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Oz: Is sozlesmesinin feshi, taraflart acisindan, ¢ok 6nemli hukuki
sonuglar dogurmasina karsin, kavramsal dizeyde anlam belirsizligi
nedeniyle uygulamada karmagik ve 6zellikle isci acisindan 6nemli hak
kayiplarina da yol acabilmektedir. Klasik sézlesme kuramina gore;
fesih, sézlesmeyi sona erdiren tek yanlt bir irade beyanidir. Ayni esas,
is sOzlesmesi acisindan da gegerlidir. Gergekten, Borglar Kanununda
(m.431) oldugu gibi, Is Kanununa gore de belirsiz sireli is
s6zlesmelerinde isci veya isverenin bildirim stresi tantyarak tek yanli
iradesiyle sézlesmeyi feshetmesi (IsK. m.17) olanakli oldugu gibi,
belirsiz ya da belirli stireli is s6zlesmelerinde hakli bir nedenin varligt
halinde de bildirim siiresi tanimaksizin isci (IsSK.m.24) veya isveren
(IsK. m.25) tarafindan fesih gerceklestirilebilecektir.

Fesih bildirimi, yenilik doguran bir hak olup, var olan hukuki iligkiyi
bozdugu, yani is sézlesmesini sona erdirdigi icin bozucu yenilik
doguran haklar arasinda yer alir. Bu nedenle, fesih bildiriminin belirli
ve actk bicimde yapilmast, taraflarin hak ve yikimlilikleri agisindan
yasamsal bir 6neme sahip bulunmaktadir. Bu temel kurala karsin,
uygulamada fesih bildirimi, ¢ogu kez, agik bir bigimde yapilmaz.
Yargitayin yerlesik ictihadina gére, olaylarin akisindan taraflardan
birinin sz veya davranust ile s6zlesmeye son verildigi saptanabiliyorsa,
bu tiirdeki davranislarin da fesih niteliginde kabul edilmesi gerekir.
Iste, “eylemls fesih” kavrami bu noktada karsimiza ¢tkmaktadir. Anilan
bu fesih bicimi, is¢inin s6z ve davraniglarinin bir sonucu ise, “Zgginin
istifas?” ya da teknik hukuk acisindan is sézlesmesinin is¢i tarafindan
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feshi; isverenden kaynakli ise, isverence gerceklestirilmis bir fesih s6z
konusu olacaktir. Ne var ki, belirtilen bu hususlar da, her somut olaya
uygulanabilirligi  s6z konusu olabilecek kesin bir anlam
icermemektedir. Eylemli fesih konusundaki karmagik sorunlara ve
uyusmazliklara da bu husus kaynaklik etmektedir. Yargitay, degisik
olasiliklart dikkate alarak, iscinin kimi s6z ve davranislarin, isci fesih
degil, isveren feshi olarak niteleyebilmektedir. Bu ¢6ziim, isabetli ve
yetlesik ictthada donismils olmasina karsin, uyusmazliklarin
azimsanmayacak bir bélimiinde, celiskili sonuglara varildigi, eylemli
fesih niteligindeki maddi olaylarin hukuki degerlendirmesinin isabetsiz
yapildigi da tespit edilebilmektedir. Bu incelemenin temel amact da,
bu kapsamdaki sorunlara aciklik kazandirmak ve celiskili kararlara
isaret ederek, c6zum Onerileti olusturmaktir.

Anahtar Kelimeler: Irade, Fesih, Streli Fesih, Siiresiz Fesih, Eylemli
Fesih, Baski Feshi, Gecerli Neden, Hakli Neden

Termination of an Employment Contract by Action and
Problems in Practice

Abstract: Although the termination of the employment contract has
very important legal consequences for the parties, it can also cause
complex problems in practice and especially important loss of
employee’s rights due to the ambiguity at the conceptual level.
According to the classical contract theory, termination is a unilateral
declaration of will that terminates the contract. The same principle
applies to the employment contract. Indeed, it is possible for the
employee or employer to terminate the indefinite-term employment
contract unilaterally by allowing a notification period, and also in the
presence of a just cause, regardless of whether there is an indefinite
or fixed-term employment contract, the employee or employer may
terminate the contract without giving a notification period.

Notice of termination is a formative right, as it terminates the
employment contract. For this reason, specific and clear notice of
termination is of vital importance in terms of the rights and
obligations of the parties. Despite this basic principle, a notice of
termination in practice is often not clear. According to the
jurisprudence of the Court of Cassation, if it can be determined from
the flow of events that the contract was terminated by the word or
behaviour of one of the parties, such behaviour should also be
considered as termination. It is at this point that the concept of
"termination by action" comes into play. If this form of termination
is a result of the words and behaviours of the employee, it’s called
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"employee’s resignation" ot termination of the employment contract

by the employee. On the other hand, if it is caused by the employer,

there will be a termination of the employment contract by the

employer. The Court of Cassation, taking into account the different

possibilities, may characterize some words and behaviours of the
employee as the termination of the employer, not the termination of

the employee. Although this solution has turned into a correct and

settled jurisprudence, it can be determined that in a substantial part of

the disputes, contradictory results have been reached and the legal

assessment of the concrete events in the form of annulment by action

is inaccurate. The main purpose of this study is to clarify the

problems in this context and to create solutions by pointing out

contradictory judicial decisions.

Keywords: Will, Termination of an employment contract,

Termination Upon Notice, Termination with Just Cause, Termination

by Action, Termination Under Third Party Pressure, Valid Grounds,

Just cause

Giris

Uygulamak ya da uygulamamak? Hukuk devletinin icsellestirildigi toplumlarda,
hukuk kurallarinin  uygulanmasi, ¢ogu kez, zorlayict yollara basvurulmadan
gerceklesir. Hak ve yukiimliliklerinin veya daha genel bir ifadeyle hukuk diizeninin
bilincinde olan hukuk &zneleri, bu diizenin kurallarina saygr gosterdikleri takdirde
uyusmazliklarin ¢itkmayacagini, yargt organint kendi kusurlu davranslariyla mesgul
etmeyeceklerini ¢ok iyi bilitler. Hukuk kurallarinin etkinligini saglayan kogullar da
bu olgudan beslenir. Bu ifadelerin ters anlaminda, hukuk kurali ile bu kuralin etkin
uygulanmasi arasinda, ¢cok veya az bir farkin oldugu gercegi kendiliginden
anlastlacaktir. Iste, bu noktada, hukuk kuralinin kismi veya tam etkisiz olmast séz
konusu olacaktir.

Bilindigi tizere, hukuk sistemi ya da diizeni, belitli normlara veya normlar
butiinine indirgenemez. S6z konusu bu normlarin, zorlayict kurallar hangi diizeyde
olursa olsun, toplum tarafindan nasil benimsendigi, ne Sl¢iide kabul gérdigi de
onem tagtmaktadir. Hukuk kuralina bazi insanlarin saygi gostermesi, digerlerinin
gbstermemesi ve bu sonuncular icin herhangi bir yaptirimin s6z konusu olmamasi,
hukuk kuralinin etkinligi, toplumsal dizeyde tartisilir konuma gelir. Hukuk
normunun etkin uygulanmayist, kacinilmaz olarak, kanun 6ntinde esitlik ilkesinden
de kopmaya neden olacaktir.

2 Degerli Insan, Sevgili Hocamiz Prof. Dr. Giilten Kutal’in anisina, saygtyla.
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Genel nitelikli bu tespitler, Is Hukuku ve is uyusmazliklart 6zelinde cok daha
carpict gercekleri karsimiza cikarir. Gergekten, is hukuku kurallarinin etkili bir
bicimde uygulanamamasinin nedenleri arasinda s6zii edilen bu kurallarin yoneldigi
kitle tarafindan benimsenmemis ya da bu kurallara yabanct kalinmis olmast 6nemli
bir yer tutar. Ulkemizde, is uyusmazliklarinin yogun olmast da bu tespitleri
dogrulamaktadir. Hukuk kurallinin  hi¢ uygulanmamasit kadar, anlamindan
saptirtlarak uygulanmast da uyusmazliklari beraberinde getirecektir. Iste, genel
olarak is s6zlesmesinin sona ermesi, 6zel olarak fesih bildirimi konularinda yogun
uyusmazliklarin ¢tkmast da sagirtict degildir.

Hukuk kuralinin konulus amacinin tam tersi sonuglar dogurmasi da séz
konusu olabilmektedir. Ayrintilara girmeden, inceleme konumuzla sl
kaldigimizda, Is Kanununun is giivencesine iliskin hiikiimleri (m.18-21,29), bu
genel tespite carpict bir Ornek olusturmaktadir. Gergekten, uygulamada,
isverenlerin anilan bu hikiimleri etkisiz kilmak icin ¢ok degisik ve karmagik araglara
basvurdugu ve yetkilerin kétiiye kullanilmasinin yargi organini mesgul ettigi, bilinen
bir gercektir.

Genis kapsaml bir incelemeyi gerekli kilan bu konunun sadece bir boyutu
tizerinde durulmakla yetinilecektir. Is sozlesmesinin fesih yoluyla sona ermesi
kapsaminda, 6zellikle fesih kararinin 6znesinin belirlenmesi ve buna baglanacak
hukuki sonuglara dikkat cekilecektir. Bu ¢ercevede, 6zellikle is sézlesmesinin isci
tarafindan feshine agirlikli bir yer verilecektir. Clnkd, yargtya intikal eden
uyusmazhklardan da anlasilacagy tizere, isverenlerin is giivencesi hikiimlerinin
uygulanmasint engellemek icin basvurduklart farkli hukuki araclar arasinda,
s6zlesmenin isci tarafindan feshedildigini saglamaya yonelik kétiye kullanmalar da
ciddi bir uyusmazlik alanini olusturmaktadir.

