i l e r i 
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sürülen gerekçe şudur: " O b j e k t i f i y i n i y e t veya aksi kötü n i y e t 
kuralları, insan lar arasındaki ilişkilerde yasa, yönetmelik ve h a t 
t a örf ve âdet h u k u k u g ib i düzenlemeler dışında sosyal ve kültü
r e l i l e r l e m e süreci içinde ahlâk, dürüstlük g ib i esas lardan e s i n l e 
n e r e k t o p l u m u n değer yargısı i l e oluşan kurallardır. Bu nedenle 
.... genel değer yargıya göre i y i n i y e t kurallarına uygun düşen 
b i r f i i l ve davranış, b i r düzenleme İle kötü n i y e t kuralı o l a r ak 
o r t a y a " konu lamaz . 

İşverenin f es ih y e t k i s i n i n t o p l u iş sözleşmesi iîe kısıtlanması 
on yıla yakın b i r süreden be r i Türk iş hukukunun gündeminde 
yer a l an so run la rdan b i r i d i r . Bu konuda Yüksek Yargı Organının 
n i spe t en farklı kararları mevcut olduğu g ib i d o k t r i n d e de sorun 
etraf l ıca incelenmiştir. 

B u so run daha çok İş Yasası 1 nuı 17. maddesindeki b i l d i r im
siz f e s i h hakkının sınırlanması, özell ikle bu hususta b i r d i s i p l i n 
k u r u l u n a t o p l u iş sözleşmelerinde ye r v e r i lmes i konusunda o r t a y a 
çıkmıştır. A n c a k bu a landak i uyuşmazlıkların, incelediğimiz k a 
rarda olduğu gibi İş Yasası'nın 13. maddesi çerçevesinde de çık
ması mümkündür. N i t e k i m son yıllarda bu konuda birçok uyuş
mazlığın Yüksek M a h k e m e ' y e i n t i k a l ett iğ i anlaşılmaktadır. 

Kanımızca bu konudak i sorunların kaynağı iş güvencesinin 
ülkemizde g ide r ek önem kazanmasına rağmen, bu gerçeğe İş Y a 
sası'ndaki hükümlerin cevap v e r m e k t e n uzak kalması, bu a landa 
yasa değişikliklerinin de b i r türlü yapılamamasıdır. ö y l e anlaşılı
yo r k i yasa la rda b i r değişiklik yapılmaz veya yargı organları 
çağdaş gel işmelere pa ra l e l y o r u m l a r g e t i rmez l e r s e bu sorun g i 
d e r e k Türk çalışma hayatını t e d i r g i n e t m e y e devam e d e c e k t i r . 
Yasa l düzenlemelerin i s t i h d a m güvencesi sağlamaktan uzak o l m a 
sı, işçi sendikalarını t o p l u pazarlık y o l u y l a bu güvenceyi e lde e t - " 
meye sevketmiştir. A n c a k Yüksek M a h k e m e , zaman zaman , t o p l u 
sözleşmelerle g e t i r i l e n bu düzenlemelere e t k i n l i k kazandırmasına 
rağmen, genelde bu hükümleri u y g u l a m a d a e tk i s i z kılan k a r a r l a r 
vermiştir. 

D o k t r i n d e baskın o lan ve tarafımızdan da paylaşılan görüşe 
göre t o p l u iş sözleşmesinde b i r k u r u l u n kararı alınmadan işveren 
f e s ih y e t k i s i n i kullanmışsa, o r t a d a f e s ih için haklı b i r neden b u 
lunsa b i l e , işveren sözleşme hükmüne aykırı b i r f e s ih yaptığından 
bunun sonuçlarına katlanmalıdır. Türk hukukunda bu durumda 
f esh i geçersiz sayarak işçiyi işine iade e t m e k e l b e t t e mümkün 
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değildir. A n c a k böyle b i r f esh i haksız f es ih sayarak işvereni i h 
b a r ve kıdem tazminatı Ödemeye mahkûm e t m e k ge r ek i r . Bu 
yöndeki Yarg ı tay ' ın 30.3.1975 t a r i h l i (Esas No. : 20976, K a r a r 
No . : 8162) kararı, b i r yıl sonra değişmiş ve işverenin t o p l u söz
leşmedeki k u r u ! kararı olmaksızın h i z m e t sözleşmesini f e s h e t m e 
si ha l inde f e sh in haklı nedene dayanıp dayanmadığının araştır ı l
ması ve buna göre sonuca varılması gerektiğine ka ra r veri lmiş
t i r (Yarg ı tay 9 . H . D . 2.2.1976, Esas No. : 1975/34766, K a r a r No. : 
1976/3986) . 

