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    ÇALI ŞMA HAKKI KAPSAMINDA İŞ GÜVENCESİ  

Birinci Bölüm  
Çalışma Hakkına Anayasal Yaklaşım 

 
                                                             Dr. Mustafa  Kılıçoğlu 

                                           Yargıtay 9. Hukuk Dairesi  Başkanı  
 

1-Çalışma Hakkı Kavramı:  
Avrupa Sosyal Şartı (Strazburg 3.5.1996) Çalışma hakkı 

kavramını tanımlamamakla birlikte çalışma hakkı ve o 
etkinleştirecek ve tamamlayıcı koşullara ulaşmayı amaç sayıp 
ayrıntılı düzenlemelerde bulunmuştur. Avrupa Sosyal Şartı (ASŞ), 
özgürce iş edinimi, adil  çalışma koşulları, güvenli ve sağlıklı 
yaşama, örgütlenme özgürlüğü, çocuk ve gençlerin korunma hakkı, 
ayrımcılık yasağı, fesihte korunma hakkı gibi geniş bir yelpaze 
içerisinde hak ve etki kullanmayı öncelikle sıralamış(Bölüm 1). 
Çalışma Hakkı kenar başlığı altında, sözleşme taraflarının çalışma 
hakkının etkili biçimde kullanılması amacıyla;  

“1-Tam İstihdamı gerçekleştirmek amacıyla  
olabildiğince yüksek ve istikrarlı bir istihdam düzeyine ulaşmayı ve 
bu düzeyi korumayı başta gelen amac ve sorumluluklardan biri 
saymayı;  

2-Çalışanların özgürce edindikleri bir işle yaşamlarını 
sağlama haklarını  etkili biçimde korumayı; 

3-Tüm çalışanlar için iş bulma hizmetleri kurmayı ya da 
sürdürmeyi; 

4-Uygun mesleğe yönelme, eğitim ve rehabilitasyon 
hizmetlerini sağlamayı ya da teşvik etmeyi taahhüt eder”(Böl.II, 
Madde 1). 

ASŞ'nın 24. maddesinde de iş sözleşmesinin sona erdiği 
durumlarda korunma hakkı verilmiştir. 

1982 Anayasası m 49'a göre, “Çalışma, herkesin hakkı ve 
ödevidir. Devlet, çalışanların hayat seviyesini yükseltmek, çalışma 
hayatını geliştirmek için çalışanları korumak, çalışmayı 
desteklemek ve işsizliği önlemeye elverişli ekonomik bir ortam 
yaratmak için gerekli tedbirleri alır.” 

Görüleceği üzere çalışma hakkı en üst norm olan 
Anayasaca (AY) tanınmıştır. 

2-Çalışma Hakkının Anayasal Konumu 
Çalışma Hakkı, sosyal devlet ilkesi içerisinde, sosyal 
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devleti gerçekleştirmeye yönelik tedbirlerden olan bir sosyal haktır. 
Sosyal devlet, devletin sosyal barışı ve sosyal adaleti 

sağlamak amacıyla, sosyal ve ekonomik hayata aktif şekilde 
müdahalesini meşru ve gerekli kılan bir devlet anlayışı olarak  

                                       
tanımlanmaktadır.(Ergün,  Özbudun, Türk Anayasa Hukuku, B.4, 
Ankara 1995, s 22). 

Anayasa Mahkemesinin 26.10.1988  Tarih, 19/33 sayılı 
kararında sosyal hukuk devleti, “güçsüzleri güçlüler karşısında 
koruyarak gerçek eşitli ği yani sosyal  adeleti ve toplumsal dengeyi 
sağlamakla yükümlü devlettir...” O halde bu karar ışığında sosyal 
devleti, sosyal adalet ve sosyalm güvenliği sağlamak ve herkes için 
insan haysiyetine yaraşır, asgari hayat düzenini gerçekleştirmekle 
yükümlü devlet olarak tanımlanabilir.  Sözü edilen  amacın 
gerçekleştirmesinin devletin ekonomik hayata müdahalesini 
gerektireceği açıktır. Tartışılması gereken, müdahalenin ölçü ve 
sınırlarının ne olacağıdır. (Özbudun, s102)                                             

Herkese insan onuruna yaraşan asgari bir yaşam düzeyi 
sağlamaya yönelik tedbirler sosyal haklardır. Sosyal hak 
kapsamında olan çalışma hakkı yanında adil ücret hakkı, sosyal 
güvenlik hakkı, konut hakkı, sağlık hakkı, eğitim hakkı, sayılabilir. 
(Gözler, Kemal, Türk Anayasa Hukuku, Bursa 2000, s 160). 

3-Çalışma Hakkının İçeriği ve Kapsamı; 
A) Çalışma hakkının içeriğin de herkesin hakkı ve ödevi 

çalışma olduğu açıkca Anayasada yer almıştır (m 49/f.1). “Çalışma 
hakkı” herkesin çalışma ödevi ve bir işi elde etmeye hakkı olduğunu 
belirtir. Ancak burada dikkat gereken özellik, çalışma hakkının 
kullanılmasının, bu hak öznesinin dışında oluşan etmenlere bağlı 
oluşudur (Kaboğlu, İbrahim Ö, Özgürlük Hukuku B.6, Ankara 
2002, s 462). 

Çalışma ortamını yaratma ödevi ise, Anayasa tarafından 
devlete verilmiştir. Devletin yapma biçimindeki bu olumlu görevi  
“i şsizliği önleme”de ifadesini bulmaktadır.  

1982 Anayasasını sınıflandırmaya tabi tutarsak 49.madde  
“Sosyal ve Ekonomik Haklar ve Ödevler” başlığı altında 
düzenlenmiştir. Dolayısıyla genel olarak Jellinek'in haklar 
ayrımında “pozitif statü hakları” na karşılıktır. Bilindiği üzere 
pozitif statü hakları, bireylere devletten olumlu bir davranış, bir 
hizmet, bir yardım isteme imkanı tanıyan haklardır (Gözler, s 211). 

İşsizlik, hak ve özgürlükleri göreceli hatta anlamsız kılar. 
Dolayısıyla çalışma özgürlüğü temel bir haktır. Ancak burada iki 
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sorun öne çıkar. Bunlardan ilki devletin çalışma olanakları yaratmak 
amacıyla öteki  anayasal hakları sınırlayabilme sorunu. İkincisi ise 
iş bulamayan bireylerin devletten çalışma olanağı isteyip 
isteyemeyeceğidir. (Kaboğlu, s 462) 

Sınırlayıcı önlemler açısından olaya eğinildiğinde, özel 
teşebbüslerin, “milli ekonominin gereklerine ve sosyal amaclara 
uygun yürümesini” sağlayacak önlemleri almakla yükümlü olan 
devlet ( AY. m 48/f.2), “çalışanların hayat seviyesini yükseltmek 
çalışma hayatını geliştirmek” için “girişim özgürlüğünü” 
yönlendirebilecektir. Devlet yönünden bu özgürlüğü ortadan 
kaldırmamak bir sınırdır.(Kaboğlu, s 463). 

Eşitlik ilkesi açısından da gençlerin çalışmasını 
ilerletmek amacıyla çalışanlar katagorisine özgü önlemler yasama 
yoluyla alınabilecektir(Kaboğlu,s 463). 

“Çalışma ödevi”, haklı ve kabul edilebilir bir neden 
olmaksızın bir görevi ya da işi ret eden kişiyi belli bir sosyal 
yarardan yoksun kılan yaşama işlemini haklılaştırır. Çalışma hakkı, 
“çalışma özgürlüğü” ne getirilecek sınırlandırmaları da haklı kılar 
(Kaboğlu, s 463). 

İkinci soru, bireyin devleti iş alanı yaratmaya zorlayıp 
zorlayamayacağıdır. AY m 49 ve 65 bağlamında konuya 
yaklaşıldığında 49. maddede de devlet için öngörülen “çalışanları 
koruma” yükümlülüğü, “işsizleri” de kapsamına almıştır (Kaboğlu, 
s 463). 

Anayasanın 65. maddesi “sosyal ve ekonomik hakların 
sınırı” başlığı altında düzenlenmiştir.  

Olumlu edim gerektiren haklarda, sosyal hakların sadece 
salt Anayasada yer alması kişilere yargı  yoluyla talebi mümkün 
kılmaz. Başka bir anlatımla subjektif bir Kamu hakları vermez. 
Ancak yasama organının o alandaki kanuni bir  düzenlemesinden 
doğabilir( Özbudun, s 111).  

Bu bağlamda 65. madde “ Devlet, sosyal ve ekonomik 
alanlarda Anayasa ile belirlenen görevlerini, ekonomik istikrarın 
korunmasını  gözeterek, mali kaynakların yetersizliği ölçüsünde 
yerine getirir”. “Ekonomik istikrarın korunması” ve “ mali 
kaynakların yetersizliği” ise tamamıyla siyasal iktidarın 
egemenliğinde olan bir husustur (Gözler, s162). 

Anayasa mahkemesinin 16.10.1996 tarih, 1996/38 sayılı 
kararında  Anayasanın m 60 da belirtilen “sosyal güvenlik 
hakkında” yine Anayasanın m 17 de düzenlenen “yasama, maddi ve 
manevi varlığın korunma hakkı” ile bağlantılı görüp  “ yasama 
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hakkını” ortadan kaldıran ya da kısıtlayan kurallar getiremeyeceğini 
ve 65 madde kapsamında değerlendirilemeyeceğini ifade 
etmiştir(Gözler, s 163).  

B) Kapsamı 
Çalışma Hakkı ne olursa olsun bir işe sahip olmak 

değildir. Çalışma ortam ve koşulları da bu hakkı tamamlar. Başka 
bir anlatımla, iş güvencesi hakkı, işyerlerinin çalışma ve sağlık 
koşullarına uygun olmasını isteme hakkı, çalışma sürelerinin 
uygunluğu, çalışan çocuk, kadın veya gençlerin korunması, adil 
ücret hakkı, ücretli izin, dinlenme hakkı, sosyal güvenlik hakkı gibi 
bir çok  hakların sağlandığı ölçüde çalışma hakkından söz edilebilir 
(Kaboğlu, s 464). 

