Is Sozlesmesinin Gegerli Sebeple Feshinde Ultima Ratio ve Sosyal Secim
Ilkeleri

Sozlesme ozgiirliigii ilkesi sozliikte taraflarin devlet miidahalesi olmaksizin kendilerini
baglayic1 sozlesmeler yapma hakki olarak tanimlanmaktadir. Ancak, is sozlesmelerinde
isciler geleneksel olarak sdzlesmenin zayif tarafim1 olusturdugu icin devlet miidahalesi
kacinilmaz olmaktadir. Bu durumda, is¢inin sozlesmesi ancak kendi yeterliliginden veya
davranisindan ya da isin, hizmetin yahut isyerinin igletmesel gerekliliklerinden kaynaklanan
gecerli bir sebeple feshedilebilecektir. Bu ¢alismanin konusunu olusturan ultima ratio ve

sosyal secim ilkeleri bu miidahaleye tartismali bir bicimde hizmet etmektedir.
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The Principles of Ultima Ratio and Social Selection in the Termination of

Employment Contract for Valid Reason

In the dictionary, the principle of freedom of contract is defining as the right of individuals
to consent to binding contract without government intervention. Since workers are
traditionally the weak party, government intervention become unavoidable for labor
contracts. In this case, worker’s employment cannot be terminated without showing any
valid reasons for such termination connected with worker’s capacity, conduct or based on
the operational requirements of the undertaking, establishment or service. The principles of
ultima ratio and social selection on which this paper focuses, mostly serve this intervention
in a debatable way.
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Is Sozlesmesinin Gecerli Sebeple

Feshinde Ultima Ratio ve Sosyal

Secim Ilkeleri

IRIS

Isveren ile isci, bir mal veya

hizmetin iiretimi amaciyla bir
araya gelmektedir. Bu birlikteligin temelin-
de is sozlesmesi vardir. Is s6zlesmelerinin
varligi, esas itibariyle, Roma hukukuna ka-
dar uzanmaktadir. Bugiin 1§ sozlesmeleri-
nin bircok hukuk sisteminde borg¢lar huku-
ku alaninda diizenlenmis olmasi da bu kok-
lii gelenekten kaynaklanmaktadir'. Borglar
hukukunda “sézlesme 6zgiirliigii” prensibi
gecerlidir. Bu ilke cercevesinde taraflar
sozlesme yapmakta ve sozlesme yapacakla-

11 kisiyi secmekte 6zgiir olduklari gibi, yap-
mis olduklar1 bir sézlesmeyi sona erdir-
mekte de 6zgiirdiirler. Bu dogrultuda, bir ig
sOzlesmesi akdeden igveren ile isci, bu soz-
lesmeden umduklarim elde edemedikleri
takdirde bunu sona erdirme imkanina sahip
olmaktadir. Bununla birlikte, is¢inin eko-
nomik bakimdan geleneksel olarak is soz-
lesmesinin zayif tarafi olmasi sebebiyle ko-
runmasi liizumu bulunmaktadir. Cesitli hu-
kuk sistemlerindeki diizenlemelere bakildi-
ginda, bu korumanin istthdam yaratilarak
rekabet giiciiniin artirilmasi ile is¢inin ko-

runmast arasindaki tercihe gore dereceli

1 TUNCOMAG, K., (1971).Tiirk Is Hukuku. Istanbul, 12.



olarak anayasa, kanun ve benzeri hukuki
enstriimanlarla saglanmaya calisildigr go-
riilmektedir. Nitekim T.C. Anayasasi’nin
49. maddesinde “calisma herkesin hak ve
odevidir” denildikten sonra “devlet, cali-
sanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, ¢alis-
ma hayatini gelistirmek icin ¢aliganlart ve
issizleri korumak, ¢calismay desteklemek, is-
sizligi onlemeye elverigli ekonomik bir or-
tam yaratmak ve calisma barisini saglamak
icin gerekli tedbirleri alir” seklinde bir dii-
zenlemeye yer verilmigtir. Bu diizenleme,
neredeyse 1789 Fransiz Insan ve Yurttag
Haklar1 Bildirisi’nde yer alan hiikmiin bire-
bir kopyasidir. Fransa’da calisma hakki bu-
giin icin 1946 tarihli Anayasa’nin giris kis-
minda diizenlenmistir. Belcika’da calisma
hakki Anayasa’nin 23. maddesinde garanti
altina alimustir. Yine, Liikksemburg Anaya-
sasi’nin 2. maddesinde “biitiin yurttaslarin
calisma hakkr vardir” denilmektedir. Porte-
kiz Anayasasi is giivenligini temin ederken,
gecerli bir sebebe dayanmayan fesihleri ya-
saklamaktadir. Buna karsilik, Almanya’da
iscinin korunmasi ayr1 bir kanunla, Feshe
Karg1 Koruma Kanunu (Kiindigungsschutz-
gesetz-KSchG) ile saglanmaktadir. Iskandi-
nav iilkelerinde ise is¢inin korunmasi anaya-
sa, kanun hiikiimleri ve toplu sézlesme hii-
kiimlerinin yan1 sira igverenin inisiyatifiyle
baslatilan ve hukuken feshe karsi koruma
saglayan cesitli mekanizmalarla olmaktadir.

Goriildiigii lizere, cagdas is hukuklarin-
da isciyi korumak iizere ¢ok cesitli diizenle-
meler getirilmis bulunmaktadir. Bunlarin

icinde en kayda deger olani, hi¢ kuskusuz,
is¢inin gegerli sebepler bulunmamasi halin-
de igveren tarafindan isten ¢ikartilmasinin
zorlastirilmasidir®. Iste asagida inceleme
konusu yapilan ultima ratio ile sosyal se¢im
ilkeleri igveren tarafindan gecerli bir sebep
bulunmaksizin yapilan isten ¢ikartmalari
zorlastirma amacina hizmet etmektedir. Ul-
tima ratio ile sosyal secim ilkelerinin, esas
itibariyle, birbirleriyle herhangi bir iliskisi
bulunmamaktadir. Gercekten, feshe karsi
koruma hukukunda gecerliligi tartismasiz
bicimde kabul edilen ultima ratio ilkesi, is-
verenin menfaatlerini daha hafif 6nlemlerle
gergeklestirme imkéanina sahip bulunmadigi
halde, son care olarak, is sozlesmesini fes-
hetme yoluna gidebilecegini ifade etmekte-
dir. Buna karsilik, sosyal se¢im ilkesi isyeri
gereklilikleri dolayistyla yapilan toplu isten
cikarmalarda hangi iscilerin isine son veri-
leceginin tayininde kullanilmaktadir. Bu
farkliliga ragmen, her iki ilke de isten ¢i-
kartmalarda keyfilige mani olmaktadir. Her
iki ilkenin hukuki temelinde, igverenin is¢i-
yi koruma (gozetme) borcu bulunmaktadir.