i n c e l e m e konumuz o l an ka ra r İş Yasası 'nın 13. maddesi i l e 
i l g i l i d i r . B u konuda da Yüksek M a h k e m e 1980 yılında d i s i p l i n 
k u r u l u kararının alınması zorunluluğunu kabu l etmiş (Yarg ı tay 
9 - H . D . , n i n 14.11.1980 t a r i h ve Esas No. : 1980/65X3, K a r a r No. : 
1980/11749) , ancak 1984 yılında d i s i p l i n " k u r u l u kararlarının y a r 
gı d e n e t i m i n e t a b i olacağını benimsemiş, böylece d i s i p l i n k u r u l u 
na başvurmanın h u k u k i etkinliği o r t a d a n kaldırılmıştır. 1985 y ı 
lında Yüksek Mahkemfc aynı görüşü devam ett irmiş ve t o p l u iş 
sözleşmesinde işçinin h i zme t sözleşmesinin d i s i p l i n k u r u l u kararı 
o l m a d a n f e shed i lmes i ha l inde bunun kötü n i y e t l i b i r f es ih sayı
lacağına d a i r açık hüküm bulunmasına rağmen Yarg ı tay , "kötü 
n i y e t sayılabilecek somut o lay o r t a y a konu lup kanıtlanmadıkça..." 
b i r f esh in kötü n i y e t l i f es ih sayılamayacağı sonucuna "varmıştır. 

T o p l u iş sözleşmeleri i l e iş güvencesi g e t i r m e yollarını önem
l i ölçüde kısıtlayan^ bu ka ra r , d o k t r i n d e k i baskın görüşe t e r s düş
m e k t e d i r ( M . E k o n o m i , Yarg ı tay ' ın İş H u k u k u Kararlarının D e 
ğerlendiri lmesi, İstanbul 1986, sh. 19) . Yukarıda da açıklandığı 
g i b i Türk İş H u k u k u n d a iş güvencesi g ide rek önem kazanmak ta 
ve yasada g e r e k l i değişiklikler yapılmadığından işçi sendikaları 
b u boşluğu t o p l u iş sözleşmeleri i l e d o l d u r m a y a çalışmaktadır
l a r . T o p l u iş sözleşmelerinin t a r a f l a r arasında iş ilişkilerini dü
zen leyen n o r m l a r olduğu her türlü kuşkunun dışında olduğuna 
göre , t o p l u pazarlıkta varılan mutabakatın endüstri ilişkilerinde 
önemi o l m a k g e r e k i r . E n azından d i s i p l i n k u r u l u n u n öngörüldüğü 
t o p l u sözleşmelerin uygulandığı işyerlerinde, bu kurula başvurul
madan yapılan fes ihler , haksız fesih sayılmalı; bunun aksini i s 
pat külfeti işverene yüklenmelidir. Böylece modern gelişmelere 
para le l o larak, ispat külfeti açısından, Türk iş hukukunda da b i r 
adım atılmış olmalıdır. 