1982 Anayasasın'da  dinlenme hakkı, ücretli ve hafta ve 
bayram tatili ile ücretli yıllık izin hakları (m 50/2,3). Çalışanlara 
adaletli ücret (m 55) gibi haklar düzenlenmiştir. Anılan haklar 4857 
sayılı İş Kanunun da ayrıntılı olarak düzenlenmiştir.  

                              
İkinci Bölüm  

 
    Çalışma  Hakkına  İş Güvencesi Bağlamında Yaklaşım  

 
1-İş Güvencesi  Kavramı - Anayasada  ve Avrupa   

Sosyal  Şartı   İçerisindeki  Yeri  
İş güvencesi, Avrupa  Sosyal Şartının  Bölüm II, Madde 

24 de “İş  akdinin  sona  erdiği  durumlarda  korumna  hakkı” 
başlığı  altına  verilmiştir. Buna  göre, “Akit  taraflar çalışanların iş 
aktinin  sona  erdiği  durumlarda  korunma hakkının etkili biçimde  
kullanılmasının  sağlamak  amacıyla;  

a-Tüm çalışanların, yetenekleri  ya da davranışlarıyla  
bağlantılı  olarak ya da işletmenin, kuruluşun ya da hizmetin  
işleyişinin gereklerine  dayanarak, iş  akitlerinin  geçerli  nedenler 
olmadan sona  erdirilmesini  hakkını;  

b- İş  akitleri geçerli bir neden  olmaksızın  sona  erdirilen  
çalışanların  yeterli  tazminat ya da   diğer uygun  yardımlar alma 
hakkını tanımayı  tahhüt eder.  

 Bu  amaçla  Âkit taraflar, iş akdinin  geçerli  bir neden 
olmaksızın  sona  erdirildiğini  düşünen  çalışanın bağımsız bir  
organa  başvurma hakkını güvence  altına  almayı taahüt  eder. 

ASŞ ana  hatlarıyla akit  taraflarını  iş güvencesi hakkını  
çalışanlara  tanımayı  ana hatlarıyla yükümlü  kılmıştır.  

Aynı  şekilde iş güvencesi  1982 Anayasasının  m49 da 
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belirtilen çalışma  hakkı  kapsamında  ve  onu  etkinleştiren  bir  
unsur  olarak  görülmüştür (Kaboğlu, s 464). 

Anayasaya  m 49 açısından bakıldığında, çalışma hakkı, 
kişiye  dilediği işe  görme  hakkını  vermez. Ancak  kişinin sahip  
olduğu  işi  geçerli  bir  neden  olmaksızın kaybetmeme  hakkını  
sağlar. Aksi  halde  çalışma  hakkının  içeriği  kalmaz. (Sağlam , 
Fazıl, Sosyal  Devlet  İlkesi  ve  Duyarsızlaşma, Devrim Ulucan'a 
Armağan, İstanbul 2008, s765). 

O halde  iş güvencesi kavramını, dayanağını  sosyal 
devlet  ilkesinden  alan, Anayasa  ve  Avrupa  Sosyal  Şartında  yer 
alan, işçinin  işte  kalmasını  amaç edinen, çalışma hakkını  
etkinleştiren  sosyal bir hak  olarak  tanımlayabiliriz.  

2- 4857 Sayılı  İş Kanunudaki  İş Güvencesine  İlişkin  
Hükümler ve Eleştirisi  

4857 sayılı İş  Kanunu  (İş K) m 18-21 maddeleri  
arasında  düzenlenen iş güvencesi  hükümleri  genel  olarak, “feshin 
geçerli  sebebe dayandırılması” (m 18), “sözleşmenin  feshinde  
usul” (m 19), “fesih bildirimine  itiraz  ve usulü” (m 20), “Geçerli  
feshin  sonuçları” ( m 21)  kenar başlıklarıya  düzenlenmiştir.  

Feshin geçerli  sebebe  dayandırılmasındaki ön  koşullar 
18 m f.1 de verilmiştir. Buna  göre  otuz  veya  daha  fazla  işçi  
çalıştıran  işyerlerinde  en  az  altı  aylık kıdemi  olan  işçinin 
belirsiz  süreli iş  sözleşmesini fesheden  işveren, işçinin  
yeterliliğinden  veya davranışlarından ya da işletmenin , işyerinin  
veya  işin  gereklerinden kaynaklanan  geçerli bir  sebebe  
dayanmak  zorundadır.   

Ön şartlar, teknik olarak iş sözleşmesinin belirsiz olması, 
iş sözleşmenin  işveren tarafından feshedilmiş olması, işverenin 
işyerlerinde  en az otuz  işçi  çalıştırma  zorunluğu, işçinin işverene  
ait işyerlerinde en az  altı  aylık  kıdemenin  bulunma  zorunluğu, 
işveren  vekil  olmamak olarak sayabiliriz (Kılıçoğlu, Mustafa 
/Şenocak, Kemal, İş Kanunu Şerhi, C-1,B 2, İstanbul 2008,s407-
439).   

Otuz işçi  sayısı, Anayasanın 10,11. maddelerine  aykırı  
olduğu  düşüncesiyle  iptal  isteminde  bulunulmuştur. Anayasa  
Mahkemesinin  19.10.2005 tarih, 66/72 sayılı  kararıyla  istemi  
özetle; iş hayatına  ilişkin  kuralların belirlenmesinde kamu yararı  
esas  olduğu ,  işçi  ve  işveren  arasında  denge  gözetildiği, 
oluşacak ek mali  külfetlerin kayıt  dışı uygulamalara neden  
olacağı, işçi ve  işveren  arasındaki dengenin  bozulacağı, 158 sayılı  
sözleşmede de  esaslı  sorunlar bulunan durumlardan, işçilerden  bir  
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katagorinin, işgüvencesinin  tamamı veya bir kısım hükümlerin 
kapsam  dışında  tutulacağı belirtilmiştir (Sağlam, s765). 

Sağlam'a göre Anayasa Mahkemesi'nin gerekçesi  
inandırıcılıktan uzaktır. Anayasa Mahkemesi'nin  birçok 
kararlarından “güçsüzleri güçlüler karşısında  koruyarak gerçek  
eşitli ği, yani sosyal adaleti  ve böylece sosyal toplumsal  dengeyi  
sağlamakla  yükümlü devlet” olarak  tanımladığı. Öte  yandan  
Anayasanın m 49 çalışma  hakkını bireysel hak olarak güvence  
altına  aldığı. Buna  rağmen  otuz  işçi kıstasının işçiyi korumadığı 
on  işçinin  makul sayı olacağını vurgulamıştır (Sağlam, s766). 

Otuz işçinin belirlenmesinde aynı  işkolu  aranmıştır.  
 Otuz işçi sayısının belirlenmesinde belirli-belirsiz süreli, 
tam- kısmi süreli, daimi-mevsimlik iş sözleşmesi ile çalışanlar 
arasında bir ayırım yapılamaz. Fesih bildirimin yapıldığı tarihte 30 
işçi sayısının tespitinde göz önünde bulundurulacak işçinin iş 
sözleşmesinin devam etmekte olması yeterli olup, ayrıca fiilen 
çalışıyor olması gerekmemektedir. Ancak hastalık, iş kazası, 
gebelik yada normal izin ve benzeri nedenlerle ayrılan  işçi 
yerine bu süre için ikame işçi temin edilmiş ise, 30 işçi sayısında 
 ikame edilen işçi dikkate alınmayacaktır. Konumu 
itibarıyla güvence kapsamı içerisinde olmayan işveren vekillerinin 
ve yardımcılarının da işyerinde çalışan işçi sayısının 
belirlenmesinde dikkate alınması gerekir.  Dairemizin 
uygulaması bu yöndedir(Y.9.HD.24.03.2008 gün ve 2007/27699-
2008/6006 sayılı karar).   
 İş Kanunu kapsamı dışında kalan ve işçi sıfatını 
taşımayan çırak, stajyer ve meslek öğrenimi gören öğrencilerle 
süreksiz işlerde çalışanlar, keza işyerinde ödünç(geçici) iş ili şkisi 
ile çalıştırılanlar ile alt işveren işçileri o işyerinde çalışan işçi 
sayısının belirlenmesinde hesaba katılmazlar. Alt işverenin işçileri 
otuz işçi kıstasının belirlenmesinde dikkate alınmazlar; fakat, iş 
güvencesi hükümlerinden kaçmak amacıyla, işçilerin bir kısmının 
muvazaalı olarak taşeron işçisi olarak gösterilmesi halinde, bu 
işçilerin de işçi sayısına dahil edilmesi gerekir. Daha açık bir 
anlatımla, alt işverenlik ilişkisinin geçersiz sayılması gereken 
hallerde taraflarca alt işveren sayılan kişiye bağlı olarak çalışanlar 
otuz işçi sayısının tespitinde hesaba katılmalıdır. Alt işverenin 
işçileri ile geçici işçi sağlayan işverenle iş sözleşmeleri devam 
eden geçici işçiler, kendi işverenlerinin işyerlerinde sayının 
belirlenmesinde hesaba katılırlar. Ancak tarafların geçici iş 
ili şkisinde gönderen işveren olarak nitelendirdikleri; fakat aslında 
“bodro işvereni” olarak faaliyet gösteren ve yaptıkları iş, 
işverenlerine işçi temin etmekten ibaret olanlara kayıtlı bulunan 
işçiler de sayı ölçütünde gözönünde bulundurulmalıdır. 
 4857 sayılı İş Kanunu, elliden fazla işçi çalıştıran tarım 
ve orman işçilerinin yapıldığı işyerleri ve işletmeleri kapsamı içine 