Bu tiir uygulamalar, yargi organlarinin klasik fesih tiirlerinden yola ¢tkarak,
fesih kavramina 6zglin anlamlar yiiklemeleri ve kurallarin daha etkin bir bicimde
uygulanmasini saglamalarinin yolunu da agmus bulunmaktadir. Ozellikle Fransiz
hukukunda Yargitay kararlariyla gelistirilen ve Ogreti tarafindan da benimsenen
“iscinin gercek feshi ya da tercihe dayali fesih” ile “isverene isnat edilen ya da
zorunlu fesith” ayirimudir. Her iki durumda da fesih isleminin ya da kararinin 6znesi,
isci olmaktadir, ancak ilkinde feshin sorumluluk ve hukuki sonuclari isciye ait
olurken, ikincisinde isverene ait olmaktadir. Yargitayimiz, bu ikinci durumu
“isveren feshi” biciminde nitelemektedir.

Ne var ki, maddi vakialarin hukuki nitelemesindeki eksiklere ek olarak, ifade
edilen ayirimin icerdigi belirsizliklerin varligini stirdiirmesi, Yargitayin birbiriyle
uyum gostermeyen c¢ozlimler benimsemesine yol agmaktadir. Bu noktada da,
karsimiza uygulanmayan hukuk kurallarina yargi kararlarinin etkili olmamasi olgusu
da eklenmektedir. Bu olgular bir araya geldiginde, hukuk devletinin temel taslari da
yerinde oynayacaktir. Iste, bu kisa incelemenin amact, fesih kavrami ve is giivencesi
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konularinda yerinde oynayan taslara dikkat cekmek ve anlam belirsizligi icinde olan
bazi hususlara aciklik kazandirmaktir.

Fesih Kavrami ve Hukuki Nitelemesi

Fesih Kavrami

Fesih bildirimi tek yanlt bir irade aciklamasi, olarak tanimlanir. TsK. m.17, belirsiz
streli i3 s6zlesmesinin isci ya da isveren tarafindan bildirim (thbar) siiresi taninarak
sona erdirilmesini; aynt Kanunun 24.ve 25.maddeleri ise, belitli veya belirsiz siireli
is sozlesmesinin hakli nedenlerle bildirim siitesi verilmeksizin sona erdirilmesini
diizenlemektedir. Fesih bildirimi, hukuki niteligi itibariyle, kars1 tarafin kabuline
baglt olmayan bozucu yenilik doguran bir haktir. Bu hak, taraflar arasindaki hukuki
iliskiyi etkilediginden belirli ve actk bir sekilde yapilmasi, baska ifadeyle s6zlesmeyi
sona erdirme istegi, herhangi bir kuskuya yer birakmayacak derecede belitli ve actk
olarak anlagilmali, dolayisiyla Oneri veya soru seklindeki irade beyanlari da fesih
bildirimi olarak nitelendirilemez. Kural olarak, sarta baglt fesih de gegerli olmaz;
ancak, sureli fesih bildiriminde sartin yerine getirilmesi karst yanin arzu ve iradesine
birakilmis ve karst taraf bunu derhal yerine getirmemisse, bu halde sartlt fesih
bildirimi gegerlilik kazanir (bkz. Celik vd., 2021:497 vd; Siizek, 2021: 538 vd).
Izleyen agiklamalarin daha iyi anlasiimast amactyla yapilan bu kuramsal aciklamalar,
cok basit goérinmekle birlikte, somut olaylarin karmasik 6rgiisi icinde anlam
belirsizligine kendilerini terk edebilirler. Feshin beraberinde getirecegi hukuki
sonuglary, Ozellikle isgiye taninan haklart bertaraf etmek icin, uygulamada
isverenlerin, is sOzlesmesinin sona ermesini fesih disinda bir nedene dayandirma
egilimleri, karmasik sorunlara da kaynaklik edebilmektedir.

Sozlesmeyi feshetme girisiminde bulunan, her zaman bunun sorumlusu veya
gercek 6znesi olmayabilir. Bu nedenle yargi organi, bu karmastk olguyu daha acik
kilmak i¢in fesih iradesinin ger¢ek sahibini ortaya ¢ikarmak cabast icinde olmustur.
Ornegin, isci sozlesmeyi sona erdirme yoéniinde irade beyaninda bulunmus
olmasina karsin, bu beyanin isverenin hukuka aykirt eylemlerinin etkisiyle disa
vurulma olasitligi da yiksektir. Bu olasilikta, isverenin baskist ya da zorlamast
nedeniyle fesih s6z konusu olur ve fesih isverene atfen yapilmus sayilir.

Fesih isleminin Oznesinin Belirlenmesi: Hukuki Niteleme
Sorunu (Maddi Olaylarin Gergekligi ve Hukuki Nitelemesi)
Fesih isleminin kim tarafindan yapildiginin belirlenmesi sorunu, ortaya ¢ikacak
hukuki sonuglar acisindan yasamsal bir 6neme sahip bulunmaktadir. Bu sorunun

kaynagint ise, olaylarin akisindan taraflardan birinin s6z veya davraniginin da,
Yargitayin yerlesik ictihadiyla fesih niteliginde kabul edilmesidir (6rnek olarak:
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Yarg. 9. HD., 06.02.2019, E. 2017/18150, K. 2019/2812; 25.10. 2018, E.
2015/22501, K. 2018/1947) Boyle bir olasilikta karsimiza ¢ikan temel sorun, fesih
niteliginde kabul edilen bu tir séz ve davramglarin kimden kaynaklandiginin
saptanmasidir. Baska bir ifadeyle, fesih isleminin Oznesinin yargic tarafindan,
isabetli bir bicimde hitkme esas alinmasidir. Bu ise, fesih sonucunu doguran séz ve
davraniglarin hukuki nitelemesi gibi ¢etin ve karmagik bir sorunun yargic tarafindan
hukuka uygun olarak ¢6ztime kavusturulmasint zorunlu kilar. Ancak, konuyla ilgili
Yargi kararlart incelendiginde s6zu edilen hukuki nitelemenin her zaman isabetli bir
bicimde yapilamadigi hususu da bir bagka sorun olarak gindemdeki yerini
korumaktadir. Ornegin, iscinin isverenin kimi s6z ve davranislarinin etkisi ile fesih
iradesinde bulundugu halde, hatali bir niteleme sonucu bu feshin is¢i tarafindan
yapildiginin kabuld, is¢inin isveren feshine bagl haklardan yoksun kalmasi gibi adil
olmayan ve is hukukunun isciyi koruma amaciyla uyum gostermeyen sonuglart da
beraberinde getirecektir.

Bilindigi tizere yargic, bir uyusmazhigt ¢6zerken, bu uyusmazliga uygun bir
hukuk kuralini uygulamak durumundadir. Ancak, ilgili hukuk kuralint maddi olaya
uygulamadan 6nce su iki hususu dikkate almalidir. Bunlardan ilki, davact ve daval
tarafindan ifade edilen maddi olaylarin gercekligini tespit etmektir. Ornegin, isci,
Gcretlerinin isverence ge¢ veya cksik 6dendigini ileri siirmils ise yargic boyle bir
olgunun gercek olup olmadiginmi 6ncelikle degerlendirecektir. Belirtelim ki, HMK
m.25/1 hikmi uyarinca, kanunda 6ngoriilen istisnalar disinda yargie, iki taraftan
birinin séylemedigi seyi veya vakialart kendiliginden dikkate alamaz ve onlar
hatirlatabilecek davranislarda bulunamayacaktr. Ancak, taraflarin ileri stirdigi
maddi vakialar hususunda celiski veya belirsizlik s6z konusu olabilir. Béyle bir
olasilikta, HMK m. 31 hikmi yargica, “davay: aydmnlatma idevi” yiklemistir. Bu
kapsamda, yargig, uyusmazligin aydinlatiimasimnin zorunlu oldugu durumlarda,
maddi ve hukuki acidan belirsiz yahut celiskili gérdtigii hususlar hakkinda, taratlara
aciklama yaptirabilecek, soru sorabilecek, delil gosterilmesini isteyebilecektir.

Maddi vakialarin gercekligi ve hukuki nitelemesi ilk derece mahkemesinin
gorevleri arasinda yer alir. Istinaf temyiz yolunda ise, maddi vakialar gerekli hallerde
yeniden incelenebilir, yeniden yargilama yapimasina olanak bulunmayan
durumlarda ise davaya basindan itibaren bakarak karar verebilir. Yargitay ise, ilk
derece ya da istinaf mahkemesinin kararini hukuka uygunluk acisindan
degerlendirir. Gorildigi gibi, maddi vakialarin gercekligi ve bunlara iliskin hukuki
niteleme agisindan ilk derece mahkemelerinin gorevi belitleyici olmaktadir.