2 Isverenin iscinin yetersizligine veya isin yiiriitiimiine ve-
ya isyeri gereklerine dayali gecerli bir sebebi olmadik¢a is
iliskisine son vermesini zorlastiran bir baska diizenlemeye
Uluslararast Calisma Orgiitii' nce hazirlanan 158 sayili
“Is Iliskisine Isveren Tarafindan Son Verilmesi Hakkinda
Sozlesme” de rastlanilmaktadir. Anilan Sézlesme 2 Hazi-
ran 1982 tarihinde kabul edilerek, 24 Kasim 1985 tarihin-
de yiiriirliige sokulmugstur. Bu sozlesme, yine sozlesmede
belirtilen istisnalar haricinde tiim ekonomik faaliyet alan-
larina ve i sozlesmesi ile istihdam olunanlara uygulan-
maktadir.



I. Gegerli Sebeple Fesih

Is Kanunu’nun 18. maddesinde 158 sa-
yil1 ILO So6zlesmesine uygun olarak is¢inin
belirsiz siireli sézlesmesini fesheden igvere-
ne, feshi ig¢inin yeterliliginden veya davra-
nisindan ya da isletmenin, igyerinin veya
isin gerekliliklerinden kaynaklanan gecerli
bir sebebe dayandirma yiikiimliiliigii geti-
rilmis bulunmaktadir. Bununla birlikte, ka-
nun koyucu gecerli sebep kavramina kanun
metninde kesin bir aciklik getirmemis; bu-
nun yerine, s6z konusu kavrama objektif 61-
ciilere uygun bir igerik kazandirmaya cali-
sarak baz1 ornekler vermeyi tercih etmistir.
Is¢inin yeterliligi veya davramiglart isginin
kisiligi ile ilgili sebepleri olustururken; is-
letmenin, igyerinin veya isin gereklerinden
kaynaklanan sebepler ise isyeri ile ilgili ol-
maktadir. Bu sebeplerin madde i¢inde be-
lirtilmesi gecerli sebep kavramini bir Slc¢ii-
de somutlastirmaktadir. Ancak somut olay-
da gecerli sebebin is¢inin kisiliginden mi
kaynaklandi81; yoksa igyeri ile mi ilgili ol-
dugunu mahkeme tayin edecektir. Gecerli
sebepler, 25. maddede ayrica diizenlenen
sebepler kadar agir olmasalar da, igin ve is-
yerinin gidisatin1 olumsuz etkileyen haller-
dir. Bu sebeple, feshe yol acan gecerli se-
bepler iscinin ig gérme borcunu bizzat ken-
disinden yahut igyerinden kaynaklanan se-
beplerle ciddi bicimde olumsuz etkileyen
ve 1§ gorme borcunu gerektigi sekilde yeri-
ne getirmesine olanak vermeyen sebepler
olabilecektir. Sonugta, is iligkisinin siirdii-
riilmesinin ig iligkisinin igveren agisindan

onemli ve makul 6lciiler icinde bekleneme-
yecegi durumlarda, feshin gecerli sebeplere
dayandigini kabul etmek gerekecektir.

Is¢inin yetersizliginden kaynaklanan se-
bepler arasinda, ortalama olarak benzer isi
gorenlerden daha az verimli ¢alisma, sahip
oldugu niteliklerden beklenenden daha dii-
siik performansa sahip olma, ise yogunlas-
manin giderek azalmasi, ise yatkin olmama,
o0grenme ve kendini gelistirme yetersizligi,
sik sik hastalanma, calisamaz duruma getir-
memekle birlikte isini gerektigi sekilde
yapmasini devamli olarak etkileyen hasta-
ik, uyum yetersizligi, is yerinden kaynak-
lanan sebeplerle yapilacak fesihlerde emek-
lilik yagsina gelmis olma halleri sayilabilir.

Iscinin davramislarindan kaynaklanan
sebepler, temelde iscinin is sOzlesmesine
aykir1 davranmasindan kaynaklanmaktadir.
Bunlara ornek olarak, igverene zarar ver-
mek ya da igverende zararin tekrari tedir-
ginligi uyandirmak, igyerinde rahatsizlik
yaratacak sekilde calisma arkadaslarindan
bor¢ para istemek, arkadaslarini igverene
kars1 kigkirtmak, isini uyarilara ragmen ek-
sik, kotii veya yetersiz olarak yerine getir-
mek, isyerinde is akigim ve i ortamim
olumsuz etkileyecek bir bi¢imde diger kisi-
lerle iligkilere girmek, isin akisint durdura-
cak sekilde uzun telefon goriismeleri yap-
mak, calisma saatleri icinde tembellik et-
mek, kitap, dergi ve gazete okumak, sik sik
ise gec gelmek ve isini aksatarak igyerinde
dolagmak, izin almaksizin amirlerinin veya
is arkadaslarinin 6zel belgelerini incele-



mek, amirleri veya is arkadaglar ile ciddi
gecimsizlik gostermek, sikca ve gereksiz
yere tartismaya girismek, bir sofor i¢cin ma-
kul surette davranma iktidarin engelleme-
mesi kaydiyla alkollii icki almak gibi haller
verilebilir.

Iscinin yetersizliginden veya davranisla-
rindan kaynaklanan sebepler ancak isyerin-
de olumsuzluklara yol agmasi halinde ge-
cerli sebepler olarak feshe neden olabilirler.
Bu bakimdan, iscinin sosyal acidan olum-
suz bir davranigi, toplumsal ve etik ac¢idan
onaylanmayacak bir tutumu isyerindeki
iiretim ve is iligkisi siirecine herhangi bir
olumsuz etki yapmiyorsa fesih icin gecerli
bir sebep sayilamaz.

Ote yandan, gecerli sebeplerle fesih isle-
mine yol acabilecek onemli igyeri gerekle-
rinin bulunmasi hali is¢inin yeterliliginden
veya davraniglarindan kaynaklanabilecegi
gibi, isci ile baglantisi olmaksizin da ortaya
¢cikabilir. Igletmenin, igyerinin veya isin ge-
reklerinden kaynaklanan fesih sebepleri is-
yerinin disindan kaynaklanabilecegi gibi,
igsyerinin i¢inden de kaynaklanabilir.

Isyerinin disindan kaynaklanan sebep-
ler, siiriim ve satig olanaklarinin azalmasi,
talep ve siparis azalmasi, enerji sikintis, iil-
kede yasanan ekonomik kriz, piyasada ge-
nel durgunluk, dig pazar kaybi, hammadde
sikintis1 seklinde siralanabilir. Elbette bu
sebeplerden birisinin varlig1 tek basina fes-
he olanak tanmimaz, fesih icin bir de bunun
igyerinde isin siirdiiriilmesini olanaksiz ha-
le getirmesi gerekir.