                                                                                                                            

                                                      7 

aldığından (İş K mad. 4/b), bu işyeri ya da işletmede çalışanlar da iş 
güvencesinden yararlanır. Buna karşılık, 50’den az (elli dahil) işçi 
çalıştıran tarım işyerlerinde çalışanlar İş Kanunu’nun kapsamı 
dışından kalacağından, bu yerlerde 30’dan fazla işçi çalıştırılsa dahi 
(örneğin, 40 işçi), bu işçilere iş güvencesi hükümleri uy-
gulanmayacaktır. 50 İşçinin tespitinde, sadece tarım işçileri değil; 
diğer işçiler de dikkate alınmalıdır. 
                  Özellikle gurup şirketlerinde ortaya çıkan bir çalışma 
biçimi olan birlikte istihdam şeklindeki çalışmada, işçilerin bir 
kısmı aynı anda birden fazla işverene ve birlikte hizmet 
vermektedirler. Daha çok yönetim organizasyonu kapsamında 
birbiriyle bağlantılı olan bu şirketler, aynı binalarda hizmet 
verebilmekte ve bir kısım işçiler iş görme edimini işverenlerin 
tamamına karşı yerine getirmektedir. Tüm şirketlerin idare 
müdürlüğünün aynı şahıs tarafından yapılması, şirketlerin birlikte 
kullandığı işyerinde verilen muhasebe, güvenlik, ulaşım, temizlik, 
kafeterya  ve yemek hizmetlerinin yine tüm işverenlere karşı 
verilmiş olması  buna örnek olarak gösterilebilir. Bu gibi bir 
ili şkide, tüm şirketlere hizmet veren işçiler ile sadece davalı şirkete 
hizmet veren işçilerin  30 işçi kıstasında dikkate alınması gerekir. 
İşçi tüm şirketlere hizmet ediyor ise, o zaman tüm şirketlerdeki işçi 
sayısı dikkate alınmalıdır. 
 Sendika işyeri temsilcileri için işyerinde 30 işçi çalışma 
koşulu aranmamalıdır. (Y. 9.HD. 21.07.2008 gün ve 2008/25552-
2008/20932 sayılı kararı). 

  
4857 sayılı İş Kanunu'nun 18. maddesi uyarınca işçinin iş 

güvencesi hükümlerinden yararlanabilmesi için fesih bildirimin 
yapıldığı tarihte aynı işverene ait işyeri veya işyerlerinde fasılalı da 
olsa iş ili şkisine dayalı kıdeminin en az altı ay olması gerekir. 

Altı  aylık kıdemde  aynı  işveren bir  veya  birden çok  
işyerlerinde geçen  süreler  birleştirilerek hesabının  mümkün  
olduğu ifade  edilmiştir (m18/f.1). 

 İşçinin 6 aylık kıdem hesabına deneme ve askıda kalan süreler de 
dahil edilir. Başka bir anlatımla bu hesapta fiili çalışma süreleri 
mutlak olarak aranmaz. Aynı Kanunun 66’ncı maddesinde belirtilen 
çalışma süresinden sayılan haller altı aylık kıdemin sayılmasında 
dikkate alınacaktır. İşçinin feshe karşı koruyan hükümlerden 
yararlanabilmesi için, altı aylık kıdem süresini aynı işveren 
nezdinde iş sözleşmesine dayanan iş ili şkisi içersinde geçirmiş 
olması zorunludur. 
 Altı aylık süre zarfında iş sözleşmesinin feshinde 18’nci maddede 
düzenlenen geçerli sebepler aranmaz. Süreli fesih yoluyla iş 
sözleşmesinin feshi mümkündür. Ancak, işçinin iş güvencesi 
hükümlerinden yararlanmasını engellemek amacıyla, işverenin iş 
sözleşmesini altı aylık sürenin bitimine bir kaç gün kala feshetmesi, 
dürüstlük kuralına aykırılıktan dolayı geçersiz kılınabilir. 
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 Bireysel veya toplu iş sözleşmesi ile altı aylık sürenin kısaltılması 
ya da tamamen kaldırılması mümkündür. Çünkü bu hüküm nisbi 
emredicidir. Söz konusu sürenin, işverenin bildirim süresine ait 
ücreti peşin vermek suretiyle iş sözleşmesini feshetmesi durumunda 
17’nci maddedeki ihbar süreleri ile doldurulması mümkün değildir. 
 Geçici iş ili şkisiyle (ödünç iş ili şkisiyle) çalışan işçinin altı aylık 
kıdemi, 4857 sayılı İş Kanunun 7’ni maddesinden hareketle, işçinin 
başka işverende (ödünç alan) geçen süresi, işverende (ödünç veren) 
geçirilmiş gibi sayılır. Söz konusu işçinin daha sonra ödünç alan 
işverenin işyerinde yeni bir iş ili şkisi kapsamında istihdam edilmesi 
hâlinde, onun nezdinde ödünç iç ilişkisi kapsamında geçirilmiş 
süreler, yeni iş ili şkisindeki altı aylık kıdem süresinin hesabında 
dikkate alınmaz. 
 Çıraklık ilişkisi, İş Kanunu’nun 4’üncü maddesindeki istisnalar 
arasında sayıldığından, altı aylık kıdem süresinin hesabında dikkate 
alınmaz. Buna karşılık stajyer olarak geçirilen süre, stajyerliğin İş 
Kanunu’nun 2’nci maddesinin 1’nci fıkrasında anlamında iş ili şkisi 
kapsamında gerçekleştirilmi ş olması hâlinde sürenin hesabında 
dikkate alınacaktır. 

 
        4857 sayılı İş Kanunu'nun 18. maddesi uyarınca işçinin iş 
güvencesi hükümlerinden yararlanabilmesi işçinin işletmenin 
bütününü sevk ve idare eden işveren vekili ve yardımcıları veya 
işyerinin bütününü sevk ve idare eden ve işçiyi işe alma ve işten 
çıkarma yetkisi bulunan işveren vekili konumunda bulunmaması 
gerekir. 

 İş güvencesinden yararlanamayacak işveren vekilleri herşeyden 
önce, işletmenin bütününü sevk ve idare eden işveren vekilleri ile 
yardımcıları olduğuna göre, işletmenin tümünü yöneten genel 
müdürler ile yardımcıları iş güvencesi hükümlerinden 
yararlanamayacaktır. Ancak belirtelim ki, işyerinde genel müdür 
veya genel müdür yardımcısı unvanının kullanılması tek başına iş 
güvencesi kapsamı dışında bulunma sonucunu doğurmaz. Önemli 
olan, kendisine temsil yetkisi verilip verilmediği ve işletmenin 
bütününü yönetip yönetmediğidir; bu hususta görev tanımı ve 
konumuna bakmak gerekir. 
        İş güvencesinden yararlanamayacak işveren 
vekillerinin ikinci grubunu, işletmenin değil de işyerinin bütününü 
yöneten ve işçiyi işe alma ve işten çıkarma yetkisi bulunan işveren 
vekilleridir. Buna göre, işletmenin bütününü sevk ve idare edenler, 
başka bir şart aranmaksızın işveren vekili sayılırken; işletmenin 
değil de işyerinin bütününü sevk ve idare edenlerin 18’nci madde 
anlamında işveren vekili sayılabilmesi için ilave olarak, işçiyi işe 
alma ve işten çıkarma yetkisini haiz olması şartı aranır. İşyerinin 
tümünü sevk ve idare ile işçiyi işe alma ve işten çıkarma yetkisi 
katlanmış olarak, birlikte aranır. Bu işyeri işletmeye bağlı bir işyeri 
de olabilir. Dolayısıyla bir banka şubesi müdürü ile fabrika 
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müdürü, işyerini sevk ve idare etmekle beraber, özgür iradesi ile 
işçi alma ve işten çıkarma yetkisi yoksa İş Kanunu’nun 18’nci 
maddesi anlamında işveren vekili sayılmaz. İş güvencesinden 
yararlanır. Aynı şekilde, işe alma ve işten çıkarma yetkisi bulunan 
insan kaynakları müdürü ile personel müdürü, işyerinin tümünü 
yönetmediğinden iş güvencesi hükümlerinden yararlanabilecektir. 
Ancak işletmeye bağlı bir işyerinde, bu işyerinin tümünü sevk ve 
idare eden, ayrıca işe alma ve işten çıkarma yetkisi olan işçi, iş 
güvencesi hükümlerinden yararlanamaz. Dairemizin uygulaması da 
bu yöndedir. (26.05.2008 gün ve 2007/35929 Esas, 2008/12484 
Karar sayılı ilamımız).   

     Geçerli fesih  nedenleri, işletmenin, işyerinin  ve  işin  
gerekleri nedeniyle fesih, işçinin yetersizliği nedeniyle  ve de  
işçinin davranışından  kaynaklanan  geçerli  fesih  nedenleri  olarak  
katagorileştirilmi ştir (m 18 f.1). 

İşletme  gereklerine  dayalı feshin  geçerli sebep  teşkil  
etmesinde  işletmesel  karar  bağlamında  işletme  içi  ve  işletme  
dışı sebepler  olarak incelenmektedir. İşletme gereklerine dayalı  
fesihte  ancak yargıç tarafından  keyfilik denetimi yapılabilir. 
Yerindelik denetimi yapılamaz (Kılıçoğlu/Şenocak, s447-515). 