Bir davaya bakan yargicin belirtilen gorevi disindaki ikinci gorevi, gercekligi
tespit edilen maddi vakialarin hukuki nitelemesinin yapilmasidir. Belirtilen bu son
husus, 6zellikle uyusmazliga uygulanacak hukuk kuralinin belirlenmesi agisindan
6nem tastr. Maddi vakialarin hukuki nitelemesi, bu vakialarin hukuki bir kategoriye
dahil edilmesi anlamina gelir. Ornek vermek gerekirse, isverenden zam talep eden
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isciye isverenin el isaretiyle kapiyt gostermesi, maddi bir vakiadir; bu vakianin dahil
oldugu hukuki kategori is s6zlesmesinin feshidir. Bu durumda uygulanacak hukuk
kuralt is sézlesmesinin feshine iliskin kurallar (IsK. m. 17, m.18 vd. m.24 ve m.25)
olacaktir. Buna kargilik, isverenin iscinin isyerini degistirme yontindeki maddi vakia,
hukuki kalip olarak ¢alisma kosullarinda degisiklikle baglantili olup, uygulanacak
hukuk kuralt da TsK. m. 22 hikmii olacaktir. Tste, bir uyusmazliga uygulanacak
mevzuat hikmini belirleyebilmek icin maddi olayin hukuki nitelemesinin
yapilmasi, anilan hikmiin dogru bir bicimde uygulanmasinin da temel kosulu
olmaktadir. Aksi halde, isabetli olmayan hukuki ¢6ziimler kacinilmaz olacaktir.
Inceleme konumuz olan “eylemli fesih” konusundaki yargt kararlart bu kanyt
dogrulayacak niteliktedir. Yarg. 9. HD. 21.5.2019 guinli kararina (E. 2016/2014, K.
2019/11635, Calisma ve Toplum, S: 64, 2020/1) konu uyusmazlikta, iscilik
alacaklarinin 6denmemesi tizerine isi birakan iscinin bu davranist eylemli ve hakl
fesih olarak nitelendirilmis ve ihbar tazminatt talebi reddedilmistir. Kanimizca,
ifade edilen gerekee tatmin edici olmaktan uzaktir. Ciinki, davacinin isi birakarak is
s6zlesmesini eylemli olarak feshetmesi, isverenin isci tzerindeki baskisinin (baski
feshi) bir sonucu da olabilit. Bu takdirde is s6zlesmesinin isverence haksiz feshi s6z
konusu olacagindan davact is¢i kidem tazminati yaninda ihbar tazminatina da hak
kazanabilecektir. Ornegin Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin 2020 yilinda verdigi bir
karara konu uyusmazlikta davact isci, kendi rizas1 disinda davali igveren haricinde
SGK kayitlarinda bagka isverenler tizerinden giris ¢ikis yapildiginin ve primlerinin
gereek Ucret tizerinden yatirilmadiginin anlagilmasi tzerine, 22.5.2015 tarihinde
hakli nedenle s6zlesmesini feshetmek istedigini isverene bildirmis, ancak isverenin
kidem tazminatt ve diger alacaklarinin deyecegini vaat etmesiyle taraflar anlasarak
s6zlesmeyi sona erdirmistir. Ne var ki, sézlii olarak yapilan anlagmaya isveren
uymamistir. Burada, isveren, giiven iliskisini zedeleyecek bir davranista
bulundugundan, is s6zlesmesinin isverence feshedilmis sayillmast gerekir. Yargitay
2020 yilinda verdigi baska bir kararinda, asilsiz hirsizlik suglamasiyla tizerinde baski
kurulan iscinin istifa etmesini, is¢inin haklt nedenle feshi olarak kabul etmistir
(Yarg. 22. HD, 3.2.2020, E. 2017/26823, K. 2020/1422, Tegal IHSGHD, C.17, S.
67, 2020, 1280-1282). Oysaki, somut olayda asilsiz hirsizlik suclamasi nedeniyle
yaratilan baskt ortaminin sonucu is¢i isten ayrilacagini sdylemis ve isverenler de
istifa dilekgesini vermesini istemislerdir. Daha sonra mallarda yapilan sayim sonucu
bir eksigin olmadigi da saptanarak, iscinin sucsuz oldugu da gorilmistir.
Kanimizca burada, is¢i isverenler tarafindan yaratilan baski ortami nedeniyle
s6zlesmesini feshetmistir. Yargitay’in bu yondeki karari is¢iyi koruma ilkesi ile tam
olarak bagdasmamaktadir. Iscinin hakli nedeni olmadigt durumlarda isverenin
baskist ya da yanls yonlendirmesiyle istifa halinde feshin isveren tarafindan
yapildigi kabul edilip, isciye hem kidem hem de ihbar tazminati talep hakki
dogarken; feshin isci tarafindan hakli nedenle yapildiginin kabul edilmesi
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durumunda, is¢i sadece kidem tazminatina hak kazanacaktir. Yargitay'in
¢6ziminde ise isveren, sézlesmeyi ¢ekilmez hale getiren bir hakli nedeni olan isciyi
yanlis yonlendirmis veya baskt uygulamis olmasina ragmen; sadece kidem tazminati
6demekle yukimli olmaktadir. Bu nedenle, hakli nedeni olsun ya da olmasin,
iscinin fesih iradesinin isveren tarafindan fesada ugratlmasi durumunda,
s6zlesmenin isveren tarafindan feshedildiginin kabull, hem hakkaniyete ve is
hukukunun isciyi koruma islevine daha uygun bir ¢6zim olacak, hem de isveren
tarafindan iradesi fesada ugramis iscilerin arasinda farkli uygulamaya neden
olmayacaktir.

Bu yondeki 6rneklerin daha da gogaltilabilecegini asagidaki actklamalarimiz
ortaya koyacaktir; burada verilen 6rnekler, maddi vakialarin hukuki nitelemesindeki
isabetsizlik nedeniyle iscinin ne denli hak kaybina maruz kaldigi hususunun
dikkatlere sunulmasidir.

Isginin Is S6zlesmesini Feshetmesi: “isginin Gergek
Feshi” ile “Igverene Isnat Edilen (Atfedilen) Fesih”
Ayirimi

Ayirimin Onemi

Hukuk sisteminin yaslandigt kavramlar ve tanimlari, her zaman bilinen ya da
beklenen hukuki sonucu dogurmazlar. Bu olgu kavramin dogasindan
kaynaklanabilecegi gibi, hukuk &znesi tarafindan amacindan saptirilarak, kendi
ctkarlarina hizmet edecek bir anlama sahip kilinmast da séz konusu olabilir. Bu tir
sapmalara ya da hukuka aykiri sonuglara engel olunabilmesi icin yargicin her
uyusmazlikta maddi vakialarin karmasik aglart icinde dogru hukuki niteleme
yaparak adil ¢6ztmlere ulasmasi zorunlu hale gelmektedir.

Iste, bir sozlesmeyi sona erdirme islevi olan fesih kavrami ve 6zel olarak
inceleme konusu yaptigimiz “eylemli fesih” kavramu, belirtilen anlam sapmalarina
elverisli kavramlar arasinda yer alir. Konu sinirlamast nedeniyle bu incelemede, is
s6zlesmesinin isci tarafindan feshi tizerinde yogunlasilacaktir. Is¢inin belirsiz siireli
is sOzlesmesini feshetmesi ya da “istifa” etmesi, herhangi bir nedene bagh
kiinmamis, sadece IsK. m. 17°de éngorillen bildirim siirelerine riayet edilmesi
yeterli goriilmistiir. Iscinin bu esaslara uygun olarak fesih hakkini kullanmast
halinde, feshe baglt tlim haklarindan da yoksun kalmasi sonucunu doguracaktir. Bir
kimsenin, 6énemli kisisel bir nedeni olmaksizin, bu haklarindan yoksun kalmak
istemesi olagan bir durum olarak degerlendirilemez. Iste bu nedenle, giiniimiiz is
hukuklarinda, iscinin fesih iradesine kusku ile yaklagilmakta, isciyi bu karart almaya
yonlendiren nedenler tzerinde durulmaktadir.
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Bu noktada, bilinen klasik esaslarla uyum géstermeyen 6zgtin bir fesih usull
benimsenmis bulunmaktadir: “Iscinin gercek ya da tercibine dayals fesih” ile “isverene isnat
veya atfedilen zorunlu fesil”. Bu son olasilikta, fesih kararinin éznesi yine is¢i olmakla
birlikte, sonuglari itibatiyle sorumluluk isverene ait olmaktadir. Belirsiz stireli bir is
s6zlesmenin feshi s6z konusu ise, bu takdirde isveren gegersiz bir feshin hukuki
sonuclarina (IsK. m.21) katlanmak zorunda kalacaktir. Ayirimin ve konunun énemi
de bu noktada karsimiza ¢ikmaktatadir.

iscinin Gergek Feshi (istifasi): “Tercihe Dayali Fesih”

Iscinin belirsiz stireli is s6zlesmesini tek tarafli olarak feshetme hakk: veya istifast
kisilik haklari ile ilgisi nedeniyle, hicbir neden gdéstermeden, bildirim siirelerine
uymak suretiyle gerceklesir. Tek yanlt irade beyantyla sona erdirme konusunda
iscinin sahip oldugu ikinci secenek, belirli veya belirsiz stireli is sézlesmesinin haklt
nedenle TsK. m. 24 uyarinca siiresiz fesih bildirimi ile feshedilmesidir (ayrint: icin
bkz. Celik vd., 2021: 659 vd; Stzek, 2021: 691 vd; Eyrenci vd.,2020: 233 vd;
Goktas, 2020: 40 vd; Mollamahmutoglu, vd., 2020: 241 vd).

Belirtilen bu iki fesih tiirdi, iscinin feshe bagl hak ve yukiumlilikleri
acisindan, farkli sonuglar dogurur. Ornegin iscinin IsK. m.17°de gosterilen bildirim
stirelerine uymadan isini terk etmek suretiyle sézlesmesini sona erdirmesi halinde
isverenine maddede Ongorilen bildirim (thbar) siirelerine iliskin Gcret tutarinda
tazminat (thbar tazminatt) 6demek zorunda kalacaktir. Ayrica andan hitkim
uyarinca sozlesmeyi fesheden iscinin, 1475 sayili Is Kanunun 14 maddesinde
belirtilen istisnalar disinda, kidem tazminati hakk: da s6z konusu olamayacakur.
Bunun gibi, belirtilen halde iradesi disinda igsiz kalmasi nedeniyle 4447 sayili
Issizlik Kanununda diizenlenen (m. 50) issizlik 6denegine (m. 51) hak kazanmast
s6z konusu olamayacaktir (ayrintt icin bkz. Bedtk, 2019: 679 vd; Giines, 2011:
1409 vd).