- 8 7 -



B - İşverenin B i ld i r imsiz (Haklı Nedenle) F e s i h 
Hakkını Kullanması 

Yarg ı tay 1985 yılı içinde İş Yasası 'nın 17. maddesi i l e i l 
g i l i çok sayıda ka ra r vermiştir. Bun l a rdan önemli bulduğumuz i k i 
tanes in i i n c e l e m e y i uygun görmekteyiz. 

a - İşçinin K ıya fe t Yönetmeliğine Aykırı 
Biçimde Şaka! Bırakması 

Yarg ı tay 2.10.1985 tarihinde (Esas No.: 1985/6330, K a r a r 
No. : 1985/8825) davacı işçinin Başbakanlıkça yayımlanan kılık 
ve kıyafet yönetmeliğine aykırı o l a r a k sakal bırakmasını h i zme t • 
sözleşmesinin bozulması İçin haklı b i r sebep olmadığına ka ra r 
vermiştir. Yüksek M a h k e m e y e göre "davacının çalıştığı ye r i t i 
b a r i y l e sakal bırakması işyerinin genel sağlık ve temizliğini b o 
zan ve İş K a n u n u ' n u n işverene tanıdığı haklı f es ih s e b e p l e r i n i n " 
hiçbirine g i r m e m e k t e d i r . 

Kanımızca Yarg ı tay ' ın vardığı sonuç i s a b e t l i d i r . B i l d i r i m s i z 
f es ih h a l l e r i , özell ikle ihbarsız ve tazminatsız fes ih h a l l e r i n i dar 
b i r y o r u m l a genişletmek mümkün değildir. Kuşkusuz m . l 7 / I î - d ' 
de doğruluk ve bağlıl ığa u y m a y a n diğer davranışlar da b i l d i r i m 
siz f es ih nedeni sayılmıştır. A n c a k olayımızda bunu u y g u l a m a 
olanağı da y o k t u r . 

b - T u t u k l a n m a Nedeniyle Hizmet Sözleşmesinin F e s h i 

Yarg ı tay 3.4.1985 t a r i h i n d e (Esas No. : 1984/1112, K a r a r 
No. : 1984/3680) t o p l u iş sözleşmesinde t u t u k l u l u k ha l inde h i zme t 
sözleşmesi münfesih sayılır hükmünün İşverenin feshi y e r i n e g e 
çeceğine k a r a r vermiştir. Yüksek M a h k e m e ' y e göre " b u d u r u m 
karşısında sözleşmeye davacının kişiliğine bağlı z o run lu sebeple 
son verilmiş sayılacağından" ihbar tazminatı ödenmesi g e r e k m e 
m e k t e d i r . 

T o p l u iş sözleşmesinde h i z m e t sözleşmesinin sona ereceğine 
da i r bu düzenlemenin n o r m a t i f b i r hüküm o la rak tarafları bağla
dığına kuşku y o k t u r . A n c a k bu hüküm işverenin fesh i y e r i n e 
k a i m o lmaz , işverene f es ih hakkını ve r i r . Fesh in t e k taraf l ı , 
yönelti lmesi g e r ek l i b i r i r ade beyanı olması t o p l u sözleşme hük
münün kendiliğinden sonuç doğurmasına enge ld i r . 
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, ö t e yandan t u t u k l u l u k h a l i n i n işçinin kişiliğinden doğan z o r 
layıcı b i r neden sayılması i s a b e t l i d i r . K a r a r d a açıkça b e l i r t i l m e 
ni es ine rağmen uygulanması ge reken madde 17. madden in İH. 
fıkrasıdır. Fesh in b i l d i r i m s i z f es ih olması ve I I I . fıkraya g i rmes i 
neden i y l e ihbar tazminatının ödenmemesi, buna karşılık kıdem 
tazminatına işçinin hak kazanması k a r a r d a i s a b e t l i o l a r ak aç ık
lanmıştır. 

C - İşverenin Bi ld i r imsiz F e s i h Hakkını K u l l a n m a Süresi 

İşçinin ahlâk ve i y i n i y e t kurallarına uymayan davranışlarda 
bulunması neden i y l e işverenin sözleşmeyi f e sh i , bilindiği g ib i 18. 
maddedek i sürelere tâbi tutulmuştur. F i i l i ve f a i l i öğrendiği 
günden başlayarak altı işgünü geçt ikten sonra ve "her halde f i i 
l i n vukuundan i t i b a r e n b i r sene s o n r a " bu hak kullanılamayacak
tır. 