Isyeri ici sebepler ise, isyerinde yeni ¢a-
lisma yontemlerinin uygulanmast, isyerinin
daraltilmasi, yeni teknolojilerin uygulan-
masl, igyerlerinin bazi boliimlerinin iptal
edilmesi, bazi is tiirlerinin kaldirilmas: gibi
sebepler olabilir’,

Alman hukukunda da, is s6zlesmelerinin
feshi, bizatihi is¢cinin kendisinden kaynak-
lanabilecegi gibi, iscinin istihdamina imkan
birakmayan acil isletme gereklerinin ortaya
cikmasiyla da soz konusu olabilmektedir.
Diger bir deyisle, iscinin isteki yetersizli-
ginden veya tutumundan kaynaklanan bir
sebep olmadikca ve isletme gereklilikleri
de is¢inin isten ¢ikartilmasina liizum birak-
madikc¢a fesih icin gecerli bir sebep olus-
mamakta ve boyle bir durumda yapilan fe-
sih sosyal acidan haksiz bir fesih olmakta-
dir. Alman kanun koyucu Tiirk kanun ko-
yucuyla benzer gekilde, gecerli sebep kav-
raminin i¢inin doldurulmasim yargi organ-
larina birakmistir. Bununla birlikte Alman
kanun koyucu Tiirk kanun koyucudan fark-
11 olarak, sayet is¢i halihazirda hizmet ver-
digi igverene ait bagka bir igyerinde istih-
dam edilebilecekse; bu takdirde feshin ge-
cerli olmayacagimi hiikiim altma almigtir.
Bu bakimdan, Alman kanun koyucu igvere-
ne yargi kararlar cercevesinde, is¢inin s6z-
lesmesini feshetmeden 6nce, is¢inin kendi-
sine bagli olan bir bagka isyerinde istihdam
edilme olanaginin bulunup bulunmadigimni

3 GUNAY, C.I, (2009). is Kanunu Serhi. Ankara. I, 662-
663.



aragtirma 6devi getirmistir. Bu aragtirmanin
ancak olumsuz sonu¢lanmasi durumunda,
feshin gecerli bir sebebe dayandigina hiik-
medilebilecektir. Yillar i¢inde Federal
Mahkeme tarafindan olusturulan ictihat da
bu dogrultuda sekillenmistir”.

Fransiz hukukunda, is sozlesmelerinin
igveren tarafindan feshi icin gercek ve cid-
di bir sebebin (motif réel et sérieux) varligi
aranmaktadir. Bu anlamda, iscinin davra-
niglar1 gergek ve ciddi bir sebep olarak ka-
bul edilmektedir. Mahkeme, sayet is sozleg-
mesinin feshi i¢in ortada gercek ve ciddi bir
sebebin bulunmadigia hiikmederse; isve-
ren is¢inin en az 6 aylik iicretini tazmin et-
meye mahk(m olur’.

Avusturya hukukunda, igveren bildirimde
bulunmak suretiyle, ig s6zlesmesini herhangi
bir sebebe dayanmaksizin feshetme hakkin
haizdir. Bununla birlikte, isveren 6nemli bir
sebebi varsa, bildirimde bulunmaksizin ve
kanunda gosterilen siirelere uymaksizin soz-
lesmeyi feshedebilecektir. Avusturya’da
onemli sebebin tayini kanunlar tarafindan
yapilmaktadir. Bunlara 6rnek olarak, is¢inin
su¢ islemesi yahut is, igyeri ya da igverene
iliskin sirlart ifsa etmesi gosterilebilir’.

Belgika’da igveren ortada onemli bir se-
bep (motif grave) bulundugu zaman, bildi-
rim veya tazminata gerek kalmadan sozleg-
meyi sonlandirabilmektedir. Igveren ile is¢i
arasindaki mesleki igbirliginin devamini
doniisii olmayan bir bicimde engelleyen her
tiirlii sebep 6nemli kabul edilmektedir. Bu
bakimdan, ortada boyle 6nemli bir sebep

yoksa, igverenin ya bildirim siirelerine ria-
yet etmesi ya da belli bir miktar tazminat
odemesi gerekecektir’.

Hollanda’da isverenin is sdzlesmesini fes-
hetmeden once, Is ve Kazang Merkezi’nden
(Centrum voor werk en inkomen) izin almasi
zorunludur. Is ve Kazang Merkezi'nden izin
cikmast halinde, yapilan fesih iglemi makul
(redelijk) sayilmaktadir. Is sozlesmesinin fes-
hi is¢inin yetersizlifinden kaynaklanabilece-
&i gibi, toplu isten ¢ikarmalar ve diger sebep-
lere bagh olarak da gerceklesebilir. Mer-
kez’den fesih izni alan igverenin, belirtilen
stirelere uyarak bildirimde bulunmas: gere-
kir. Sozlegmenin ciddi bir sebebe (opzegging
wegens dringende redden) dayanilarak bildi-
rimsiz olarak feshedilmesi miimkiin ise de
pek tercih edilen bir yontem degildir".

Iskandinav iilkelerinde, Avrupa Sosyal
Sarti’nin 24. maddesinde yer alan diizenle-
meye uygun olarak, igverenin is sozlesme-
sini ancak iscinin yetersizligi veya tutumu
ya da iistlenilen isin, hizmetin yahut igyeri-
nin isletmesel gerekliliklerinden dogan ge-
cerli bir sebebe dayanarak feshedebilecegi
diizenlenmigtir.

4 HEKIMLER, A., (2007). Federal Almanya Yarg: Karar-
lart Isiginda Gegerli Neden Kavrami ile Ilgili Son Gelis-
meler. [sveren, 45,7,.51.

5 European Commission (2006) Termination of Employ-
ment Relationships, Legal situation in the Member States
of the European Union, , 58.

6 European Comission (2006), 56.
7 European Comission (2006), 56.
8 European Comission (2006), 59.



II. Ultima Ratio Ilkesi

Latincede diisiiniilmesi veya bagvurul-
masi1 gereken son care, son onlem anlamina
gelen “ultima ratio” ilk kez askeri alanda
ve top atiginin son care olmasi gerektigini
ifade etmek iizere kullanilmugtir. Is huku-
kunda ise ultima ratio, feshe kargi koruma
hukukunun en temel argiimani olarak dik-
kati cekmektedir. Zira is hukukunda is s6z-
lesmesinin devami ve is¢inin korunmasi
oncelikli konudur. Buna gore, igveren isci-
yi gecerli bir sebebe dayanmaksizin isten
cikartamamakta ve fesih yoluna ancak di-
ger tiim careler tiikkendikten sonra basvuru-
labilmektedir’. Bu sekilde, is¢iler igyeri ile
bir 6lciide 6zdeslestirilerek, onlarin emekli-
lik yasina kadar aym yerde calismaya de-
vam etmeleri temin edilmektedir'.