Bu agiklamalardan anlasilacagy tizere, iscinin istifast ya da sézlesmesini tek
vanlt olarak feshetmesi isveren acisinda olagan dist bir olumsuzluga neden
olmayacaktir. Ozellikle issizligin genis boyutlar kazandigi bir ekonomik
konjonktirde bu olgu daha da belirginlesmektedir. Bunun i¢indir ki, sézlesme
hukukuna egemen Ozgirlik ve karsiikliblk (réejprocité) bicimindeki liberal
dustincenin efsanelesen bu ilkeleri terkedilmis, iscinin istifast ile isverenin isciyi
isten ¢ikarmasi arasinda, cok farkl esaslara tabi olan diizenlemeler buytk bir 6nem
kazanmis; isverenin fesih hakki, isciye is giivencesi saglamak amaciyla emredici
kurallarla buytk 6lcide siurlandirdmistir (Auzero vd., 2021: 498). Buna karsilik,
iscinin is sOzlesmesini feshetmesi halinde, bu feshe baglt ve kendisi i¢in yasamsal
O6neme sahip tazminat ve diger haklardan yoksun kalmasi gibi son derece agir bir
sonucu beraberinde getirecektir. Hi¢ kuskusuz, iscinin kisisel veya ailevi nedenlerle
s6zl edilen sosyo- ekonomik riskleri gbze alarak ve 6zglr iradesiyle s6zlesmesini
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feshetmesi, normal bir yol olarak kabul edilebilir. Tscinin 6zel kariyer planlamast
yapmasl, daha yiiksek tcretle baska bir is bulmast, ailevi nedenlerle bagka bir kentte
ya da yurt disinda yasamayt tercih etmesi, bu yontemin baslica 6rneklerini
olusturmaktadir. Hukuk normunun soguk ve soyut niteligi de bu konuda fazla
sorun yaratmayacaktir. Cunki, pozitif dizenlemeler, 6zel hukuk alanindaki
islemleri iradeye dayandirdiginda, her tir irade actklamasini da Ozgir irade
biciminde kabul edetler.

Ne var ki, borglar hukuku kapsamindaki diger islemler acisindan bu algi,
kural olarak, gecerli kabul edilse bile, bagimlilik iliskisi icinde ve tek gecim kaynagi
Gcret geliri olan iscinin, yasamsal 6neme sahip haklardan yoksun kalacaginin
bilincinde olarak belirtilen yondeki irade agiklamasini, normal bir siire¢ olarak degil,
istisnai bir durum olarak kabul etmek, is mevzuatinin satirlar arasinda gizli olan is
hukukunun isciyi koruma, isci lehine yorum ilkelerinin zorunlu bir geregi olarak
karsimiza ctkmaktadir. Nitekim, tim tlkelerin is hukuku sistem ve uygulamalarinda,
6zellikle yargr organlari, pozitif dizenlemelerin satirlarindan ¢ok, arka planindaki
ilkelere agirlik vererek, iscinin is sozlesmesini tek yanl olarak feshetmesine
tereddiitle ve ihtiyatli yaklagmakta, her somut olaya gére iscinin ger¢ek iradesinin
bu yonde olup olmadigt arastirilmaktadir (ayrinti icin bkz. Heper, 2021: 282).
Ozellikle, isverenler, is glivencesi hiikiimlerini etkisiz kilmak amactyla is
s6zlesmesinin sona ermesini isveren feshi olarak degil, iscinin feshi ya da ikale gibi
farkll hukuki sonuglar doguran esaslara baglamak egiliminde olmaktadir. Bu tiir
girisimlerin 6tesinde, is s6zlesmesini sona erdiren nedenler de ¢ogu kez karmasik
bir gérinim sunar. Cunkd, fesih konusunda ilk adimi atan ya da irade
actklamasinda bulunan c¢ogu kez bunun gercek sorumlusu ya da gercek 6znesi
olmamaktadir.

Bazi yabanct hukuk sistemlerinde, 6rnegin Fransiz hukuku uygulamasinda
Yargitay Sosyal Dairesi zamanla konunun tim yonlerini acikliga kavusturan ve
yerlesik ictihada déniisen, Ogretinin de isabetli buldugu kararlariyla, fesih iradesini
aciklayan ile bunun isnat ya da atfedildigi (/mzputabilité) kisi ayirimini yaparak,
Ozellikle belirsiz streli is soézlesmelerinde hukuki niteleme yontemiyle fesih
iradesinin gercek 6znesinin belirlenmesi yoluna gitmistir (Auzero vd., 2021: 499;
D’Ornano, 2012: 29 vd; Géa, 2013). Fransiz Yargitayl, is sOzlesmesinin sona
erdirilmesinde isverenin tek yanli karari belirleyici olmus ise, bunu isverence
yapilmis bir fesih olarak nitelemekte ve is glvencesine iliskin hikimleri
uygulamaktadir (Peskine ve Wolmark, 2021: 401). Hukukumuzda da Yargitay
kararlariyla benzeri esaslar benimsenmis, is¢i tarafindan gerceklestirilmis fesih
bildirimi “Zweren fesh?” olarak nitelendirilmektedir (bkz. Celik vd., 2021: 500 ve
dn.1361; Goktas, 2020: 36 vd; ayrica: Yarg. 9. HD, 5.12.2019, E. 2016/10306,
K.2019/21782; 8.10.2019, E. 2016/7935, K. 2019/17547; ayn1 yonde:9.12.2015, E.
2014/23697, K. 2015/34856; 25.9.2014, E. 2012/34250, K. 2014/28181; 2.7.2013,
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E. 2011/19072, K. 2013/20188; Yarg. 22. HD., 11.12.2018, E. 2016/1916, K.
2018/26861)

Iste bu noktada karsimiza cikan en temel sorun, ifade edilen ayirim
dogrultusunda fesih bildiriminin gercek 6znesinin ve Ozellikle de iscinin gercek
iradesinin belirlenmesidir. Bagka bir anlatimla, isci tarafindan yapilan feshin gercek
Oznesinin isci olmasi ve is sozlesmesinin feshinin aslinda isverence kararlastirilmis
ve istenmis olmast olgusunu gizlememesi gerekir (Auzero vd., 2021: 500). Eylemli
fesih konusunda esas alinacak hukuki esaslar, 6z olarak; irade aciklamasinin is
s6zlesmesinin feshi konusunda hicbir duraksamaya mahal birakmayacak bicimde
actk ve kesin olmasi, herhangi bir kosula bagh olmamasidir. Tste bu hukuki
zorunluluk, uygulamada irade aciklamasinin gercekten soézlesmeyi feshetmeye
yonelik olup olmadigi hususunda yargt organini mesgul ederken, birbiriyle tutarh
olmayan kararlarin verilmesine de yol agabilmektedir (Giizel, 2021: 22).

Bu konuda ise, daha 6nce vurguladigimiz gibi, en biyltk gdrev yargica
diismektedir. Yargicin belirtilen ilkeleri g6z ardi ederek hiitkiim kurmas: halinde
sadece is¢inin adil olmayan bir yargt karariyla bas basa kalmasi degil, is hukukunun
s6zU edilen amag ve ilkelerinin de anlamsiz kalmasi gibi bir sonucu beraberinde
getirmesi  kaginilmaz olacaktir. Bu nedenle, iscinin gercek iradesini saptamaya
yonelik hukuki esaslart agiklamak yararli olacaktir.

Iscinin is sozlesmesini feshetmesi, az once agiklandigi tizere, 6zellikle
Yargitay ictihadiyla, belirli sinirlamalar dahilinde ancak gercek bir fesih olarak
nitelendirilmektedir. Dolayistyla, iscinin fesih yoninde irade agiklamasinda
bulunmasi veya fesih iradesinin Oznesinin isci olmasi, bu feshin gercek
sorumlusunun da is¢i oldugu yoéntnde mutlak bir anlam tasimamaktadir.

Is sézlesmesini sona erdirmeye yonelik bir islemin ya da s6z ve davranisin
iscinin gercek feshi veya istifast olarak nitelendirilebilmesi igin belitli kosullarin
varligr aranacakur. Ilk olarak, iscinin fesih iradesinin varhigi zorunludur. Baska bir
ifadeyle, iscinin irade beyaninin feshe iliskin oldugu hususunda bir duraksamanin
mevcut olmamast gerekir. Ornegin iscinin ise devamsizligy, isyerini aniden terk
etmesi veya ise ge¢ gelmesi, her zaman fesih iradesi olarak nitelendirilemez. Bunun
gibi, iscinin bagka bir isyerinde is bulmus olmast da tek bagina fesih anlami
tastmayacaktir. Tkinci olarak, iscinin iradesinin fesada ugramamis olmasi, baska bir
anlatimla, dis etkilerden soyut Ozglr bir iradeyi yansitmast gerekmektedir.
Uygulamada yargt organi, iscinin fesih sonucunu doguracak iradesinin “belirli ve
agk” olmasina biiyiik bir énem atfetmektedir. Ornegin, Yiiksek Mahkeme ok
isabetli olarak, calisma kogullarindaki giicligti gerekce gostererek baska bir birimde
calismak tzere dilekce veren giivenlik gérevlisinin iradesinin istifaya degil, is
degistirmeye  yonelik  oldugunu kabul etmistir (Yarg.7.HD., 6.3.2014,
E.2013/27594, K. 2014/5249, Calisma ve Toplum, 2015/1; ayrica bkz. Celik vd.,
2021: 499, dn. 1355’deki kararlar; Stzek, 2021: 542; Bedik, 2019: 683; Fransiz
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Yargitayinin benzer yondeki kararlart i¢in bkz. Peskine ve Wolmark, 2021: 579).
Bunun gibi, Yargitay, 2020 yilinda verdigi bir kararinda da isyerinin 6zellestirilmesi
nedeniyle kamu kurumlarinda 4/C statiisinde calismak Uzetre is¢inin, noterden
gonderdigi ihtarnamede “kidem ve ihbar tazminatlari 6denerek 4/C kapsaminda
calismak tzere gecisi kabul ettigi ve is sozlesmesinin bu sekilde feshedilmesini
istedigi, ancak bu ihbarnamenin kesinlikle istifa dilekgesi mahiyetinde olmadigini”
belirtmesini fesih olarak kabul etmemis, ancak bunun bir ikaleye icap olarak
nitelendirilebilecegini belirtmistir (Yarg. 9. HD, 14.10.2020, E. 2016/25939, K.
2020/11981, Lexpera I¢tihat; ayn1 yonde: Yarg. 9. HD, 3.5.2019, E.2015/16084, K.
2019/9793; 11.04.2008, E.2007/14438, K.2008/8222, Lexpera Ictihat); 22. HD,
29.5.2018, E. 2017/13543, K. 2018/13323; 11.04.2008, E.2007/14438,
K.2008/8222, Lexpera I¢tihat).