  İşletmenin, işyerinin ve işin gereklerinden kaynaklanan fesihte, 
yargısal denetim yapılabilmesi için mutlaka bir işletmesel karar 
gerekir. İş sözleşmesinin iş, işyeri veya işletme gereklerine dayalı 
olarak feshi, işletmesel kararın sonucu olarak gerçekleşmekte, fesih 
işlemi de işletmesel karar çerçevesinde değişen durumlara karşı 
işverene tepkisini oluşturmaktadır. Bu kararlar işletme ve işyeri 
içinden kaynaklanan nedenlerden dolayı alınabileceği gibi, işyeri 
dışından kaynaklanan nedenlerden dolayı da alınabilir. Bu nedenler, 
bir ya da birden fazla işçinin işyerinde çalışmaya devam etmesi 
gerekliliğini doğrudan veya dolaylı olarak ortadan kaldırıyorsa, 
dikkate alınmalıdır.  
 İşçinin işletmedeki işyerinin kaybına, iş ili şkisinin feshine yol 
açan işletme dışı sebepleri, piyasa olayları belirler. İşletmenin 
doğrudan doğruya etkisinin olmadığı bütün sebepler, işletme dışı 
sebeplerdir. Siparişlerdeki azalma, pazarlama güçlükleri, satış ve 
sürümde azalma, hammadde yokluğu, enerji sıkıntısı, kamu 
işyerlerinde devlet bütçesinden kaldırılması, meteorolojik sebepler 
işletme dışı sebeplere örnek gösterilebilir. İşletme dışı sebepler, 
işletme gereklerine dayanan fesih için, ancak, bu sebepler, işyerinde 
işgücü fazlasına neden olmuşsa, önem arzeder. İşveren, işletme dışı 
sebeplerin zorunlu kıldığı işletmesel süreçteki yapısal değişimi 
somut olarak ortaya koyarak bunun belirli çalışma yerlerinde 
azalmaya yol açtığını göstermelidir. Bir başka anlatımla, işveren, 
fiili verileri, i şçilerin karşı vakıalar ile itiraz edebileceği ve 
mahkemelerce denetlenebilmesine imkan sağlayacak şekilde somut 
ve ayrıntılı olarak ortaya koymalıdır. İşletme dışı sebeplerin 
doğrudan doğruya etkisinin olduğu durumlarda, fesih, ileri sürülen 
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işletme dışı sebep fiilen mevcut olduğunda ve işçinin çalışmaya 
devam etme olanağını ortadan kaldırdığında İş Kanunu’nun 18’nci 
maddesi anlamında geçerli bir sebebe dayanır. İşletme dışı sebebin 
mevcut olup olmadığı ve bu sebeplerin işletmenin işgücü ihtiyacına 
doğrudan doğruya etkileri, mahkemelerce tamamen denetlenebilir. 
Mahkeme, işletme dışı sebebin işletmedeki iş miktarına etki edip 
etmediği ediyorsa ölçüsünü ve bu suretle işletmedeki işçi sayısına 
etki edip etmediği; ediyorsa ne kadarına etki ettiğini tespit eder. 
İşveren, işletme dışı sebeplerin varlığına dayanırsa, gerekçe 
yönünden kendisini bağlar. Dolayısıyla, işveren, işe iade davasında, 
işletme dışı sebeplerin kendisi tarafından iddia edilen kapsam ve 
yoğunlukta fiilen mevcut olduğunu ispat etmek zorundadır. İşveren, 
işletme dışı sebeplerle işyerinde işçi sayısının azaltılması arasındaki 
bağlantıları ortaya koymalıdır. Yeniden yapılanma kararı(kurucu 
işveren kararı) işletme gereklerine dayanan fesihle sonuçlanırsa, 
işletme dışı sebepler, işçilerin işletmedeki işyerlerini 
kaybetmelerinin doğrudan değil; dolaylı sebebi olmuş olur. Bu 
durumda, iş sözleşmesinin feshini doğrudan sebebini, yapısal karar 
ve tedbirler teşkil edecektir. 
 İşletme içi sebeplerden, işverenin, işletme yönetiminin esasını 
teşkil eden işletme politikasını gerçekleştirmek için, teknik, 
organizasyon ve ekonomik sahada aldığı bütün işletmesel tedbirler 
anlaşılmalıdır. Bu tedbirler aracılığıyla işveren, işletmenin 
organizasyon yapısı ve üretimle ilgili düzenleme yapma hakkını 
(yönetsel karar alma hakkını) kullanmaktadır. Rasyonalizasyon 
tedbirleri (örneğin, safi hasıla yaratmayan faaliyetlerin elimine 
edilmesi için sürekli iyileştirme süreci), üretimin durdurulması veya 
üretimde değişiklik yapmak, masrafların kısılması, yeni çalışma, 
imalat ve üretim metotlarının uygulamaya sokulması veya 
değiştirilmesi, yeni bir pazarlama sisteminin uygulamaya 
sokulması; yarım gün çalışmayı tam gün çalışmaya dönüştürme, 
işlerin, işyerinin tam gün çalışılan yerlerinde mi yoksa kısmi süreli 
çalışılan yerlerde mi yapılacağının karara bağlanması, vardiya usulü 
çalışma sistemine geçme, çalışma sürelerinin azaltılması, çalışma 
sürecinde reorganizasyona giderek, çalışma yoğunluğunun 
arttırılması, işyerinin verimsiz çalışması veya kazançta düşme, 
işyeri sahalarının veya bölümlerinin birleştirilmesi, üretimin bir 
kısmının yurt dışına kaydırılması, belirli faaliyetlerin başka 
firmalara (outsourcing) veya alt işverene aktarılması, işletmenin 
üretim kapasitesini düşürmek, işletme veya işyerini kapatmak ya da 
işletmenin bir bölümünü veya servisini kapatmak, kazanç 
maksimizasyonu (kazancı azami hadde çıkartma), Lean-
management’in veya grup çalışma sisteminin uygulamaya 
sokulması gibi organizasyona yönelik değişiklikler, işverenin işçi 
mevcudunu süresiz azaltma kararı, doktrin ve Alman yargı 
içtihatlarında işletme içi sebep olarak nitelendirilen işletmesel 
kararlara örnek olarak verilebilir. İşletme içi sebeplerden 
kaynaklanan fesihlerde, işverenin, hangi tedbirleri aldığını ve bu 
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tedbirlerin iş sözleşmesi feshedilen işçinin işine nasıl etki ettiğini 
ortaya koymak zorundadır. İşveren, işletme içi tedbirlerin, amaca 
uygunluğunu ve gerekliliğini gerekçelendirmek zorunda değildir. 
İşletme içi sebeplere dayanılarak yapılan fesihlerde, mahkemeler 
tarafından dikkate alınacak olan husus, işletmesel kararın fiilen 
uygulamaya geçirilip geçirilmediği ve feshi ihbar süresinin 
geçmesiyle birlikte, işçinin işyerinde çalışma imkânının ortadan 
kalkıp kalkmadığıdır. Bu bağlamda işveren, organizasyona yönelik 
veya teknik hangi tedbiri aldığını ve bu tedbirin uygulanmasıyla iş 
sözleşmesi feshedilen işçinin işine nasıl olumsuz yönde etki ettiğini 
açıkça ortaya koymalıdır. 
 İşletmesel karar söz konusu olduğunda, kararın yararlı ya da 
amaca uygun olup olmadığı yönünde bir inceleme yapılamaz. 
Kısaca işletmesel kararlar yerindelik denetimine tabi tutulamaz. 
İşverenin serbestçe işletmesel karar alabilmesi ve bunun kural 
olarak yargı denetimi dışında tutulması şüphesiz bu kararların 
hukuk düzeni tarafından öngörülen sınırlar içinde kalınarak alınmış 
olmalarına bağlıdır.  
 4857 sayılı İş Kanunu’nun 20/2 maddesinde açıkça, feshin geçerli 
nedenlere dayandığının ispat yükü davalı işverene verilmiştir. 
İşveren ispat yükünü yerine getirirken, öncelikle feshin biçimsel 
koşullarına uyduğunu, daha sonra, içerik yönünden fesih 
nedenlerinin geçerli (veya haklı) olduğunu kanıtlayacaktır. Bu 
kapsamda, işveren fesihle ilgili karar aldığını, bu kararın istihdam 
fazlası meydana getirdiğini, tutarlı şekilde uyguladığını ve feshin 
kaçınılmaz olduğunu ispatlamalıdır. 
 İşverenin, dayandığı fesih sebebinin geçerli (veya haklı) olduğunu 
uygun delillerle inandırıcı bir biçimde ortaya koyması, kanıt yükünü 
yerine getirmiş sayılması bakımından yeterlidir. Ancak bu durum, 
uyuşmazlığın çözümlenmesine yetmemektedir. Çünkü yasa koyucu 
işçiye başka bir olanak daha sunmuştur. Eğer işçi, feshin, işverenin 
dayandığı ve uygun kanıtlarla inandırıcı bir biçimde ortaya koyduğu 
sebebe değil, başka bir sebebe dayandığını iddia ederse, bu başka 
sebebi kendisi kanıtlamakla yükümlüdür. İşçinin işverenin 
savunmasında belirttiği neden dışında, iş sözleşmesinin örneğin 
sendikal nedenle, eşitlik ilkesine aykırı olarak, keza keyfi olarak 
feshedildiğini iddia ettiğinde, işçi bu iddiasını kanıtlamak 
zorundadır.  
 Feshin işletme, işyeri ve işin gerekleri nedenleri ile yapıldığı ileri 
sürüldüğünde, öncelikle bu konuda işverenin işletmesel kararı 
aranmalı, bağlı işveren kararında işgörme ediminde ifayı 
engelleyen, bir başka anlatımla istihdamı engelleyen durum 
araştırılmalı, işletmesel karar ile istihdam fazlalığının meydana 
gelip gelmediği, işverenin bu kararı tutarlı şekilde uygulayıp 
uygulamadığı(tutarlılık denetimi), işverenin fesihte keyfi davranıp 
davranmadığı(keyfilik denetimi) ve işletmesel karar sonucu feshin 
kaçınılmaz olup olmadığı(ölçülülük denetimi-feshin son çare 
olması ilkesi) açıklığa kavuşturulmalıdır. Dairemizin kararlılık 
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kazanan uygulaması bu yöndedir. (06.10.2008 gün ve 2008/30274 
Esas, 2008/25209 Karar, 11.09.2008 gün ve 2008/25324  Esas, 
2008/23401 Karar sayılı ilamlarımız).  
 İşletmesel kararın amacı ve içeriğini belirlemekte özgür olan 
işveren, işletmesel kararı uygulamak için aldığı tedbirin feshi 
gerekli kıldığını, feshin geçerli nedeni olduğunu kanıtlamalıdır. 
İşletmesel kararın amacı ve içeriğini serbestçe belirleyen işveren, 
uygulamak için aldığı, geçerli neden teşkil eden ve ayrıca istihdam 
fazlası doğuran tedbire ilişkin kararı, sürekli ve kalıcı şekilde 
uygulamalıdır. İşveren işletme, işyeri ve işin gerekleri nedeni ile 
aldığı fesih kararında, işyerinde istihdam fazlalığı meydana 
geldiğini ve feshin kaçınılmazlığını kanıtlamak zorundadır. İş 
sözleşmesinin feshiyle takip edilen amaca uygun daha hafif somut 
belirli tedbirlerin mevcut olup olmadığının değerlendirilmesi, 
işverenin tekelinde değildir. Bir bakıma feshin kaçınılmaz olup 
olmadığı yönünde, işletmesel kararın gerekliliği de denetlenmelidir. 
Feshin kaçınılmazlığı ekonomik açıdan değil, teknik denetim 
kapsamında, bu kararın hukuka uygun olup olmadığı ve işçinin 
çalışma olanağını ortadan kaldırıp kaldırmadığı yönünde, kısaca 
feshin son çare olması ilkesi çerçevesinde yapılmalıdır. 
             İş ili şkisinde işletmesel kararla iş sözleşmesini fesheden 
işveren, Medeni Kanun’un 2. maddesi uyarınca, yönetim yetkisi 
kapsamındaki bu hakkını kullanırken, keyfi davranmamalı, 
işletmesel kararı alırken dürüst olmalıdır. Keyfilik denetiminde 
işverenin keyfi davrandığını işçi iddia ettiğinden, genel ispat kuralı 
gereği, işçi bu durumu kanıtlamalıdır. 
 Alt işveren uygulaması bir işletmesel karardır. 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun 2’nci maddesinde belirtilen unsurları taşımayan ve 
muvazzaya dayanan alt işveren uygulaması, fesih için geçerli neden 
kabul edilemez.                 