Feshe giderken isverenden beklenen fe-
sih diginda biitiin yollar1 denemesi ve feshe
en son care olarak bakmasidir'. Bu bakim-
dan, fesih icin gecerli bir sebebin varligi
arastirilirken, igverenin siirekli olarak fesih-
ten kacinma olanaginin bulunup bulunma-
digina bakilmalidir. Aksi halde, fesihle ula-
stlmak istenen sonuca olgiiliiliik ilkesi uya-
rinca sozlesmeyi sona erdirmeyen bagka
onlemlerle ulasmak miimkiin ise yapilan fe-
sih gegersiz sayilacaktir’”. Bu sebeple, isve-
renin feshi Onlemek adina, istthdamda
olumsuzluk yaratan her tiirlii uygulamadan
kacinmasi gerekmektedir. Calisma kosulla-
rinda degisiklik yapilarak feshin 6nlenmesi
miimkiin ise bu denenmelidir®. Sozgelimi,
igveren feshi 6nlemek i¢in fazla caligmalari

kaldirabilmeli; iscinin rizasini alarak calis-
ma siiresini kisaltabilmeli ve bunun i¢in
miimkiin oldugu olciide esnek calisma se-
killerini getirebilmelidir. Yine, isi zamana
yayabilmeli, iscileri baska islerde caligtir-
ma yollar1 arayabilmeli ve gerekli ise is¢iyi
yeniden egiterek sorunu agsma yoluna gide-
bilmelidir". Is giivencesini temel alan bir
hukuk sisteminde sézlesmeye baghlik ilke-
si esas, sozlesmenin feshi istisnadir. Bu iti-
barla, is iliskisinin varligimin korunmasi ve
feshe ancak son care olarak bagvurulmasi
zarureti bulunmaktadir. Bununla birlikte,
biitiin bu sayilan yollar denendikten sonra
yahut denenmesine gerek bile kalmadan is
iliskisinin devaminin isveren acisindan

9 GUZEL, A. (2005). Is Sézlesmesinin Gegerli Nedenle
Feshinde Ultima Ratio (Son Care) Ilkesi ve Uygulama
Esaslari. A. Can Tuncay’a Armagan. Istanbul, 62.

10 CELIK, N. (2003) Is Giivencesi. Istanbul, ,9, dn.1.

11 Burada, feshe son ¢are olarak bakilmasinin, sadece is-
letmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan fe-
sihlerde degil; ama aym zamanda is¢inin yetersizligi veya
davranislart sebebiyle yapilacak fesihlerde de bir gerekli-
lik oldugunu belirtmekte yarar var. Dolayistyla, sadece is-
letmeden degil iscinin kendisinden de kaynaklanabilecek
olumsuz durumlarin varligi halinde de i iliskisini devam
ettirmenin bir yolu varsa, igveren once bu yolu denemeli-
dir. (SUZEK, S.(2009) Is Hukuku, Genel Esaslar-Bireysel
Is Hukuku. Istanbul,539.)

12 SUZEK, 2009 ,538-539.

13 ISTAR (URHANOGLU), C.(2009). Toplu Isten Cikarma
Kapsaminda Fesihlerde Son Care Olma Ilkesi Baglaminda
Isciye Degisiklik Onerisi ve Degisiklik Feshi. Legal s Hu-
kuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 22, ,556.

14 TEZEL, S. (Agustos 2007). Is Akdi Feshinin Gegerli Se-
bebe Dayandirilmasinda Onemli Ilke “Ultima Ratio” . E-
Yaklagim, 49.



onemli ve makul 6lciiler i¢inde bekleneme-
yecegi durumlarda yapilan feshin artik ge-
cerli bir sebebe dayandigim kabul etmek
gerekecektir. Bu baglamda, ultima ratio il-
kesine dayanilarak feshin gecersizligini ile-
ri siirmek diiriistliik kurallarma aykir1 bir
davranig teskil edecektir. S6zgelimi, yasi
sebebiyle gorme yetisi iyice zayiflamig bir
kisinin bagka bir iste calistiritlmasi s6z ko-
nusu olamayacagi gibi, yeniden egitimi de
s0z konusu olamayacaktir. Bir avukat ile
kismi veya tam siireli danigsmanlik hizmeti
iceren is s0zlesmesi yapan bir igverenin hu-
kuk danigmanligi hizmetine, bu hizmeti di-
saridan bir hukuk biirosundan almaya karar
vermesi sebebiyle gereksinimi kalmamigsa
o ig ortadan kalkmistir. Dolayisiyla, igvere-
nin son care ilkelerinden birini uygulamasi
veya bu yonde bir caba gostermesi gerek-
mez. Zira bir avukatin ne yeniden egitime
ne de bagka bir iste calistirilmasina kural
olarak olanak yoktur”. Sonugta, isverenden
son care olarak ancak uygulanabilir nitelik-
te, isletmenin izledigi amaca uygun ve bu
amaca ulagmakta aym dl¢iide elverigli olan
onlemleri almasi istenebilir. Ote yandan, is-
verenden agir1 masrafli veya isletmeye za-
rar verecek onlemler almasi ya da isciye is
yaratmasi beklenemez'.

Tiirk Yargitayi, feshin gecerli bir sebebe
dayanmadigindan bahisle acilan ¢ok sayida
davada ultima ratio ilkesini uygulamig ve
her fesihte bu olgunun varligin1 aramistir.
Buna gore, her seyden Once, igverenin fes-
he gitmeden Once iscinin isini koruyabilme-

si icin makul Olciiler icinde gerekli 6nlem-
leri alip almadigi arastirilmaktadir. Hig
sliphesiz, burada bir mutlakiyet sz konusu
olmamaktadir; bilakis diristlik kurallar
cercevesinde bir makulliigiin 6l¢ii olarak
kabul edildigi goriilmektedir'.

15 ULUCAN, D. (2007) Is Giivencesi Kapsaminda Sosyal
Secim Uygulamast ve Yargitay in Yaklasimi. Legal s Hu-
kuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi. 4, 301.