Uygulamada sik¢a karsilasilan sorunlardan biri de, isverenin is glivencesi
htkiimleri kapsamindaki sorumluluklarindan kaginmak amaciyla irade fesadina
(vanilma, aldatma, korkutma) yol acacak bicimde isciyi dolaylt yollardan istifaya
zotlamasidir. Béyle bir olasilikta da iscinin fesih beyaninin 6zgiir iradeye dayandigt
sOylenemeyecektir.

Iscinin iradesinin isveren tarafindan fesada ugramasina iliskin daha garpict ve
uygulamada sik¢a rastlandan 6rneklerden biri de, isverenin bazi taahhitlerde
bulunarak, 6rnegin hak ettigi tazminatlarinin derhal 6denecegini sdyleyerek isciden
istifa dilekgesi almasidir. Yargitay, yerlesik ictihadiyla uyumlu ve isabetli olarak, bu
gibi durumlarda da is¢inin iradesinin fesada ugradigini, gercek bir istifa iradesinden
s6z etmenin olanakli olmadigini kabul etmektedir (Yarg. 9. HD, 1.10.2020,
3079/10129, Calisma ve Toplum, 2021/1; Yarg. 22. HD, 12.3.2019, E. 2016/6262,
K. 2019/5766, Calisma ve Toplum, C. 63, 2019/4; 14.4.2016, E. 2015/5290, K.
2017/11001; 3.3.2016, E. 2014/32994, K. 2016/6246; Yarg. 7. HD, 17.9.2015, E.
2014/19276, K. 2015/15780; 26.01.2015, E. 2014/9925 K. 2015/440, Lexpera
Ictihat; ayrica bkz. Celik vd., 2021: 501; Yilmaz, 20211: 1238; Heper, 2021: 284).

Belirtmek gerekir ki, iscinin iradesinin fesada ugraylp ugramadiginin
kanitlanmasi ¢ok kolay degildir. Yargitay, bu giicligiin bilincinde olarak, iscinin
gercek iradesini arasurirken, is¢i lehine yorum ilkesinden isabetli sekilde
vararlanmaktadir. Ytksek Mahkeme, iscinin istifa dilekgesi incelendiginde
kullandig1 sozciiklerden, isverenin celiskili ifade ve davraniglarindan veya tanik
ifadelerinden, istifa dilekcesinin baskast tarafindan yazilmis ya da dikte ettirilmis
oldugu anlasiliyorsa, istifanin is¢inin gercek iradesini yansitmadigini  kabul
etmektedir (Yarg. 9. HD, 30.9.2020, E. 2016/25451, K. 2020/10097, Cil, 2021:
1579-1580; 14.4.2016, E. 2015/5290, K. 2016/11001, Lexpera I¢tihat).

Yarg.9. HD. 07.11.2019 gunli kararina (E. 2017/25001, K. 2019/20485,
lexpera ictihat) konu uyusmazlikta, davact is¢i, is sOzlesmesinin isveren tarafindan
hakli neden olmaksizin feshedildigini iddia ederek kidem ve ihbar tazminat1 talep
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etmis; davali ise, davaciin is iligkisinin istifa ile sona erdigi savunmasinda
bulunmusgtur. Yiiksek Mahkemeye gore, istifanin isverence kabulii zorunlu degilse
de, igverence dilek¢enin isleme konulmamis olmasi ve is¢inin de isyerinde ¢alismaya
devam etmesi halinde gercek bir istifadan soéz edilemez. Istifa belgesine
dayanilmakla birlikte, isciye ihbar ve kidem tazminatlarinin 6denmis olmast,
Tirkiye Is Kurumuna yapilan bildirimde isveren feshinden soz edilmesi gibi
geliskili durumlarda, her bir somut olay yoninden bu ¢eliskinin istifanin
gecerliligine etkisinin degerlendirilmesi gerekir. Istifa belgesindeki ifadenin genel bir
igerik tastmasi durumunda, iscinin dava dilek¢esinde somut sebepleri belirtmesinde
hukuka aykiri bir yén bulunmamaktadir. Bu halde de istifanin ardindaki gercek
durum arastiridmalidir (bkz. Giizel, 2021: 22 vd.).

Yarg. 9. HD. 21.5.2019 gunli karar1 (E. 2016/2014, K. 2019/11635, Calisma
ve Toplum, S: 64, 2020/1) is s6zlesmesinin kim tarafindan feshedildigi ve feshin
hakli nedene dayanip dayanmadigi yoniindeki bir uyusmazliga iliskin
bulunmaktadir. Davact isci, haksiz fesih iddiasi ile kidem ve ihbar tazminatt
talebinde bulunurken, davali isveren ise davacinin istifa dilekcesi ile ibraname
imzalayarak isten kendi istegi ile ayrildigimi savunarak, davanin reddini talep
etmistir. 1lk derece mahkemesi ibraname ve istifayt gecersiz kabul ederek, istem
dogrusunda hitkiim tesis etmistir. Yitksek Mahkeme ise, dosyadaki bilgi ve belgeler
ile tanik anlatimlarindan 6zellikle davalinin tarafsiz tam@ ..’in anlatimlarindan
davacinin isi birakarak is akdini eylemli olarak feshettigi, fesih tarihinde
Mahkemenin de kabuliinde oldugu tizere davacinin 6denmemis iscilik alacaklarinin
bulundugu, davacinin eylemli feshinin hakli nedene dayandigi bu nedenle kidem
tazminatina hak kazanacagi anlasilmis ise de, is s6zlesmesini fesheden tarafin feshi
hakli bir nedene dayansa dahi, ihbar tazminatina hak kazanmasi mumkin
olmadigindan davaciun ihbar tazminati talebinin reddine karar verilmesi
gerekirken, yanilgihh degerlendirme ile bu talebin kabuliine karar verilmesini hatalt
bularak hilkmi bozmustur. Kanimizca, ifade edilen gerekge tatmin edici olmaktan
uzaktir. Cinkd, davacinin isi birakarak is s6zlesmesini eylemli olarak feshetmesi,
isverenin isci Uzerindeki baskisinin bir sonucu da olabilit. Bu takdirde is
s6zlesmesinin isverence haksiz feshi s6z konusu olacagindan davact is¢i kidem
tazminati yaninda ihbar tazminatina da hak kazanabilecektir (Heper, 2021: 286;
Guzel, 2021: 22 vd.).

Iscinin iradesinin igverence fesada ugratilmasinin yaygin 6rneklerinden birini
de, hi¢ kuskusuz, ise alinma agsamasinda bos kagida imza attrilmasi
olusturmaktadir. Is¢inin iradesi, sadece is sozlesmesi kurulduktan sonra degil, ise
giris asamasinda da ise alinmama endisesi altinda ve bu endiseyle isverenin
taleplerine boyun egmek durumunda kalmaktadir. Belirtilen anlamdaki belgenin
daha sonra istifa dilekeesi olarak isleme konulmast s6z konusu olabilmektedir (bkz.
Yilmaz, 2011: 1237; Ozdemir, 2007: 11 vd.; Heper, 2021: 284). Yargitay, isverence
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isciden daha o6nceden alinmus bu tir belgelerin de is¢inin gercek iradesini
yansitamayacagini ve bu nedenle bunlara gecerlilik taninamayacagini belirtmektedir
(Yarg. 7. HD., 17.9.2015, E. 2014/19276, E. 2015/15780, Lexpera Ictihat Bankast
Yarg. 9. HD., 18.12.2017, E. 2016/33150, K. 2017/21641, kararin incelemesi icin
bkz. Caniklioglu, 2019: 365 vd.). Bunun gibi, Yargitay, ise giriste isciden alinan bir
senedin isleme konulacag: tehdidi ile istifasinin alinmasinda iscinin gercek iradesini
ortaya koymadigint kabul etmistir (Yilmaz, 2011: 1235; ayrica: Yarg. 9. HD.,,
14.11.2007, 7418/34213).

Ozgiin Bir Fesih Usulii: igverene isnat (Atfedilen) Fesih:
“Zorunlu Fesih”

Bu olasilikta, is s6zlesmesinin feshine yonelik irade aciklamasi, yukarida aciklandig
gibi, yine isciye ait olmakla birlikte, iscinin bu yondeki irade agiklamasinda,
isverenden kaynakli hukuka aykiri islem, s6z veya davranglarin etkisi belirleyici
olmaktadir. Is s6zlesmesinin isci tarafindan gercek anlamda ve hicbir dis faktérden
etkilenmeden feshi, is¢inin kigisel tercihine dayali iken, isverene isnat edilen fesihte,
isverenin hukuka veya sozlesmeye aykirt islem, séz ve davranslar isciyi
s6zlesmesini feshetmeye zorlamaktadir. Su halde, ilkinde bir tercih, ikincisinde ise
bir zorunluluk s6z konusu olmaktadir (ayrinti icin bkz. Géa, 2013: 470 vd). Zorunlu
fesihte, isci, isverenden kaynakli bu nedenleri sadece tespit etmekle yetinerek
s6zlesmeyi fesih yoluna gitmektedir. Bu tiir bir fesih, isverence yapimis bir feshin
hukuki sonuglarint doguracaktir. Fransiz Hukukunda, isverenden kaynakli nedenler
(limputabilité a employenr) ile iscinin fesih iradesini agiklamasi (l prise d'acte par Je
Salarié) ayirimi yapilarak, hukuki niteleme ve bunun sonuglari belirgin kilinmaktadir
(Peskine ve Wolmark, 2021: 407; Auzero vd., 2021: 499). Benzeri bir ayirimin
hukukumuz agisindan, Ozellikle Yargitay kararlarinda siklikla ifade  edildigi
sOylenebilecektir. Gergekten Yargitayimiz, isverenden kaynakli nedenlerin etkisiyle
iscinin is sOzlesmesini feshetmesini “zsveren fesh?” biciminde nitelendirmekte ve
isveren feshine iligkin hukuki sonuglart esas almaktadir (ayrint icin bkz. Glnes,
2011: 1427 vd; Heper, 2021: 286 vd). Ancak, Yargitayin bu nitelemesi
duraksamalara yol agabilecektir. Ciinkd, s6z konusu olan isveren feshi degil, is¢inin
yaptugt feshin isverene isnat ya da atfedilmesidir. Fesih isleminin 6znesi isveren
degil, isci olmaktadir. Ancak, isci, isverenden kaynakli nedenlerle sézlesmeyi
feshettigi icin bu feshe baglt sorumluluk isverene ait bulunmaktadir. Bu acidan
bakildiginda, Fransiz hukukunda benimsenmis olan ayirim, hukukumuz acisindan
da benimsenebilecektir.