 
İşçinin yetersizliği  nedeniyle  geçerli  fesihte  işverenin 

işyeri  ve  iş sözleşmesiyle ilgili  menfatlerin önemli  ölçüde  ihlal  
edilmesi. İşçinin  fiziki  ve mesleki  yetersizliğinin  kısa  sürede 
ortadan kaldırılamaz  olması. Menfaatlerin tartılması, işçinin 
savunmasının  alınmasını gerektirmektedir (Kılıçoğlu/Şenocak, 
s522-527). 

 İş Kanunu’nun gerekçesinde hangi hallerin işçinin yetersizliği 
nedeniyle geçerli fesih hakkı bahşedeceği örnek kabilinden sayılmış 
olup bunlar; ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az verimli 
çalışma; gösterdiği niteliklerden beklenenden daha düşük 
performansa sahip olma, işe yoğunlaşmasının giderek azalması; işe 
yatkın olmama; öğrenme ve kendini yetiştirme yetersizliği; sık sık 
hastalanma; çalışamaz duruma getirmemekle birlikte işini gerektiği 
şekilde yapmasını devamlı olarak etkileyen hastalık, uyum 
yetersizliği, işyerinden kaynaklanan sebeplerle yapılacak fesihlerde 
emeklilik yaşına gelmiş olma hallerdir. 
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 Yeterlilik, bir görevi icra etmek ve görevin gerektirdiği 
sorumlulukları yerine getirmek için ihtiyaç duyulan yetenek, bilgi 
ve becerileri ifade eden bir kavramdır. Bu kavram, belirli bir görevi 
ya da rolü kabul edilebilir bir düzeyde yerine getirmek için sahip 
olunması gereken bilgi ve beceriyi, kısaca donanımı 
vurgular(Dairemizin 15.12.2008 gün ve 2008/8488-2008/33641 
sayılı kararı). 
 İşçinin yetersizliğinden kaynaklanan nedenlerin iş sözleşmesinin 
geçerli feshi imkânını bahşetmesi için, işçinin kişisel yetenek ve 
özellikleri itibariyle, fesih anında iş sözleşmesinden kaynaklanan 
yükümlülükleri tamamen veya kısmen ifa edemeyecek durumda 
olması şarttır. İşçinin yetersizliğinin, işletmenin normal işleyişinde 
somut olarak aksaklık ve bozulmalara sebebiyet vermesi ve işçinin 
yetersizliğinin doğurduğu üretim aksaklığının ilave masrafı 
doğurmayan tedbirlerle giderilemez olması gerekir. İş 
sözleşmesinin işçinin fiziki ve mesleki yetersizliği nedeniyle geçerli 
bir şekilde feshedilebilmesi için, onun iş edimini yerine getirmesi 
için sahip olması zorunlu olan mesleki ve fiziki özelliklerindeki 
eksiklik ve yoksunluğun iş sözleşmesinin feshi anında mevcut 
olması ve onun iş ediminin usulüne uygun bir şekilde ifası için kısa 
sürede doktor, terapist, psikolog, antrenör vs.nin yardımıyla bu 
özelliklere yeniden kavuşabilmesinin mümkün görülmemesi 
gerekir. 
 İşçinin aynı veya benzer işi görenlerden ortalama olarak daha az 
verimli çalışmasının iş sözleşmesinin geçerli fesih nedenini 
oluşturabilmesi için, iş sözleşmesi feshedilen işi ile aynı veya 
benzer işi gören işçinin verimi arasında bir karşılaştırma yapılır. Bu 
konuda işveren, işçinin verimindeki eksikliği tespit etmek için tam 
bir veri araştırmakla yükümlüdür. Ancak bu karşılaştırma 
yapılırken, her insanın farklı yapı ve farklı çalışma kabiliyetine 
sahip olduğu göz önünde bulundurulmalıdır. 
 Kuşkusuz işçinin verim düşüklüğünün yaşlanma gibi bünyedeki 
doğal bir gelişime dayanması hâlinde işveren, işçinin verim ve 
performans düşüklüğüne katlanmalıdır. İş sözleşmesinin geçerli 
feshi, ancak, işçinin ilgili i şyerinde çalışabilmesi için aranan profile 
bütünüyle artık uymadığının kabul edilebildiği an mümkün 
olabilecektir. Ancak, verimi düşen bir işçinin iş sözleşmesinin 
feshedilebilmesi için, ilgili işçinin kendi verim ve performans 
profiline uyan başka bir işte çalışmaya devam etmesinin mümkün 
olup olmadığının araştırılması gerekir. İşte bu bağlamda yapılacak 
araştırma sonucunda işçinin başka bir işe nakli mümkün 
görülmüyorsa, işveren iş sözleşmesini geçerli olarak 
feshedebilecektir. Keza, işçinin çalıştığı işte çalışabilme için 
istenen profil, devamlı olarak gelişen ve yenilenen bir mesleki 
bilgiye sahip olunmasını gerektiriyorsa, işçiye bu profile uygun 
bilgiyi edinebilmesi için fırsat verilmelidir. 
 İşçinin mesleki yetersizliği açısından geçerli fesih 
nedeninin oluşabilmesi için sözleşme ile üstlenilen iş ediminin 
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usulüne uygun ifası için gerekli olan mesleki kabiliyet ve 
uygunluğun iş sözleşmesinin feshedildiği anda işçide kısmen veya 
tamamen mevcut olmaması gerekir. Bu suretle iş sözleşmesinde 
tarafların edim mübadele ilişkisinin önemli ölçüde işveren aleyhine 
bozulması gerekir. Mesleki uygunluk yokluğu, soyut olarak ele 
alınmalı, somut iş ili şkisine ve bununla bağlantılı borçlanılan iş 
edimiyle ilişkilendirilerek değerlendirilmelidir. İşyerinde çalışma 
metodunun değiştirilmesi nedeniyle, işçinin, yeni mesleki eğitim 
alması imkânı sağlanmasına rağmen, borçlanılan iş ediminin ifası 
için gerekli olan mesleki bilgiyi kısa sürede kazanabilecek 
durumda olmaması halinde de, mesleki açıdan uygunluğun 
olmadığı kabul edilir. 
İşçinin davranışlarından kaynaklanan  geçerli  fesih  

nedenleri, iş sözleşmesinin  ihlali, iş ili şkisinin  somut  olarak  ihlali, 
kusur, ihtar, işçinin  savunmasının  alınması, işçinin  iş ili şkisinin 
sürdürülmesine  engel  olacak davranışların  bulunacağının  
beklenmesi,  ölçülülük  ilkesi menfaatlerin tartılması sayılabilir 
(Kılıçoğlu/Şenocak, s552-590). 