16 SUZEK 2009, 540.

17 Gergekten, Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin 18.1.2010 ta-
rihve E. 2009/30454, K. 2010/171 sayili kararinda “feshin
isletme, igyeri ve igin gerekleri nedenleri ile yapildigi ileri
siirtildiigiinde, oncelikle bu konuda isverenin isletmesel ka-
rart aranmali, bagli isveren kararinda is gorme ediminde
ifayr engelleyen, bir baska anlatimla istihdami engelleyen
durum arastirilmall, isletmesel karar ile istihdam fazlaligi-
min meydana gelip gelmedigi, isverenin bu karart tutarli
bir sekilde uygulayip uygulamadigi (tutarlilik denetimi), is-
verenin fesihte keyfi davranip davranmadigi (keyfilik dene-
timi) ve isletmesel karar sonucu feshin kaginilmaz olup ol-
madig (6l¢iiliiliik denetimi-feshin son ¢are olmasi ilkesi)
agikliga kavusturulmalidir.” denildikten sonra* isletmesel
kararin amaci ve icerigini belirlemekte 6zgiir olan isgveren,
isletmesel karart uygulamak i¢in aldigi tedbirin feshi ge-
rekli kildigini, feshin gecerli nedeni oldugunu kanitlamali-
dir. Isletmesel kararin amaci ve niteligini serbestce belir-
leyen isveren, uygulamak icin aldigi gecerli neden tegkil
eden ve ayrica istihdam fazlasi doguran tedbire iliskin ka-
rari, siirekli ve kalict sekilde uygulamalidir. Isveren islet-
me, isyeri, ve igin gerekleri nedeni ile aldigi fesih kararin-
da, isyerinde istihdam fazlaligi meydana geldigini ve fes-
hin kagimilmazhigint kamitlamak zorundadur. Is sozlesmesi-
nin feshiyle takip edilen amaca uygun daha hafif somut be-
lirli tedbirlerin mevcut olup olmadiginin degerlendirilmesi
isverenin tekelinde degildir. Bir bakima feshin kaginilmaz
olup olmadigr yoniinde, igletmesel kararin gerekliligi de
denetlenmelidir. Feshin kag¢inilmazligi ekonomik agidan
degil, teknik denetim, bu kararin hukuka uygun olup olma-
digi ve is¢inin ¢alisma olanagini ortadan kaldirip kaldir-
madig1 yoniinde kisaca feshin son ¢are olmasu ilkesi ¢erce-
vesinde yapilmalidir. ”



17’nin devami

Ayni sekilde Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin 22.2.2010 tarih ve E.2010/2289, K. 2010/4201 sayili bir baska kararinda “mah-
kemece gorev yeri degisikliginin is yerinde iiretimin diismesinden kaynaklanan is¢i fazlaligi degerlendirilerek daha énce mii-
teahhide yaptirilan iglerin kendi kadrolu is¢ilerine yaptirilmak suretiyle is¢i ¢tkarmayt onlemek icin yapildigi, goérev degisik-
liginin gecerli nedenlere dayandigi, ayrica davaciya teklif edilen yeni gorevin énceki gorevine gore esasl agirlagtirict du-
rum degisikligini icermedigi, bu gorev yerini davacinin kabul etmemesinin hakli ve gecerli nedenlere dayanmadigi, davaci-
nmin gorev degisikligini kabul etmemesi sonucu gerceklestirilen feshin gecerli nedenlere dayandigi sonucuna varilarak dava-
min reddine karar verilmistir.” hitkmiinden sonra “4857 sayili [s Kanunu’nun 18. maddesinde isletmenin, isyerinin veya isin
gerekleri kavramina yer verildigi halde, isletmesel karar kavramindan séz edilmemistir. Isveren amag ve icerigini belirle-
mekte serbest oldugu kararlar, yonetim hakki kapsaminda alabilir. Genis anlamda, igletme, isyeri ile ilgili ve isin diizenlen-
mesi konusunda, bu kapsamda iscinin is sozlesmesinin feshi dahil olmak iizere isverenin aldigi her tiirlii kararlar, isletmesel
karardir. Isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan fesihte, yargisal denetim yapilabilmesi icin mutlaka bir is-
letmesel karar gerekir. Is sézlesmesinin i, isyeri veya isletme gereklerine dayali olarak feshi, isletmesel kararin sonucu ola-
rak gerceklesmekte, fesih islemi de isletmesel karar ¢ercevesinde degisen durumlara karsi igverene tepkisini olusturmakta-
dir. Bu kararlar igletme ve igyeri ig¢inden kaynaklanan nedenlerden dolayr alinabilecegi gibi, isyeri digindan kaynaklanan ne-
denlerden dolayt da alinabilir.” denilmistir. “Isletmesel karar séz konusu oldugunda, kararin yararli ya da amaca uygun
olup olmadigr yoniinde bir inceleme yapilamaz; kisaca isletmesel kararlar yerindelik denetimine tabi tutulamaz. Isverenin
serbestce isletmesel karar alabilmesi ve bunun kural olarak yarg: denetimi disinda tutulmas: siiphesiz bu kararlarin hukuk
diizeni tarafindan éngoriilen sinirlar icinde kalinarak alinmus olmalarina baghdir.” Ote yandan aymi kararda “4857 sayili
Is Kanunu’ nun 20/2 maddesinde acikca, feshin gecerli nedenlere dayandigimin ispat yiikii davali isverene verilmistir. Isve-
ren ispat yiikiinii yerine getirirken, éncelikle feshin bicimsel kosullarina uydugunu, daha sonra, icerik yoniinden fesih neden-
lerinin gegerli ( veya hakli ) oldugunu kanitlayacaktir. Bu kapsamda, isveren fesihle ilgili karar aldigini, bu kararn istih-
dam fazlast meydana getirdigini, tutarl sekilde uyguladigini ve feshin kaginilmaz oldugunu ispatlamalidir. Igverenin, dayan-
digi fesih sebebinin gecerli ( veya hakli ) oldugunu uygun kanitlarla inandirici bir bi¢cimde ortaya koymast, kanit yiikiinii ye-
rine getirmis sayilmast bakimindan yeterlidir. Ancak bu durum, uyusmazligin ¢éziimlenmesine yetmemektedir. Ciinkii yasa
koyucu isciye baska bir olanak daha sunmustur. Eger isci, feshin, isverenin dayandigi ve uygun kanitlarla inandirici bir bi-
cimde ortaya koydugu sebebe degil, baska bir sebebe dayandigini iddia ederse, bu baska sebebi kendisi kanitlamakla yiikiim-
lidiir. Iscinin igverenin savunmasinda belirttigi neden disinda, is sézlesmesinin 6rnegin sendikal nedenle, esitlik ilkesine ay-
kirt olarak, keza keyfi olarak feshedildigini iddia ettiginde, is¢i bu iddiasini kanitlamak zorundadir.” ifadesi yer almaktadir.
Son olarak, “Feshin isletme, igyeri ve igin gerekleri nedenleri ile yapildigy ileri siiriildiigiinde, éncelikle bu konuda isverenin
isletmesel karari aranmali, bagli isveren kararinda is gérme ediminde ifayt engelleyen, bir baska anlatimla istihdami engel-
leyen durum aragstirilmall, igletmesel karar ile istihdam fazlaliginin meydana gelip gelmedigi, isverenin bu karari tutarl ge-
kilde uygulayip uygulamadigi (tutarlilik denetimi), isverenin fesihte keyfi davranip davranmadigi (keyfilik denetimi) ve islet-
mesel karar sonucu feshin kacinilmaz olup olmadig (ol¢iiliiliik denetimi-feshin son ¢are olmast ilkesi) acgikliga kavusturul-
malidir. Isletmesel kararin amact ve icerigini belirlemekte ozgiir olan igveren, isletmesel karart uygulamak icin aldig1 tedbi-
rin feshi gerekli kildigim, feshin gecerli nedeni oldugunu kanitlamalidir. Isletmesel kararin amaci ve igerigini serbestce be-
lirleyen igveren, uygulamak icin aldigi, gecerli neden tegkil eden ve ayrica istihdam fazlast doguran tedbire iliskin karari,
siirekli ve kalict sekilde uygulamalidir. Igveren isletme, isyeri ve isin gerekleri nedeni ile aldigi fesih kararinda, isyerinde is-
tihdam fazlaligi meydana geldigini ve feshin kacimilmazlhigini kamitlamak zorundadir. Is sozlesmesinin feshiyle takip edilen
amaca uygun daha hafif somut belirli tedbirlerin mevcut olup olmadiginin degerlendirilmesi, isverenin tekelinde degildir.
Bir bakima feshin kacinilmaz olup olmadigi yoniinde, igletmesel kararin gerekliligi de denetlenmelidir. Feshin ka¢inilmazli-
g1 ekonomik agidan degil, teknik denetim kapsaminda, bu kararin hukuka uygun olup olmadigi ve iscinin ¢alisma olanagini
ortadan kaldirip kaldirmadig1 yéniinde, kisaca feshin son ¢are olmast ilkesi ¢ercevesinde yapilmalidir. Iy iligkisinde isletme-
sel kararla is sozlesmesini fesheden igveren, Medeni Kanun’un 2. maddesi uyarinca, yonetim yetkisi kapsamindaki bu hak-