Bu ayirim kapsaminda ortaya c¢ikan hukuki sonuglar séyle stralanabilir: 1lk
olarak, isverenden kaynaklanan ve iscinin feshine yol acan nedenler kanitlandigt
takdirde bu fesih isveren tarafindan yapilmis bir feshin hukuki sonuglarin
doguracaktir (Peskine ve Wolmark, 2021: 407). Ornegin, is giivencesi kapsamindaki
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bir iscinin belirsiz siireli is sOzlesmesi bu yontemle feshedildiginde gecersiz fesih
s6z konusu olacak ve bunun hukuki yaptirmmini éngéren IsK. m.21 hitkmii
uygulanma alant bulacaktir. Bunun sonucu olarak, is¢i, anilan maddede 6ngérillen
is glvencesi tazminatt ile dort aya kadar bosta gecen sire Uctretine hak
kazanabilecektir. Tkinci olarak, isverenin iscinin feshinden kisa siire icinde gegerli
nedenin varhgin ileri stirerek is sozlesmesini feshetmesi de arttk s6z konusu
olamayacaktir. Clinkd, feshedilmis bir s6zlesmenin ikinci kez feshedilmesi hukuken
olanaklt degildir. Ayrica, iscinin feshinden sonraki nedenler de dikkate
alinmayacaktir. Bunun gibi, iscinin fesihten sonraki bir zaman diliminde ge¢misteki
olaylara dayanmasi da dikkate alinmaz. Feshin yapidigi andaki maddi vakialar
belirleyici olacaktir. Bunun yani sira, is¢inin fesihten 6énce isvereni temerriide
distirmesi de aranmamalidir. Béyle bir kosul, bu 6zgiin fesih tiriini anlamsiz
kilacak ve zaten bagimlilik iliskisi icinde bunu ger¢eklestirmek de is¢i acisindan
olanaksiz bir durumdur (Peskine ve Wolmark, 2021: 408).

Iscinin isverenden kaynakli nedenlerle sézlesmesini feshetmesi ve bu feshin
isverene atfedilmesine yol acan maddi olaylar cesitlilik gosterir: Iscinin tcret ve
Gcret eklerinin, fazla galisma tcretlerinin gecikmeli 6denmesi, sosyal sigorta
primlerinin ddenmemis olmasi, is s6zlesmesinde yapilmak istenen esash degisikligi
kabul etmeyen iscinin dcretinin  ddenmemesi, 6rnek gosterilebilecek maddi
vakialardir.

Uzerinde durdugumuz konuda asil giiglitk, is¢inin isverene atfettigi ve
gecersiz ya da haksiz bir feshin sonuglarim doguracak maddi vakialarin hukuki
nitelemesidir. Bu hususta, temel ilke, iscinin dayandigi maddi olaylarin gecersiz ya
da haksiz feshi gerektirecek agirlikta olmasidir. Bu noktada, iscinin fesih karari
degil, maddi olaylarin niteli§i 6nem tastyacaktir. Yukarida acgtklandigt gibi, 6rnegin,
iscinin  tdcretinin  bes ay streyle Odenip Odenmediginin yargic tarafindan
degerlendirilmesi, diger bir ifadeyle maddi vakianin gercekliginin aragtirilmast s6z
konusu olacaktir.

Ornegin, Fransiz Yargitay Sosyal Dairesi, bes ay temsil icretlerinin
ddenmemesi, isverenin isciye is vermemesi, is sOzlesmesinde yapilmak istenen
degisikligin isci tarafindan reddedilmesinden sonra ticretlerinin 6denmemesi, bes ay
streyle ticretin hep gecikmeli 6denmesi, fazla calisma Ucretlerinin 6denmemesi gibi
olaylart iscinin isverene atfen is sdzlesmesini feshetmesini ve bu feshin igverence
gercek ve ciddi nedenlerle yapilmamis gibi bir sonu¢ doguracagint kabul etmistir
(Peskine ve Wolmark, 2021: 409).

Uygulamada en sik rastlanllan ve isciyi is sozlesmesini feshe zorlayan
nedenlerden biri de, isverenin iscinin icinde bulundugu ekonomik stkintilar
nedeniyle toplu bir paraya gereksinimi oldugu bir sirada isverenin tazminatlarinin
derhal 6denecegini bildirerek isciden istifa dilekcesi almasidir. Yargitay, yerlesmis
ictihadinda bu durumda iscinin iradesinin fesada ugradigini, gercek bir istifa
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iradesinden bahsetmenin mimkin olmadigint kabul etmektedir (Engin, 2016: 133.
Celik vd., 2021: 501; Yilmaz, 2011: 1238. Bkz. Yarg. 22. HD., 14.4.2016, E.
2015/5290, K. 2017/11001; 3.3.2016, E. 2014/32994, K. 2016/6246; Yarg. 7.
HD., 17.9.2015, E. 2014/19276, K. 2015/15780; 26.01.2015, E.2014/9925 K.
2015/440, Lexpera I¢tihat Bankasi). Yargitay isabetli bir kararinda, isverenin isciyi
korkutarak istifasint saglamasi halinde de, is sozlesmesinin isci tarafindan degil,
isveren tarafindan feshedildigi sonucuna varmistir. Somut uyusmazlikta, isveren,
istifa dilekgesi imzalamamasi durumunda sahte tutanak dizenleneceginin, hicbir
tazminat ddenmeyeceginin, referans olunmayacagint isciye bildirmis, is¢i de istifa
dilekcesini imzalamak zorunda kalmistir. Isveren, iscinin feshine karsin ayrica
kidem ve ihbar tazminatlarint da 6demistir. Yiksek Mahkeme, bu verileri esas
alarak, s6zlesmeyi sonlandiran iradenin isverenden kaynaklandigini kabul etmistir
(Yarg. 9. HD., 23.11.2017, E.2016/26503, K. 2017/18895, Lexpera Ictihat Bankast,
kararin 1ncelemes1 icin bkz. Caniklioglu, 2019: 281-283. Ayni yonde Yarg. 22. HD,
12.12.2018, E. 2016/1824, K. 2018/26981, Lexpera Ictihat Bankast). Iscinin ceza
kovusturmasini gerektirecek bir olayla suclanarak istifaya zorlanmasi da isverenlerin
basvurdugu yontemlerden biridir (Ozdemir, 2007: 13; ayrica bkz. Yarg. 22. HD,
3.2.2020, E. 2017/26823, K. 2020/1422, Legal IHSGHD, C.17, S. 67, 2020, 1280-
1282; Yarg. 9. HD., 3.5.2018, E. 2015/16084, K. 2018/9793, Lexpera I¢tihat
Bankasi).

Yukaridaki actklamalardan anlasilacagt  tzere; Yargitay, iscinin istifa
iradesinin isverenin baskisiyla fesada ugratidigt durumlarda feshin isci degil, isveren
tarafindan yapildigini kabul etmektedir. Bu ¢6ztim bigimi isabetli olmakla birlikte,
fesih kararinin 6znesi konusunda herhangi bir ayirimin yapilmamis olmast,
duraksamalara yol acabilecektir. Bu nedenle, 6nerimiz dogrultusunda, belirtilen
hallerde de sozlesmenin is¢i tarafindan feshi s6z konusu olmakta, ancak
sorumluluk ve diger hukuki sonuglart itibariyle bu isverene isnat edilen bir fesih
niteliginde kabul edilmektedir. Baska bir ifadeyle, iscinin gercek feshi degil,
isverenden kaynakli nedenlere dayali zorunlu bir fesihtir.

Yitksek Mahkemenin sonucu itibariyle isabetli olan ve yukarida isaret edilen
cok sayidaki isabetli karart yaninda, bu kararlarla celiski icinde bulunan ve
aciklamaya calistigimiz esaslarla uyum gostermeyen kararlari da bulunmaktadir. Bu
yondeki kararlarda dikkatimizi ¢eken husus, Yiksek Mahkemenin maddi olaylarin
hukuki nitelemesini dogru bir bi¢imde yapmamis olmasidir. Ornegin, Yiiksek
Mahkeme, iscinin iradesinin, isverence fesada ugratilarak kendisinden istifa
dilekgesi alinmast durumuyla ilgili bir olayda, istifa dilekgesini gecerli saymadig
halde, yine de bir fesih oldugunu ve bu feshin iscinin hakli nedenle feshi olarak
kabul etmektedir (Yarg. 9. HD., 9.12.2020, E. 2016/34676, K. 2020/17979;
3.7.2007, 14407/21552; Yarg. 7. HD., 17.9.2015, E.2014/19276, K. 2015/15780.
Aynt yénde: Izmir BAM 9. HD., 15.10.2020, E. 2018/778, K. 2020/980, Lexpera
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I¢tihat Bankast). Somut uyusmazlikta oldugu gibi, isverenin baskist ya da yanlhs
yonlendirmesiyle istifa halinde bu feshin isveren tarafindan yapildigi kabul
edildiginde, is¢inin hem kidem hem de ihbar tazminati talep hakki s6z konusu
olacaktir. Buna karsilik, Yiksek Mahkeme kararinda ifade edildigi gibi, feshin isci
tarafindan haklh nedenle yapildiginin kabul edilmesi durumunda, is¢i sadece kidem
tazminatina hak kazanacaktir. S6zlesme iliskisini cekilmez kilan isverenin hukuka
aykirt davranisi oldugu halde, sadece kidem tazminati Odemekle yikimld
kilinmaktadir. Yargitayin ¢éziimiinde ise isveren, sézlesmeyi ¢ekilmez hale getiren
bir hakli nedeni olan isciyi yanls yonlendirmis olmasina ragmen; sadece kidem
tazminati 6demekle yitkiimlii olmaktadir. Ogretide, Heper tarafindan isabetle
vurgulandigr tzere, “..hakli nedeni olsun ya da olmasin, iscinin fesih iradesinin
isveren tarafindan fesada ugratilmast durumunda, sézlesmenin isveren tarafindan
feshedildiginin kabuli hem hakkaniyete ve is hukukunun isciyi koruma islevine
daha uygun bir ¢6ziim olacak hem de isveren tarafindan iradesi fesada ugramis
iscilerin arasinda farkhi uygulamaya neden olmayacaktir...” (Heper, 2021: 280).
Boyle bir ¢6zim, yargt kararlari arasinda cgeliski ve uyumsuzluklarin ortaya
ctkmasina da engel olabilecektir.