A l t ı işgünlük sürenin olayın e r t e s i gününden başladığı Yük
sek M a h k e m e c e kabu l e d i l m e k t e , d o k t r i n d e de bu görüş tasv ip 
e d i l m e k t e d i r . 

Asıl önemli o l an altı işgünlük sürenin sözleşmeyi fes ih için 
soruşturma veya sıkıyönetimden i z i n i l e geçiri lmesi ha l inde bu 
hakkın düşüp düşmeyeceğidir. Bu konuda Yarg ı tay 1985 yılında, 
önceki kararları doğrultusunda k a r a r l a r vermiştir. Bunları b i r l i k 
t e e le alıp i n c e l e m e k l e yet ineceğiz . 

Yüksek M a h k e m e 19.3.1985 t a r i h i n d e (Esas No. : 1984/12590, 
K a r a r No . : 1985/2743) verdiği b i r k a r a r d a işyerine sarhoş o l a 
rak g e l i p âmirini t o k a t l a y a n işçinin h a r e k e t i n i n kuşkusuz h i zme t 
sözleşmesinin b i l d i r i m s i z f esh in i gerektirdiğini belirtmiştir. O l a 
yın meydana geldiği 27 .12 .1981 'den sonra i l g i l i l e r c e d u r u m , d i 
s i p l i n k u r u l u n a bildirilmiş, d i s i p l i n k u r u l u da soruşturmayı 
11 .1 .1982 'de sonuçlandırmıştır. D i s i p l i n k u r u t u kararından b i r gün 
sonra işveren sözleşmeyi feshetmiştir. Yarg ı tay bu d u r u m d a h i z 
m e t sözleşmesinin 18. maddes indek i süre içinde feshedildiğim 
oy birliği i l e kabu l etmiştir. 

Bu konuda b i r başka ka ra r 16.4.1985 t a r i h l i d i r (Esas No . : 
1985/1687, K a r a r No . : 1985/4168) . İşyerinde başka b i r işçiyi b ı 
çaklayan işçinin sözleşmesini işveren f e s h e t m e k için sıkıyönetim
den i z i n istemiş ve bu i z i n o l aydan t a k r i b e n i k i ay sonra v e r i l -
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miştir. İşveren İzni aldıktan beş gün sonra sözleşmeyi feshetmiş
t i r . Yarg ı tay burada da 18. maddede öngörülen sürenin geçmed i - i 
ğine ka ra r v e r i r k e n şu gerekçeyi öne sürmüştür: "işverenin, o 
t a r i h t e k i d u r u m a göre t e d b i r l i davranmış olmasını süreyi geç i r 
diği şeklinde kabu l e t m e k gerçek d u r u m l a bağdaşmaz ve doğru 
o l m a z . " 

N i h a y e t aynı konudak i b i r başka karar da 19.9.1985 t a r i h i n i 
taşımaktadır. (Esas No. : 1985/4903, Ka ra r No. : 1985/7950). O l a y 
t a r i h i İle f es ih t a r i h i arasında müfett iş kanalıyla soruşturma y a 
pılmış ve düzenlenen rapor müessese müdürüne verilmiştir. Aynı 
gün o lur kaydı alınmış ve sözleşme feshedilmiştir. Yarg ı tay 'a 
göre işverenin i t t i l a t a r i h i soruşturmanın sonuçlandırılıp raporun 
y e t k i l i m a k a m a sunulduğu t a r i h t i r . Dolayısı i l e altı işgünlük süre 
geçir i lmemişt ir . 

Yüksek M a h k e m e ' n i n bu kararlarının i s a b e t l i olduğu. i n a n 
cındayız. D o k t r i n d e haklı o l a rak belirtildiği g ib i önemli olan s o 
ruşturma süresinin objektif kura l l a ra uygun olması ve f i i len y a 
pılmasıdır. Yukarıdaki o l a y l a r d a soruşturma süreleri veya sıkıyö
n e t i m i n i z n i n i n bek lenmes i o b j e k t i f k u r a l l a r a uygun olduğundan 
varılan sonUcu paylaşmaktayız. 
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