Diger yandan ozellikle 9. Hukuk Daire-
sinin sozii edilen kararlarma' bakildiginda,
Yargitay’in ultima ratio ilkesi ile olgiiliilii-
gii es anlamda kullandig1 goriilmektedir.
Bu durumun isabetli oldugu sdylenemez.
Zira, igverenin is sozlesmesini fesih iglemi,
her seyden oOnce, bir karardir. Burada
onemli olan konu, bu kararin yargi deneti-
mine tabi olup olmadigi, tabi ise bu deneti-
min ne Ol¢iide yapilacagidir. Bilindigi gibi,
igverenin isletme veya igyeri ile ilgili bir
konuda karar almasi igverenin girisim 0z-
giirliigli kapsaminda yer almaktadir. Bu iti-
barla, igveren igletmesinin gelecegi i¢in en
uygun gordiigii karar1 verme yetkisine sa-
hip olmaktadir. Isveren isyerine yeni tekno-
lojilerin girmesi, igyerinin organizasyonu,
isyerinin daha verimli hale getirilerek reka-
bet giiciliniin artirilmasi gibi konularda ka-
rarlar almaktadir. Belirtilen bu kararlar iize-
rinde yargi denetimi s6z konusu degildir.
Bagka bir deyisle, hdkim isverenin yerine
gecerek uygun teknolojiyi tesis etmek veya
rekabeti artirmak icin bagvurulmas: gere-
ken stratejileri belirlemek durumunda de-
gildir. Buradan hareketle, isverenin islet-
mesel karar 6zgiirliigiiniin mutlak ve sinir-
s1z oldugu sonucu ¢ikartilmamahdir. Isci-
nin ig sozlesmesine son vermek aslinda is-
letmesel bir karar olmakla birlikte, fesih is-
lemi yarg1 denetimine tabidir. Isveren is¢iyi
isten cikarirken gecerli bir sebep gostermek
zorundadir. Bu durum, esasen igverenin ka-
rar Ozgiirliigiiniin fesih s6z konusu oldu-
gunda simirlanmasi anlamma gelir”. Ozel-

likle isletme gerekleri ile fesihte, hakim ta-
rafindan yapilacak denetim isletmesel kara-
rin yerinde olup olmadig1 yani kendisi de-
gil; isletmesel kararin igveren tarafindan in-
sicaml1 bir bicimde uygulanip uygulanma-
dig1 ve uygulanan tedbirin sonunda iscinin
calisma olanaginin gercekten ortadan kal-
kip kalkmadiginin arastirilmasidir. Dolay1-
styla burada, igverenin fesih kararinin olcii-
lii olup olmadigindan ziyade feshin gercek-
ten son care olup olmadi81 ve fesih yerine
is¢cinin igini koruyucu bagka tedbirlerin ali-
nip alinamayacag yargi denetiminin konu-
sunu tegkil etmektedir. Somut olayda feshin
son ¢are olup olmadiginin tespitinde, hakim
her seyden once feshe yol acan igletmesel
kararin, bunun icerigine bakmaksizin, tutar-
I sekilde uygulanip uygulanmadigim de-
netlemektedir ki, buna kisaca tutarlilik de-
netimi de denilmektedir. Bu denetimi sonu-
cunda, isletmesel kararin tutarh bir bicimde
uygulandigina kanaat getiren hakim, bu se-
fer igverenin fesihte keyfi davranip davran-
madigini kontrol eder. Keyfilik denetimi de
denilen bu kontrolde isletmesel kararin ku-
rucu igveren karart mi, yoksa bagh isveren
karar1 mi1; yani bunun iradeye mi irade dis1
olgulara m1 dayandig1 noktasinda yapilacak
tespit biiylik onem tasir.

Burada iizerinde durulmasi gereken di-
ger bir nokta da, isletmesel kararin amaci

18 Bunun icin bkz. dn. 17.

19 ARAS, A. Is Sézlesmesinin Isletme Gerekleri Ile Feshi.
Tiirk Hukuk Sitesi’nden 6.12.2010 tarihinde edinilmigtir.



ve igerigini belirlemekte 6zgiir olan igvere-
ne, isletmesel karar1 uygulamak i¢in aldigi
tedbirin feshi gerekli kildigini ispat etme
yiikiimliiliigii getirilmesidir. Bu sebeple, is-
veren ekonomik giicliikler ya da verimlilik,
rekabet gerekleri gibi sebeplerle duruma
uygun tedbirleri aldigini, s6zgelimi mal ve-
ya hizmet iiretimini diisiirdiigiinii ya da tek-
nolojik yatirima gittigini bunun sonucunda
feshe muhatap is¢inin isgiiciine ihtiyag¢ kal-
madigimi ispatlamak zorunda kalmaktadir.
Hemen hemen biitiin isten ¢ikarmalarin da-
va konusu edildigi ve yarginin da agirlikli
olarak isci lehine karar verdigi goz oOniine
alindiginda, isverene bir de bu sekilde fesih
islemine dayanak yaptig1 gecerli sebebi is-
pat yiikiimliigiiniin yiiklenmesi igveren agi-
sindan 6nemli bir zaman ve emek maliyeti-
ni de beraberinde getirmektedir.