 
 857 sayılı İş Kanunu’nun 18. maddesi işverene, işçinin 
davranışlarından ve yeterliliğinden kaynaklanan nedenlerle iş 
sözleşmesini feshetme yetkisi vermiştir. İşçinin davranışlarından 
kaynaklanan fesihte takip edilen amaç, işçinin daha önce işlediği iş 
sözleşmesine aykırı davranışları cezalandırmak veya yaptırıma 
bağlamak değil; onun sözleşmesel yükümlülükleri ihlale devam 
etmesi, tekrarlaması rizikosundan kaçınmaktır. İşçinin davranışları 
nedeniyle iş sözleşmesinin feshedilebilmesi için, işçinin iş 
sözleşmesine aykırı, sözleşmeyi ihlal eden bir davranışının varlığı 
gerekir. İşçinin kusurlu davranışı ile sözleşmeye aykırı davranmış 
ve bunun sonucunda iş ili şkisi olumsuz bir şekilde etkilenmişse 
işçinin davranışından kaynaklanan geçerli bir fesih söz konusu olur. 
Buna karşılık, işçinin kusur ve ihmaline dayanmayan sözleşmeye 
aykırı davranışlarından dolayı işçiye bir sorumluluk 
yüklenemeyeceğinden işçinin davranışlarından kaynaklanan geçerli 
fesih nedeninden de bahsedilemez. 
 İşçinin davranışlarından ve yeterliliğinden kaynaklanan nedenler, 
aynı yasanın 25. maddesinde belirtilen nedenler yanında, bu 
nitelikte olmamakla birlikte, işyerlerinde işin görülmesini önemli 
ölçüde olumsuz etkileyen nedenlerdir. İşçinin davranışlarından 
veya yetersizliğinden kaynaklanan nedenlerde, iş ili şkisinin 
sürdürülmesinin işveren açısından önemli ve makul ölçüler içinde 
beklenemeyeceği durumlarda, feshin geçerli nedenlere dayandığını 
kabul etmek gerekecektir. 
 İşçinin kusurlu olarak (kasden veya ihmalle) sebebiyet verdiği 
sözleşme ihlalleri, sözleşmenin feshi açısından önem kazanır. 
Geçerli fesih sebebinden bahsedilebilmesi için, işçinin sözleşmesel 
yükümlülüklerini mutlaka kasıtlı ihlal etmesi şart değildir. 
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Göstermesi gereken özen yükümlülüğünün ihlal edilerek ihmali 
davranış ile ihlali yeterlidir. Buna karşılık, işçinin kusuruna 
dayanmayan davranışları, kural olarak işverene işçinin 
davranışlarına dayanarak sözleşmeyi feshetme hakkı vermez. 
Kusurun derecesi, iş sözleşmesinin feshinden sonra iş ili şkisinin 
arzedebileceği olumsuzluklara ilişkin yapılan tahminî teşhislerde 
ve menfaatlerin tartılıp dengelenmesinde rol oynayacaktır. 
 İşçinin iş görme borcu, işverenin yönetim hakkı kapsamında 
vereceği talimatlarla somutlaştırılır. İşverenin talimat verme 
hakkının, yasa, toplu iş sözleşmesi ve bireysel iş sözleşmesi ile 
daraltılıp genişletilmesi mümkündür. Bir başka açıdan ifade 
edilecek olursa, işverenin talimat verme hakkı, kanun, toplu iş 
sözleşmesi ile bireysel iş sözleşmesi hükümleri ile sınırlıdır. Bu 
itibarla, işveren, ceza ve kamu hukuku hükümlerine aykırı 
talimatlar veremeyeceğinden, işçi bu nevi talimatlara uymak 
zorunda değildir. Bunun dışında işveren, işçinin kişilik haklarını 
ihlal eden talimatlar veremez. Keza, Medeni Kanunu’nun 2’nci 
maddesinde düzenlenen hakkın kötüye kullanılması yasağı gereği, 
işveren dürüstlük kuralına aykırı talimatlar da veremez. Şu halde 
işveren, diğer işçilerin lehine fakat bir veya birkaç işçinin aleyhine 
sonuç doğuracak eşitsizlik yaratacak talimatlar veremeyeceği gibi 
işçiye eza ve cefa vermek amacıyla da talimatlar veremez. Buna 
göre, işveren talimat verirken eşit işlem borcuna riayet etmekle de 
yükümlüdür. 
 İş sözleşmesinin işçinin davranışı nedeniyle geçerli bir şekilde 
feshedilebilmesi için, işçinin kendisine verilen ihtardan sonra bir 
defa daha yükümlülüğünü ihlal teşkil eden davranışta bulunması 
gerekir. İşçiye verilen ihtardan sonra yeni bir yükümlülük ihlali 
meydana gelmemişse, sırf ihtara konu olan davranışa dayanılarak 
iş sözleşmesi geçerli bir şekilde feshedilemez. Çünkü ihtarın 
verilmesiyle işveren, ihtara konu olan davranış nedeniyle iş 
sözleşmesini feshetme hakkından örtülü olarak feragat etmiş 
bulunmaktadır. 
 Davranış nedeniyle fesih, ancak, sözleşmeyi sona erdirmeye 
oranla daha hafif bir çare söz konusu olmadığında gerekli olur. 
Ölçülülük ilkesinin ihtardan başka diğer bir aracı da çalışma 
yerinin değiştirilmesidir. Çalışma yerinin değiştirilmesi feshe 
oranla daha hafif çare olarak gündeme gelen bir araçtır. Ancak bu 
tedbirin uygulanabilmesi, işveren açısından mümkün olması ve 
kendisinden haklı olarak beklenebilmesi koşuluna bağlıdır. İşçinin 
başka bir çalışma yerinde çalıştırılması imkânı söz konusu değilse 
ölçülülük ilkesi ve ultima ratio prensibi uyarınca İş Kanunu’nun 
22.maddesi uyarınca değişiklik feshi düşünülmelidir. 
 İşverenin yönetim hakkı kapsamında verdiği talimatlara işçi 
uymak zorundadır. İşçinin talimatlara uymaması, işverene duruma 
göre iş sözleşmesinin haklı ya da geçerli fesih hakkı verir. İş 
Kanunu’nun 25’nci maddesinin II’nci bendinin (h) fıkrası, işçinin 
yapmakla görevli bulunduğu görevleri, kendisine hatırlatıldığı 
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halde yapmamakta ısrar etmesini, bir haklı fesih nedeni olarak 
kabul etmektedir. Buna karşılık, yukarıda da ifade edildiği üzere, 
İş Kanunu’nun gerekçesine göre, işçinin “işini uyarılara rağmen 
eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine getirmesi” geçerli fesih 
nedenidir(Dairemizin 17.03.2008 gün ve 2007/27680Esas, 
2008/5302 Karar sayılı ilamı). 
 İş Kanunu’nun 25’inci maddesinin II’nci bendinin (d) fıkrasına 
göre, işçinin işverene veya ailesine karşı şeref ve namusuna 
dokunacak sözler söylemesi veya davranışlarda bulunması ya da 
işveren hakkında şeref ve haysiyet kırıcı asılsız ihbar ve isnatlarda 
bulunması veya işçinin işverene veya aile üyelerinden birine 
sataşması haklı fesih nedeni olarak sayılmıştır. Böyle durumlarda 
işçi, anayasanın 25 ve 26’ncı maddesi ile güvence altına alınmış 
düşünceyi açıklama özgürlüğüne dayanamaz. Buna karşılık işçinin 
bu ağırlıkta olmayan işveren aleyhine sarfettiği sözler çalışma 
düzenini bozacak nitelikte ise geçerli fesih nedeni sayılmalıdır. 
Sadece işverene karşı değil, işveren temsilcisine karşı yöneltilen 
ve haklı feshi gerektirecek ağırlıkta olmayan aleyhe sözler geçerli 
fesih nedeni sayılmalıdır. Bunun gibi, işçinin, işveren veya aile 
üyelerinden olmamakla birlikte, işverenin yakını olan veya 
işverenin yakın ilişkide bulunduğu veya başka bir işte ortağı olan 
kişilere hakaret ve sövgüde bulunması, bu kişilere asılsız bildirim 
ve isnatlar yapması özellikle işverenin şahsının önemli olduğu 
küçük işletmeler bakımından bu durum iş sözleşmesinin feshi için 
geçerli neden oluşturacaktır. İşçinin, işverenin başka bir işçisine 
sataşması 25/II, d hükmü uyarınca haklı fesih nedeni sayılmıştır. 
Sataşma niteliğinde olmadığı sürece, diğer işçilerle devamlı ve 
gereksiz tartışmaya girişmek, iş arkadaşları ile ciddi geçimsizlik 
göstermek geçerli fesih nedenidir(Dairemizin 26.05.2008 gün ve 
2007/37481 Esas, 2008/12505 Karar sayılı ilamı). 
 İş Kanunu’nun 25’inci maddesi kapsamında değerlendirilecek ağır 
sözleri, işçi, işverenin veya vekilinin tahrikleri sonucu söylemesi, 
geçerli fesih nedeni sayılmalıdır. Yapıcı ve objektif ölçüler 
içerisinde belirli bir uzmanlık alanı ile ilgili eleştiri ya da 
işletmedeki bozukluk ya da uygunsuzluklara ilişkin eleştiri söz 
konusu olduğunda geçerli fesihten bahsedilemez. 
 4857 sayılı İş Kanununun 25 II- ( ı ) bendinde, işverenin malı olan 
veya eli altında bulunan makine, tesisat, başka eşya ya da 
maddelere 30 günlük ücreti tutarını aşacak şekilde zarar vermesi 
halinde işverenin haklı fesih imkânının bulunduğu hususu 
düzenlenmiştir. İşçinin kusursuz olduğunun ortaya çıkması halinde 
işverenin haklı ve geçerli fesih imkânı olmadığı gibi, işçinin 
kusuru belli bir yüzde ya da belli bir oran olarak saptanmışsa; 
zararın miktarı da bu kusur nispetinde azaltıldıktan sonra otuz 
günlük ücreti aşıp aşmadığına bakılmalıdır. 30 günlük ücreti 
tutarında bir zarar yoksa iş sözleşmesinin feshi haklı neden olarak 
kabul edilmemelidir. Ancak 30 günlük ücretten az zarar nedeni ile 
işyerinde olumsuzluklara meydana gelmiş ve iş ili şkisinin 
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sürdürülmesi işveren açısından önemli ölçüde beklenmez bir hal 
almış ise feshin geçerli nedene dayandığının kabulü gerekir.  
         Zararın işçinin kasıtlı davranışından ya da taksirli 
eyleminden kaynaklanmasının herhangi farkı bulunmamaktadır. 
İşçinin kusuru ve zararı, ayrı ayrı uzman kişilerce 
belirlenmelidir(Dairemizin 12.05.2008 gün ve 2007/35921 Esas, 
2008/12018 Karar sayılı ilamı).     