Yargitay, actklanan esaslar ve 6nceki ictihat ile geliski icinde olan yeni tarihli
baska bir kararinda da asilsiz hirsizlik suclamast nedeniyle iscinin istifa etmesini,
iscinin hakli nedenle feshi olarak kabul etmistir (Yarg. 22. HD., 3.2.2020, E.
2017/26823, K. 2020/1422, TLegal IHSGHD, C.17, S. 67, 2020, 1280-1282). Oysa,
maddi olay hukuki acidan nitelemeye tabi tutuldugunda, asisiz hirsizlik suclamasi
isveren tarafindan yapimis ve bunun yansimast olarak isci bir baski ortamina
strtiklenmis ve bu olayin etkisiyle isten ayrilacagint sGylemis ve isveren de istifa
dilekgesi vermesini talep etmistir. Maddi olayin olus sekli hicbir duraksamaya yer
birakmayacak kadar aciktir: Isci isverenler tarafindan yapilan asilsiz suglama ve
varatilan bask:i ortami nedeniyle is sozlesmesini feshetmek zorunda kalmustir.
Dolayistyla, iscinin iradesi igverenlerin baskistyla fesada ugramis bulunmaktadir. Bu
nedenle, iscinin is s6zlesmesini hakli nedenle feshettiginin kabulii yerine, isveren
tarafindan haksiz fesih yapildigt sonucuna varilmast ve isciye ihbar ve kidem
tazminatt verilmesinin daha adil bir ¢6ziim olacagint diigintyoruz (ayni goris
Heper, 2021: 286-287). Bu noktada, yukarida yaptigimiz ayirimin 6nemi de ortaya
ctkmaktadir: Fesith kararinin 6znesi isci olmakla birlikte, isverenin hukuka aykir
davranslarinin etkisi belirleyici olmaktadir. Iscinin zorunlu istifast veya isverene
atfen yapilmis bir istifa s6z konusudur. Isveren, bu davranislarinin sonuglarina
katlanmak zorunda kalmalidir, aksi halde yargi karartyla hukuka aykir1 davranis
6dullendirilmis olmaktadir.

Uzerinde durdugumuz konuda carpict buldugumuz bagka bir 6rnek yine
Yargitay kararinda (Yarg. 7. HD., 15.5.2014, 2743/10874, kararin incelemesi icin
bkz. Engin, 2016: 114) alinmaktadir. Karara konu uyusmazlikta, isciler calisma
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kosullarindan sikayetci olunca isveren; “bu isyerinde bu sekilde calisilacak,
begenmeyen imzasini atar c¢eker, mulkimiizl, isyerimizi bosaltin, terk edin”
biciminde yanit vermis ve bunun Uzerine isci isyerinden ayriip bir daha ise
gelmemistir. Yitksek Mahkeme, olayda, isverenin degil, is¢inin hakli nedenle feshi
oldugu sonucuna varmistir. Oysa, somut olayda da isverence gerceklestirilmis
eylemli bir fesih oldugu kabul edilmeliydi (Heper, 2021: 287)

ispat Kiilfeti

Uzerinde durdugumuz konuda ispat sorunu ile fesih kavrami arasinda bir baglanti
ya da karsilikli etkilesim s6z konusu olmaktadir. Ispat kiilfeti konusunda klasik ilke
gecerli olacaktir. Ts sézlesmesinin isci tarafindan feshedildigini ya da uygulamada
yetlesmis deyimle istifa ettigini iddia eden taraf bu iddiasim ispat etmekle
yukiimludir. Uygulamada, cogu kez, séz konusu iddia isveren tarafindan ileri
striilecektir. Cinkd, feshin isci tarafindan yapildigi ispatlandiginda isveren feshine
baglt hukuki sonu¢ ve sorumluluklar ortadan kalkmis olacaktir (Auzero vd., 2021:
503).

Buna karsilik isci, feshin, isverenin fesihten 6nce veya fesih sirasindaki
sOzlesmeye aykirt davranis veya eylemlerinden kaynaklandigini ve dolayistyla
yapilan feshin isverene atfen yapilmis bir fesih niteliginde oldugunu iddia ediyorsa,
bu iddiasint ispat etmekle yitkiimliidir. Isci, s6zii edilen bu ispat kiilfetini yerine
getiremedigi takdirde, i sdzlesmesi isci tarafindan feshedilmis sayilacaktir. Eklemek
gerekir ki, iscinin gercek istifasi ile isverene atfen yapilmis fesih ayirimi, feshin
yapilma amacina baglidir. Bu noktada 6énem tastyan ve dikkate alinmasi gereken tek
husus, iscinin feshinden 6nce isverenden kaynakli kusurlu davranislarin mevcut
olup olmadigidir. Eger is¢i, isverenin is sOzlesmesinin ifast sirasinda kusurlu
davranglart nedeniyle s6zlesmesini feshettigini ya da istifa ettigini kanitlayabiliyorsa,
s6z konusu feshin isverene isnat edilmesi gerekecektir (Auzero vd., 2021: 506-507).

Belirtmek gerekir ki, is uyusmazliklarinda iscinin, klasik usul hukuku
kurallarina mutlak baglhlikla ispat kilfetini yerine getirmesinin olanaksizligi
ortadadir. Ozellikle, iscinin feshine kaynaklik eden isverenin hukuka aykirt islem ve
davraniglarinin ispatt ¢cok daha gilictiir. Yargr organinin adil olmadigr gibi, is
hukukunun varlik nedeni ve temel ilkeleriyle bagdagsmayan ¢6ziimlere varmasina
yol acan nedenlerin baginda da ispat kilfetinin yer aldigi duraksama disidir.
Ornegin, isci, gercek iradesinin istifaya yonelik olmadigini ileri siirdiigiinde bunu
ispatla yitkimlidir (Ozdemir, 2007: 13). Iste, Yiiksek Mahkeme, is¢inin irade
fesadinin ispatinin giic olmasini dikkate alarak, is¢inin gercek iradesini arastirirken,
cok isabetli olarak, is¢i lehine yorum ilkesine bagvurmaktadir. Bu yondeki kararlara
(Yarg. 22. HD., 7.11.2019, E. 2017/25001, K. 2019/20485, Iegal IHSGHD, C.17,
S.66, 2020, 769-772; 14.4.2016, E. 2015/5290, K. 2016/11001, Lexpera Ictihat
Bankasi) gore, iscinin istifa dilekcesinde kullanilan sézciikler, isverenin celiskili
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ifade ve davranslar veya tanik ifadelerindeki celiskiler, istifa dilekgesinin baskasi
tarafindan yazilmis ya da dikte ettirilmis oldugunun anlasildigt durumlarda, istifanin
iscinin gercek iradesini yansitmadidi, sonucuna varmustir. Bunun gibi Yargitay, aynt
anda birden ¢ok iscinin istifa ettigine iliskin SGK’ya bildirim yapilmis olmasini da,
iscinin istifa iradesinin bulunmadigina iliskin degerlendirilecek emarelerden biri
olarak kabul etmektedir (Yarg. 9. HD., 2.2.2009, E. 2007/36975, K. 2009/767,
Lexpera Ictihat Bankast). Yiiksek Mahkeme, hakl olarak, hicbir neden yokken
iscinin kidem tazminati alacagint bertaraf edecek sekilde isten ayrilmasini da hayatin
olagan akisina aykiri bulmaktadir (Yarg. 22. HD., 14.4.2016, E. 2015/5290, K.
2016/11001, Lexpera Ictihat Bankasi). Yitksek Mahkemenin maddi vakialarin
kronolojik seyrinden hareketle benimsedigi hukuki ¢6ziime 10.10.2018 glnlii karart
da (Yarg. 22. HD., 10.10.2018, E. 2017/14541, K. 2018/21752, Lexpera Ictihat
Bankast) da isabetli bir 6rnek olusturmaktadir: “Somut olayda, her ne kadar Mabkemece
davacinmn ... solesmesini istifa dilekgesi ile kendisinin feshettigi, ancak fesibte hakls oldugn
sonucuna ulasilmissa da, davace ... soglesmesinin davaly isveren tarafindan feshedildigini ve
dosyada bulunan 27/01/2014 taribli istifa ve ibraname bashkls yazuye isveren ve ogullarmm
zorla, bask: ve tehdit ile 63giir iradesi olmadan imzalattiklarm: iddia etmis ve hemen akabinde
Cumburiyet Bagsavetldma verdigi sikayet dilekgesinde ayrintily bigimde belirttigi bususlar:
anlatmester. Hal boyle olunca, davacinn 5oz konusu iddialarinda samimi oldugn ve istifa
dilekgesini fkendi rizasiyla imzalayan birinin bemen ertesi giin sug duyurusunda bulunmasinin
bayatin olagan akssina aykirr oldugn, dolayisiyla istifa dilekgesini kendi rizas: olmadan
imzaladigs anlasimustir’.