Almanya’da gerek federal diizeyde, ge-
rek eyalet diizeyinde verilmis mahkeme ka-
rarlan ile fesih iglemi hangi gerekceye da-
yandirilmig olursa olsun, feshin son care
olarak kullanilmasi anlamina gelen ultima
ratio ilkesine siklikla miiracaat edildigi dik-
kati ¢cekmektedir. Bu agidan, fesih sebebi-
nin gecerli olabilmesi icin, fesih tedbirine
son care olarak bagvurulmus olmas: sarti
aranmaktadir. Bu durum, Federal Mahke-
menin 1978 yilinda vermis oldugu ilke ka-
rarinda “Fesih ister ig¢inin kisiliginden ve-
ya davramslarindan, ister isgyeri gerekle-
rinden kaynaklannus olsun; veya gecerli
bir nedene veya hakli bir nedene dayansin
daima en son care olarak degerlendirilme-

lidir. Bu yola gitmeden dénce iscinin baska
bir yerde ve gerektiginde daha elverissiz
kosullarda ¢alisttrma olanagr aranmali-

dir.” seklinde ifadesini bulmustur®.

Fransiz hukukunda, 6nceden yargi or-
ganlarinca miiracaat edilen ultima ratio il-
kesi, 19 Aralik 2001 tarihli Sosyal Moder-
nizasyon Kanunu ile Fransiz Is Kanu-
nu’'nun, ekonomik sebeplerle isten cikar-
malar diizenleyen L..321-1. maddesine ek-
lenen tiglincii bir madde hiikmii ile kayit al-
tina alinmig bulunmaktadir. Anilan bu hiik-
me gore, ekonomik sebeplerle is sozlesme-
sinin feshi islemi ancak iscinin egitimi ve
bagka bir ise intibaki icin biitiin cabalar
gosterildikten ve ayni isletmede veya bu is-
letmenin de bagli bulundugu ayn sirketler
grubuna dahil bagka bir isletmede, is¢inin
yapmakta oldugu is ile ayn1 kategoride bu-
lunan veya esdegerdeki baska bir iste veya
bunlarin mevcut olmamas: durumunda ve-
yahut is¢inin onay1 alinmak kosuluyla, ge-
rektiginde daha alt kategorideki bagka bir
iste caligtirtlmasinin olanakli bulunmamasi
halinde gergeklestirilebilmektedir’'.

Son olarak, Isveg, Finlandiya ve Norveg
hukuklarinda da, kural olarak, mevcut
problemler bagka tiirlii ¢oziilemedigi tak-
dirde, fesih yoluna basvurulabilmektedir.
Isve¢’te s Giivencesi Kanunu’nun 7. mad-
desinde ultima ratio ilkesi agikca diizenlen-

20 GUZEL, Can Tuncay’a Armagan, 65.
21 GUZEL, A. Can Tuncay’a Armagan, 68.



mistir. Anilan hilkkme gore, igverenin isciyi
kendisine bagh baska bir isyerinde istihdam
etmesi miimkiin ise, ortada fesih i¢in objek-
tif bir sebep bulunmamaktadir. Fin Ig Soz-
lesmeleri Kanunu’nda da ¢ok benzer bir dii-
zenleme yer almaktadir. Bu Kanun uyarin-
ca, igveren, fesih yoluna gitmeden once di-
ger biitiin olasiliklar1 degerlendirirken, sa-
dece iscinin halihazirda yaptig isi degil, fa-
kat isciyi yonlendirilebilecegi bagka isleri
de goz Oniinde bulundurmak durumunda-
dir. Is¢inin baska ise yonlendirilmesi de an-
cak bunun makul olmas1 durumunda miim-
kiin olacaktir. Ote yandan, iscinin ciddi bir
kabahati varsa, bunun miimkiin olmasina
ragmen isverenden sdz konusu isciyi baska
bir iste caligtirmasi beklenemez. Norveg’te
Is Ortam1 Kanunu’nda (Work Environment
Act) igverene is¢iye bagli bir sebeple is s6z-
lesmesini feshetmeden 6nce, onu baska bir
iste calistirma odevi yiikleyen acik bir hii-
kiim bulunmamaktadir. Bununla birlikte,
yargi kararlarindan isverene boyle bir ddev
yiiklendigi anlasilmaktadir. Burada iizerin-
de durulmasi gereken bir konu da, Isveg’te
isverenlere fesihten once hasta olan isgile-
rin rehabilitasyonlarina yardimei olma yii-
kiimliiliigii getirilmis olmasidir. Isveg is
mahkemelerinde kronik alkolizm de bu an-
lamda bir hastalik olarak nitelendirilmistir.
Buna karsilik, is¢inin calisma kabiliyeti
hastalik dis1 bir sebeple azalmigsa; igvere-
nin bu durumu fesihten baska bir yolla, s6z-
gelimi is¢iyi basgka bir iste calistirarak ¢o-
ziime kavusturmasi gerekecektir. Biitiin

yollar denendikten sonra bile fesih kacinil-
maz goziikiiyorsa, 6rnegin igverenin maruz
kaldig1 zarar acikca iscinin ise katkisindan
fazlaysa, o zaman ortada fesih icin gecerli
bir sebep var demektir. Biitiin bu diizenle-
meler gdz Oniine alindifinda, Isvec’te is
sozlesmesinin feshedilmesinin hem diger
Iskandinav iilkelerine hem de Avrupa iilke-
lerine kiyasla daha zor oldugu goriilmekte-
dir.
II1. Sosyal Secim Ilkesi