               
İş sözleşmesi  feshi  yazılı  olarak  yapmak  fesih  

sebeplerini açık ve kesin şekilde  belirtmek zorunluğu 
bulunmaktadır (m 19, f/1). 

 4857 sayılı İş Kanunu'nun 19. maddesi uyarınca aynı yasanın 18. 
maddesi kapsamında kalan işçinin iş sözleşmesinin geçerli nedenle 
feshetmek isteyen işveren, fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve 
fesih sebebini açık ve kesin bir şekilde belirtmek zorundadır. Yazılı 
fesih bildiriminin de, fesih sebebini açık ve kesin bir şekilde 
içermesi zorunludur. 
 Yazılı şekil, ayrıca açıklık, aleniyet ve ispat fonksiyonu haizdir. 
Yazılı şekil, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 18’inci maddesi uyarınca 
yapılacak fesihler için geçerlilik şartı olarak aranmaktadır. Madde 
uyarınca, işveren fesih bildirimini yazılı yapmak zorunda olduğu 
gibi fesih sebeplerini de yazılı olarak göstermek zorundadır. Buna 
karşılık, aynı Kanun’un 25’inci maddesinde öngörülen işverenin 
haklı nedenle derhal feshinde yazılı şekil şartı aranmamaktadır. 
“Geçerli bir sebep” yazılı fesih bildirimi ile belirtme zorunluluğu, 
“i ş güvencesi kapsamı içindeki işçiler için zorunludur. (Dairemizin 
23.06.2008 gün ve 2007/41025 Esas, 2008/17104 Karar sayılı 
ilamı). 
 4857 sayılı İş Kanunu’nun 19’uncu maddesinde öngörülen yazılı 
şekil şartına uymamak feshi geçersiz kılar. Yazılı fesih bildiriminde, 
fesih açık ve kesin sebebinin gösterilmemesi, İş Kanunu’nun 20’nci 
maddesi anlamında feshin geçersizliği sonucunu doğurur. 
(Dairemizin 15.09.2008 gün ve 2008/1011 Esas, 2008/23499 Karar 
sayılı ilamı). 
           İşverenin fesih iradesi açık ve kesin olarak ortaya 
konmalıdır. Kullanılan ifade o kadar açık ve seçik olmalı ki, işçi 
açısından, iş sözleşmesinin sona erdirildiği açıkça anlaşılır 
olmalıdır. Fesih bildiriminde, sözleşmeyi sona erdirme iradesi 
yanında ayrıca, sona erme zamanı da yeteri kadar açık ve yanlış 
anlaşılmaya sebebiyet vermeyecek şekilde ifade edilmiş olmalıdır. 
 İşveren, fesih bildiriminde gösterdiği fesih sebebi ile bağlıdır. İşe 
iade davasındaki savunmasında ilaveten başka bir sebep ileri 
süremeyeceği gibi bu sebepten farklı bir sebebe dayanamaz 

Savunması  alınmadan  işçinin  davranışı  ve verimi ile  
ilgili  nedenlerle iş  sözleşmesi  fesh edilemez (m19,f.2). 

 4857 İş Kanunu’nun 19’uncu maddesine göre: 
“Hakkındaki iddialara karşı savunmasını almadan bir işçinin 
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belirsiz süreli iş sözleşmesi, o işçinin davranışına veya verimi ile 
ilgili nedenlerle feshedilemez. Ancak, işverenin 25’inci maddenin 
(II) numaralı bendi şartlarına uygun fesih hakkı saklıdır”. Bu 
hükümle, işçinin savunmasının alınması, işçinin davranışı veya 
verimi ile ilgili nedenlerle iş sözleşmesinin feshi için bir şart 
olarak öngörülmüş ve salt işçinin savunmasının alınmamasının tek 
başına, süreli feshin geçersizliği sonucunu doğuracağı ifade 
edilmiştir. İşverene savunma alma yükümlülüğünü, sadece iş 
sözleşmesinin feshinden önce yüklemektedir. İşçiye ihtar 
verilirken ise bu şekilde bir yükümlülük yüklememektedir. 
Dolayısıyla, işçiye davranışı nedeniyle ihtar verilirken, 
savunmasının alınmaması ihtarı geçersiz kılmaz. İşçinin 
savunması, sözleşmenin feshinden önce alınmalıdır. İşçi fesihten 
önce savunma vermeye davet edilmeli, davet yazısında davranışı 
nedeniyle işten çıkarma sebebi açık ve kesin bir şekilde 
belirtilmeli, makul bir süre önceden belirtilen yer, gün ve saatte 
hazır bulunması, bulunmadığı takdirde yazılı bir savunma 
verebileceğinin; bildirilen yerde belirtilen gün ve saatte hazır 
bulunmadığı ve de buna rağmen yazılı bir savunma vermediği 
takdirde savunma vermekten vazgeçmiş sayılacağının kendisine 
hatırlatılması şarttır. Fesih bildirimiyle birlikte veya fesihten sonra 
savunma istenmesi feshi geçersiz kılar. Keza, ihbar önel süreleri 
içinde savunma alınması da feshin geçersiz olması sonucunu 
doğurur.( Dairemizin 15.09.2008 gün ve 2008/1868 
Esas,2008/23538 Karar sayılı ilamı). 

Fesih  bildirimine  yapılacak itiraz fesih bildirimin  
tebliğinden itibaren bir ay içinde  iş mahkemesine  başvurulur.  
Toplu  iş  sözleşmesinde  hüküm  var  ise  aynı sürede özel hakeme  
gidilebilir(m 20,f.1). 

 4857 sayılı İş Kanunu'nun 20. maddesi uyarınca iş sözleşmesinin 
geçerli neden olmadan feshedildiğini ileri süren işçinin, fesih 
bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içerisinde feshin 
geçersizliği ve işe iade istemi ile dava açması gerekir. Bu süre hak 
düşürücü süre olup, resen dikkate alınması gerekir. 
 İşveren fesih bildiriminde bulunmuş, ancak bunu tebliğ etmemiş 
olmasına rağmen, örneğin, işçi, işvereni şikâyet ederek, fesih 
bildiriminin yapıldığı tarihi kesin olarak belirleyecek bir işlem 
yapmışsa, artık bu tarihin esas alınması uygun olacaktır. Bu 
anlamda işverenin fesih bildiriminin tebliğden imtina edildiği 
tutanakların tutulduğu tarih, tutanak düzenleyicilerinin doğrulaması 
halinde tebliğ tarihi sayılacaktır. Eylemli fesih halinde dava açma 
süresi, eylemli feshin yapıldığı tarihten itibaren işler. Fesih 
bildirimine karşı idari itiraz yolu öngören personel yönetmeliği ya 
da sözleşme hükümleri, dava açma süresini kesmeyeceği gibi, 
işçinin bu süre içinde hastalığı nedeni ile rapor alması da bu süreyi 
durdurmayacaktır. Dairemizin kararlılık kazanan uygulaması bu 
yöndedir. (15.09.2008 gün ve 2008/1860 Esas, 2008/23531 Karar 
sayılı ilamımız).  
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 İş sözleşmesinin önel verilerek feshi halinde, dava açma süresi 
önelin sona ereceği tarihte değil, işverenin fesih bildirimini tebliğ 
ettiği tarihten başlar. 

Feshin  geçerli  sebebe  dayandığını kanıt  yükü 
işverendedir. İşçi  feshin  başka  nedenle yapıldığını  iddia  ederek 
ispat yükümlülüğü işçiye  geçer (m 20,f.2). 

 4857 sayılı İş Kanunu'nun 20/2 maddesi uyarınca “feshin geçerli 
bir sebebe dayandığını ispat yükümlülüğü işverene aittir”. İşveren 
ispat yükünü yerine getirirken, öncelikle feshin biçimsel koşullarına 
uyduğunu, daha sonra, içerik yönünden fesih nedenlerinin geçerli 
(veya haklı) olduğunu kanıtlayacaktır. Dairemizin kararlılık 
kazanan uygulaması bu yöndedir. (04.04.2008 gün ve 2007/29752 
Esas, 2008/7448 Karar sayılı ilamımız).  
 İşçi fesihte sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli 
olmadığı iddiasında bulunacaktır. İspat yükü ise işverendedir. İşçi, 
feshin başka bir sebebe dayandığını iddia etmesi durumunda, bu 
iddiasını ispatla yükümlüdür (m. 20/f.2). İşçinin feshin başka bir 
sebebe dayandığını iddia etmesi ve bunu ispatlaması, işverenin 
geçerli fesihle ispat yükünü ortadan kaldırmaz. (Dairemizin 
01.12.2008 gün ve 2008/6294 Esas, 2008/32601 Karar sayılı 
ilamı). 
 Gerek işverenin geçerli sebebin varlığı gerekse işverenin 
gösterdiği sebep dışında bir sebeple dayandığı ileri sürülmesi 
durumunda bu vakıalar bir hukuki işlem olmadığından takdiri 
delillerle ispatı mümkündür.  

Geçersiz  sebeple  yapılan  fesihlerde işçi  işe  iade  
kararının  tebliğinden itibaren  on  iş günü  içerisinde  işverene  
başvurur.  İşveren başvurudan itibaren  bir ay içinde  işe başlatmak 
zorundadır. Anılan sürede işe başlatılmaz ise en çok  dört  aya kadar 
doğmuş  bulunan  ücret ve  ekleri dört ayla  sekiz  ay arası tazminat 
ödenir. 