Ornek niteliginde verdigimiz Yargitay kararlart ve yaptigimiz kisa
aciklamalar, fesih kavraminin ne denli anlam belirsizligi icerdigi ve isci agisindan ne
denli 6nemli ve cogu kez ne denli olumsuz sonuglar dogurdugunu ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, kavramlarin ya da kurallarin klasik anlamlarindan ¢ok,
yeni hukuki niteleme ve tanumlari, 6n plana cikarmak kacinilmaz bir gereklilik
olmaktadir.

Genel Degerlendirme

Cagdas Is Hukuku, gelisim siireci iginde ve ¢ok yavas da olsa, is sézlesmesinin feshi
konusunda Bor¢lar Hukukunun calisma yasaminin fiili gerceklerinden soyutlanmis
kural ve ilkelerini, istthdamda devamlilig, daha teknik bir ifadeyle isciye is
giivencesi saglamak amactyla terk etmis, bu hukuk dalina 6zghi hukuki esaslar
benimsemistir. Gergcekten, is sozlesmesinin feshinde, klasik borglar hukukunun,
taraflarin  esitligi ve karsilikliik ilkesi yerine, iscinin bireysel Ozgurligi esas
alinmisken, isveren yoninden bu 6zgirlik emredici kurallatla 6nemli sinirlamalara
tabi tutulmustur. Is Kanununun is giivencesine iliskin hitkiimleri (m.18-21, 29) bu
sinirlamanin somut bir 6rnegini olusturmaktadir.
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Ne var ki, is glivencesine iligkin diizenlemeler, fesih kavrami konusunda yeni
ve karmasik sorunlari beraberinde getirmekten uzak kalmamustir. Bu konudaki
gereklilik ve glicliik, 6zellikle belirsiz siireli is s6zlesmesinin gegerli bir nedenle feshi
ile is sOzlesmesini sona erdiren diger yOntemleri birbirinden ayirma konusunda
karsimiza ¢itkmaktadir. Bu noktanin 6nemi ise, antlan yontemlerin birbirinden kesin
cizgilerle ayrilan hukuki sonuglarinin varligidir. Uygulamada bazi isverenlerin, is
giivencesine iliskin hiikimleri etkisiz kilmak icin is sOzlesmesinin sona ermesi
konusunda fesih disinda bagka yéntemlere ve hukuki nitelemelere basvurdugu
goriilmektedir.

Isverenlerin belirtilen yondeki girisimlerinden soyut olarak ve hukuk teknigi
acisindan, is s6zlesmesini sona erdiren nedenler ¢ogu kez karmasik bir gbriinim
sunarlar. Gergekten, is sozlesmesini sona erditen taraf, her zaman bunun
sorumlusu ya da gercek 6znesi olmamaktadir. Uygulamada ortaya ¢ikan hukuki
uyusmazliklarda belirtilen bu hususlar dikkate alinmadig: takdirde, is glivencesine
iliskin hiikiimlerin etkisiz kilinmasi kacinilmaz olacaktir.

Sorunun kaynaginda, hi¢ kugskusuz, fesih isleminin gercek 6znesi ile bu
feshin hukuki sonuclarindan sorumlu tutulacak 6znenin belirlenmesi hususu yer
almaktadir. Teknik hukuk acisindan olduk¢a karmasik boyutlart olan bu sorunun
¢bzimi acisindan yargicin elindeki tek ara¢ ise, uyusmazliga yol acan maddi
vakialarin hukuki nitelemesidir. Bu nitelemenin saglikli yapilmasi, daha adil bir
hikmin verilmesinin yant sira, yasal diizenlemeleri etkisiz kilma girisimlerine de set
¢ekilmis olunacaktir.

Fesih kararinin  gercek Oznesinin  belitlenmesi, Ozellikle iscinin i
s6zlesmesini feshettigi durumlarda giiclitk gosterir. Ciinkd, is¢inin kisisel nedenlerle
ve Ozgir iradesiyle sézlesmeyi feshetmesi ile isverenden kaynakli nedenlerle
feshetmesi, birbirinden kesin ¢izgilerle ayrilan hukuki sonuclari beraberinde
getirecektir. Birinci olasilikta, iscinin feshe baglt bir hak talep etmesi olanakli
olmayacaktir. Ikinci olasilikta ise, fesih isleminin 6znesi isci olmakla birlikte, hukuki
sonug ve sorumluluklar isverene ait olacaktir.

Fransiz Yargitay Sosyal Dairesi, ilk kez 2003 yilinda verdigi ve daha sonra
yerlesik ictihada donisen, Ogreti tarafindan da desteklenen kararlarinda, iscinin
isverenden kaynakli nedenlerle sézlesmeyi feshetmesi halinde bu feshin isverene
atfen veya istinaden yapimis gercek ve ciddi nedenlere dayanmayan bir feshin
hukuki sonuglarint doguracagi, bunun sonucu olarak da is¢inin is glivencesi
tazminatina hak kazanacag sonucuna varmustir.

Hukukumuz uygulamasinda Yargitay benzeri bir ayirimt esas almakla birlikte,
uyusmazliklarin buyik bir bolimiinde hukuki nitelemenin dogru bir bigimde
yapilamamast nedeniyle is¢i aleyhine kararlarin verilmesi kaginilmaz hale
gelmektedir. Bu nedenle, is¢inin feshinin gercek ve 6zgir iradesinin bir sonucu
olmadig, isverenin hukuka aykirt islem ya da davraniglarinin bir sonucu oldugu,
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iscinin igverence feshe zorlandig: tespit edildiginde, bu feshin gecersiz ya da haksiz
feshin hiikiimlerini dogurmasi séz konusu olacaktir. Boylece, bilinen fesih tirleri
kapsaminda olmakla bitlikte, bu fesihlerin gizledigi, ancak uygulamada yayginlk
kazanmis 6zgin bir fesih usuli 6n plana cikmaktadir. Iscinin magduriyetinin
O6nlenmesi ve 6zellikle isverenin sorumluluklarindan kurtulmak, emredici kanun
htukimlerini etkisiz kilmak icin bagvurdugu yoéntemlerin engellenmesi agisindan,
vargicin dikkatli bir hukuki degerlendirme yaparak iscinin istifasina (feshine)
ihtiyatla yaklagsmasi 6nem tagimaktadir.

Extended Summary

Termination of an Employment Contract by Action and Problems in
Practice: Terminating the employment contract is vital, especially for the
employee. Except for the termination by mutual agreement of the parties and the
termination of the fixed-term employment contract; the employment contract
basically and commonly is terminated upon notice. In our law, there are two types
of termination upon notice. The first one is specific only to indefinite-term
employment contracts, and the employee or employer terminates the contract,
provided that the notice periods stipulated in the law are complied with. The
second one is the termination of a fixed or indefinite-term employment contract
with a just cause, without the need for a notice period. Article 24 of the Turkish
Labour Law regulates the termination of the contract by the employee, and Article
25 regulates the termination of the employer with just cause.

In particular, the termination of an indefinite-term employment contract is
based on the principles of freedom and reciprocity that dominate the contract law.
These principles, which reflect an individualist and liberal understanding of law
have been largely abandoned because they do not comply with the aim of
protecting the employee in the contemporary labour law, and the termination of
the employer's indefinite-term employment contract in order to provide job
security for the employer has been made dependent on the existence of a valid
ground.

On the other hand, the employee's termination of an indefinite-term
employment contract has been accepted as a reflection of free will. Undoubtedly, it
can be accepted as a normal way for the employee to terminate the employment
contract voluntarily and take the aforementioned socio-economic risks for
personal or family reasons. However, it is not always possible to accept it as a
normal way for the employee, who is in a relationship of subordination and whose
only livelihood is wage income, to terminate the employment contract voluntarily,
knowing that they will be deprived of these rights. On the contrary, there may be
very exceptional cases where the employee's will to terminate is based on free will.
The employee generally has to terminate the contract not of their own free will,
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but with the effect of the employet's unlawful or contractual behaviour. If the
termination is based on free will, it means a choice, and if it is the result of reasons
originating from the employer, it means a necessity. In fact, the employee is
obliged to terminate the contract by only determining these reasons originating
from the employer, and in a sense, the employer forces the employee to terminate.
For this reason, the legal consequences of a termination by the employer atre
attached to this termination of the employee. In a sense, this phenomenon should
be evaluated as a sanction of the employer's unlawful acts. In French Law, by the
Court of Cassation, a distinction is made between the grounds originating from the
employer (/imputabilité a l'employenr) and the declaration of the employee's will to
terminate (la prise d'acte par le salarié), its legal nature and its consequences have
been made clear. It can be said that a similar solution has been adopted in terms of
our law, especially by the decisions of the Supreme Court. Indeed, our Court of
Cassation characterizes the termination of the employment contract by the
employee as an "employer termination” due to reasons originating from the
employer and applies the legal consequences regarding the termination of the
employer.

The main difficulty in the subject that we focus on, is to determine the legal
nature of the concrete cases attributed by the employee. In this regard, the basic
principle is that the concrete cases on which the employee is based must be of
such weight as to cause invalid or unjust termination. At this point, the nature of
the concrete events will be important, not the termination decision of the
employee. The legal nature of concrete events will be defined by the judge. It
should be noted that the distinction between the actual resignation of the
employee and the termination with reference to the employer depends on the
purpose of the termination. At this point, the only issue that is important and
should be taken into account is whether there was any employer’s misconduct
before the termination of the employee. If the employee can prove that the
employer terminated the contract or resigned due to their misconduct, the
termination in question must be attributed to the employer.

Beyan

‘Is Sozlesmesinin “Eylemli” Feshi ve Uygulama Sorunlar’’ baslkli makalemde
herhangi bir kisi veya kurumla ¢tkar ¢atismasi bulunmadigint beyan ederim.
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