 4857 sayılı İş Kanununun 21. maddesinin 5. fıkrasına göre, işçi 
kesinleşen mahkeme kararının kendisine tebliğinden itibaren 10 iş 
günü içinde işe başlamak için işverene başvuruda bulunmak 
zorundadır. Aksi halde işverence yapılan fesih geçeri bir feshin 
sonuçlarını doğurur. 4857 sayılı İş Kanununda işçinin şahsen 
başvurması gerektiğine dair bir düzenleme bulunmamaktadır. İşçi, 
işe başlatılma konusundaki iradesini bizzat işverene iletebileceği 
gibi, vekili ya da üyesi olduğu sendika aracılığı ile de 
ulaştırabilecektir. Yargıtay Hukuk Genel Kurulunun Dairemizce de 
benimsenen görüşü bu yöndedir (17.6.2009 gün ve 232–278 sayılı 
kararı). Aynı maddenin 1 fıkrasına göre de işveren işe iade için 
başvuran işçiyi 1 ay içinde işe başlatmak zorundadır. Aksi halde en 
az 4, en çok 8 aylık ücret tutarında belirlenen iş güvencesi tazminatı 
ile boşta geçen süreye ait en çok 4 aya kadar ücret ve diğer hakları 
ödenmelidir.  
 İşçinin işe iade yönündeki  başvurusu samimi olmalıdır. İşçinin 
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gerçekte işe başlamak niyeti olmadığı halde, işe iade davasının 
sonuçlarından yararlanmak için  yapmış olduğu başvuru geçerli bir 
işe iade başvurusu olarak değerlendirilemez. Başka bir anlatımla,  
işçinin süresi içinde işe iade yönünde başvurusunun ardından, 
işverenin daveti üzerine işe başlamamış olması halinde, işçinin 
gerçek amacının işe başlamak olmadığı kabul edilmelidir. Bu 
durumda  işverence yapılan fesih, 4857 sayılı İş Kanununun  21/5. 
maddesine göre geçerli bir feshin sonuçlarını doğurur. Bunun 
sonucu olarak da, işe iade davasında karara bağlanan işe 
başlatmama tazminatı ile boşta geçen süreye ait ücret ve diğer 
hakların talebi mümkün olmaz. Ancak, geçerli sayılan feshe bağlı 
olarak işçiye ihbar ve koşulları oluşmuşsa kıdem tazminatı 
ödenmelidir (Yargıtay 9.HD. 14.10.2008 gün 2008/ 29383 E, 2008/ 
27243 K.). 
 İşe iade yönündeki başvurunun 10 iş günü içinde işverene  
bildirmesi gerekmekle birlikte tebligatın postada gecikmesinden 
işçinin sorumlu olması  düşünülemez. 
 İşverenin de işçinin işe başlama isteğinin kabul edildiğini 1 ay 
içinde işçiye bildirmesi gerekmekle birlikte, tebligat sorunları 
sebebiyle bildirimin süresi içinde yapılamaması halinde bundan 
işveren sorumlu tutulamaz. İşverence yasal süre içinde 
gönderilmiş olsa da,  işçinin bir aylık işe başlatma süresi aşıldıktan 
sonra eline geçen bildirim üzerine makul bir süre içinde işe 
başlaması gerekir. Burada makul süre işçinin  işe daveti içeren 
bildirim anında işyerinin bulunduğu yerde ikamet etmesi 
durumunda en fazla 2 günlük süre olarak değerlendirilebilir.  
İşçinin işe iadeyi içeren tebligatı işyerinden farklı bir yerde alması 
halinde ise, 4857 sayılı İş Kanununun  56. maddesinin son 
fıkrasında izinler için öngörülen en çok 4 güne kadar yol süresi 
makul süre olarak değerlendirilebilir. Bu durumda işçinin en fazla 
4 gün içinde işe başlaması beklenmelidir. 
 İşverenin işe davete dair beyanının da ciddi olması gerekir. 
İşverenin işe başlatma amacı olmadığı halde işe başlatmama 
tazminatı ödememek için  yapmış  olduğu çağrı,  gerçek bir işe 
başlatma daveti olarak değerlendirilemez. 
 İşçinin işe iade sonrasında başvurusuna rağmen işe başlatılmaması 
halinde, işe başlatılmayacağının sözlü ya da eylemli olarak 
açıklandığı tarihte veya bir aylık başlatma süresinin sonunda iş 
sözleşmesi işverence feshedilmiş sayılır. Fesih tarihindeki ücrete 
göre işe başlatmama tazminatı ödenmelidir. 
 İşe başlatmama tazminatının da fesih tarihindeki ücrete göre 
hesaplanması gerekir. İşçinin işe başlatılmadığı tarih, işe 
başlatmama tazminatının muaccel olduğu andır. Bahsi geçen 
tazminat yönünden faize hak kazanmak için kural olarak işverenin 
temerrüde düşürülmesi gerekir. Ancak işçinin işe iade 
başvurusunda işe alınmadığı taktirde işe başlatmama tazminatının 
ödenmesini talep etmiş olması durumunda işverenin ayrıca 
temerrüde düşürülmesi gerekmez ve bahsi geçen tazminat muaccel 
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olduğu anda işverence ödenmelidir. 
 Boşta geçen süreye ait en çok 4 aya kadar  ücret  ve diğer haklar 
için  ise feshi izleyen dönem ücretlerine göre hesaplama 
yapılmalıdır. Geçersiz sayılan fesih tarihinden sonra  boşta geçen  
en çok dört aylık sürede işçinin çalışması devam ediyormuş gibi 
ücret ve diğer haklar belirlenmelidir. Boşta geçen en çok 4 aya 
kadar süre içinde ücret zammı ya da yeni bir toplu iş sözleşmesi 
yürürlüğe girdiğinde, her iki dönem için ayrı ayrı  hesaplamaya 
gidilmelidir(Yargıtay 9.HD. 28.12.2009 gün 2009/ 34595 E, 2009/ 
37899 K). 
 Kararın kesinleşmesine kadar en çok 4 aya kadar  ücret ve diğer  
alacaklar,  işçinin işe iade için başvurduğu anda muaccel olur 
(Yargıtay 9.HD. 20.11.2008 gün 2007/ 30092 E, 2008/ 31546 K). 
 Boşta geçen sürenin en çok 4 aylık kısmı içinde gerçekleşen diğer 
haklar kavramına, ikramiye, gıda yardımı, yol yardımı, yakacak 
yardımı ve servis hizmeti gibi  para ile ölçülebilen haklar dahil 
edilmelidir. Söz konusu hesaplamaların işçinin belirtilen dönemde 
işyerinde çalışıyormuş gibi yapılması ve para ile ölçülebilen tüm 
değerlerin  dikkate alınması gerekir. Bununla birlikte işçinin ancak 
fiili çalı şması ile ortaya çıkabilecek olan fazla çalışma ücreti, hafta 
tatili ile bayram ve genel tatil günlerinde çalışma karşılığı ücret ile  
satışa bağlı pirim gibi ödemelerinin, en çok 4 ay kadar boşta geçen 
süre içinde ödenmesi gereken diğer haklar kavramında 
değerlendirilmesi mümkün olmaz (Yargıtay 9.HD. 18.11.2008 gün 
2008/ 32727 E, 2008/ 31214 K). 
 Boşta geçen süreye ait ücret ve diğer haklar ile işe 
başlatmama tazminatı bürüt olarak hüküm altına alınmalı ve 
kesintiler infaz sırasında gözetilmelidir. 
 16.6.2009 tarihinde yürürlüğe giren 5904 sayılı yasa ile 193 sayılı 
gelir vergisi kanununda değişiklik yapılmış ve işe başlatmama 
tazminatı gelir vergisi istisnaları arasında gösterilmiştir. Buna göre 
işe başlatmama tazminatından gelir vergisi kesilmemeli, sadece 
damga vergisi kesilmesiyle yetinilmelidir. 
 Aynı yasa ile 193 sayılı gelir vergisi kanununa eklenen geçici 77 
maddede  ise, “Bu maddenin yürürlüğe girdiği tarihten önceki 
dönemlerle ilgili olarak 22/5/2003 tarihli ve 4857 sayılı İş 
Kanununun 21 inci maddesi uyarınca işverenlerce işçiye ödenen işe 
başlatmama tazminatları, damga vergisi hariç herhangi bir vergiye 
tabi tutulmaz. Anılan dönemlere ilişkin işe başlatmama tazminatı 
gelir vergisi tevkifatına tabi tutulan mükelleflerin; tarha yetkili 
vergi dairelerine başvurmaları ve dava açmamaları, açılmış 
davalardan vazgeçmeleri şartıyla 213 sayılı Vergi Usul Kanununun 
düzeltmeye ilişkin hükümleri uyarınca tahsil edilen gelir vergisinin 
red ve iade işlemleri yapılır” şeklinde kurala yer verilerek daha 
önce kesilen gelir vergisi ile ilgili iade esasları belirlenmiştir. 
Anılan düzenlemeye göre daha önce kesilen gelir vergisi tutarları 
vergi yükümlüsüne iade edilmelidir. Vergi yükümlüsü işçi olup, 
işçinin fazla ödenen vergiyi ilgili vergi dairesinden talep etme hakkı 
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vardır. Yasada,  vergi sorumlusu olan işverene iadeye dair bir 
düzenlemeye yer verilmemiştir.  İşçi haksız yere  kesilen gelir 
vergisini ilgili vergi dairesinden talep edebileceğine göre, işverenin 
aynı tutardan sorumluluğuna dair  karar verilmesi mükerrer 
sorumluluğuna yol açacaktır. Bu nedenle işverence işe başlatmama 
tazminatından esilerek vergi dairesine yatırılan gelir vergisi 
yönünden işverenin sorumlu tutulması doğru  olmaz(Yargıtay 
9.HD. 16.2.2010 gün 2009/29055 E, 2010/ 3626 K). 
 İşe iade davası ile tespit edilen en çok 4 aya kadar boşta geçen 
süreye ait ücret ve diğer haklar için de 4857 sayılı İş Kanununun  
34. maddesinde sözü edilen özel faiz türü uygulanmalıdır. Ancak 
işe başlatmama tazminatı niteliği itibarıyla tazminat  olmakla 
uygulanması gereken faiz yasal faiz  olmalıdır.  

 
 

 
                          

 