Yukarida ayrintili bir bicimde incelendi-
§i lzere, ultima ratio ilkesi gercevesinde,
isveren is sozlesmesini feshetmeden Once,
diger biitiin tedbirlere basvuracak, bununla
istenilen sonuca ulasamazsa, ancak o za-
man fesih yoluna son care olarak gidecek-
tir. Toplu isten ¢ikarma kararmin alindig
durumlarda isverenin de birden fazla isyeri
var ise, soz konusu c¢ikarmalarin zorunlu
olarak igverene ait belirli bir igyerinde yo-
gunlagmasi gerekmez. Burada hangi iscile-
rin isten ¢ikartilacagimin tayini bir sosyal
secim konusu olusturmaktadir. Sosyal se-
cim, bir nevi, kacinilmaz olan isten cikar-
malar sosyallestirme ¢abasidir. Isveren ba-
kimindan ge¢imini yalmizca iicret geliri ile
saglayan isci ve ailesi ic¢in, bir yandan ig
kaybinin dogurdugu ekonomik ve sosyal
sonuglar1 engellemek; diger yandan da top-
lu isten cikarma sebebiyle iilkenin siyasi ve
sosyal diizenini bozmamak zarureti bulun-
maktadir. Sosyal secim baslica ii¢c asama-
dan meydana gelmektedir. Buna gore, ilk
asamada igveren ayni ya da benzer ozellik-



lere sahip iscileri belirlemektedir. Ikinci
agsamada, belirlenen bu isciler igveren tara-
findan kidem, yas, bakim yiikiimliiliikleri
ve bedensel engellilik (agir sakatlik) gibi
kriterlere gore bir degerlendirmeye alin-
maktadir. Bu degerlendirme, Ozellikle Al-
man hukukunda sikint1 yaratmaktadir. Zira
Alman Egsitlik Kanunu’nda yas kriterinin
ayrimcilik sebebi olamayacagi acik bir bi-
cimde diizenleme altina alinmistir. Dolay1-
styla, isciler arasinda yas kriterine gore ya-
pilacak bir secim her seyden once Esitlik
Kanunu’na aykiri olacaktir. Uciincii ve son
agsamada, igveren isten ¢ikarilacak iscilere
karar vermektedir. Isin gerekliliklerine gore
bazi iscilerin sosyal se¢imin diginda birakil-
mast miimkiindiir. S6zgelimi, Ingiltere’de
en iyi performansi gosterenler sosyal se-
cimden hari¢ tutulurken, Almanya’da en
korumasiz olanlar sosyal se¢cim havuzunun
diginda tutulmaktadir. Uygulamada bir¢ok
sirketin secimi kolaylagtirmak icin énceden
rehber ilkeler belirledigi gézlenmektedir™.

AB iilkelerindeki koruyucu mevzuatin
yetersizligi dikkate alinarak, toplu isten ¢i-
karmalara karst AB diizeyinde hukuki ko-
ruma getirecek cesitli diizenlemeler yapil-
mistir. Bu diizenlemelerden, Uye Devlet
Mevzuatlarinin Yaklastirilmasina Iliskin 20
Temmuz 1998 tarih ve 98/59/EC sayil1 Yo-
nerge’nin ilk maddesinde, toplu isten ¢ikar-
ma “igverenin bireysel olarak iscinin sahsi-
na dayanmayan bir veya birden ¢ok sebep-
le is iligkisine son vermesidir” seklinde ta-
nimlanmigtir. Anilan Yo6nergede toplu isten

cikarmalarin uygulanmasinda iiye devletle-
re siire ve say1 bakimindan iki se¢imlik yet-
ki tanindig1 goriilmektedir. Buna gore, iiye
devletlerin secimi dogrultusunda toplu isten
cikarma 30 giinliik bir siire zarfinda;

a) mutat bi¢cimde say1 olarak 20’den fazla
100’den az isci istthdam eden isyerlerin-
de en az 10,

b) mutat bicimde say1 olarak 100’den fazla
ve 300’den az is¢i istihdam eden isyerle-
rinde, toplam isci sayisinin en az % 10’
u oraninda,

¢) mutat bigimde say1 olarak en az 300 isci
istihdam eden igyerlerinde en az 30 isci-
nin isten ¢ikarilmasi

veya

ilgili igyerlerinde mutat bi¢imde istih-
dam edilen isci sayist ne olursa olsun 90
giinliik bir siire zarfinda en az 20 is¢inin is-
ten ¢ikartilmasi toptan isten ¢ikarma olarak
miitalaa edilmektedir.

Yine Yonergede, is sozlesmesinin iscile-
re bagh olmayan bir veya birden fazla se-
beple isverence feshinin en az 5 is¢iyi kap-
samas1 halinde, artik bunun bir toplu isten
cikarma olarak degerlendirilecegi belirtil-
mektedir”.

22 GECKLE, L.,SCHUCK, S.,NAZARI-KHANACHAYI, A.
Dismissal Protection in German Individual Labour Law.
De Jure Magazine, 6-7. http:/ldejure.elsagreece.org adli
internet sitesinden 19.11.2010 tarihinde indirilmistir.

23 YIGIT, Y. (2007) Isverenin Toplu Isten Cikarma Siire-
cini Calisanlarla Gériisme Yiikiimliiliigii. TISK Akademi,
5,10,42-43.



Toplu isten ¢ikarmada, isten cikarmaya
karar verilmeden 6nce saglikl bir bilgilen-
me ve miizakere siirecinin yasanmasini sag-
lamak icin, igverene is¢i temsilcilerine bil-
dirimde bulunma yiikiimliiliigii getirilmis-
tir”. Bu sekilde, isverenin is¢i temsilcileri-
nin planlanan toplu isten ¢ikarmaya karsi
yapici Onerilerde bulunabilmeleri amaciyla
gerekli bilgileri vermesi ve yazili olarak ¢1-
karma sebeplerini, isten ¢ikarilacak ve igye-
rinde calisan toplam isci sayisi ile isten ¢i-
karmanin hangi siirede gerceklestirilecegi
bildirmesi saglanmaktadir. Toplu isten ¢i-
karma durumunda caligsanlara bilgi verme
ve danmigsma yiikiimliiliigii 98/59/EC sayil
Yonerge’de oldugu kadar 158 sayili ILO
Sozlesmesi’'nde de ele alinmistir. Buna ek
olarak, her iki metinde isverenin toplu hal-
de isten cikardig is¢ileri oncelikle ise alma
yiikiimliiliiglinden s6z edilmektedir. Anilan
bu koruma onlemleri disinda ne 98/59/EC
sayilt Yonerge’de ne de 158 sayili ILO
Sozlesmesi’nde sosyal secim ilkesine yer
verilmis bulunmaktadir”. Buna karsilik, bir
AB iiyesi olan Almanya’da Feshe Karsi
Koruma Kanunu (KSchG) ile igverene is
sozlesmesi feshedilecek isciler arasinda
sosyal secim yapma yiikiimliiligi getiril-
mis bulunmaktadir. 1.10.1996 tarihinde yii-
riirliige giren Istihdami Tesvik Yasast (Ar-
beitsrechtliche Beschiftigungsforderung-
sgesetz) ile degisiklige ugramadan Once
anilan Kanunda yer alan hiikme gore; igve-
ren ig sozlesmesi feshedilecek iscilerin se-
ciminde sosyal bakig acilarini (soziale ge-

sichtspunkte) hic veya yeterli derecede goz
Oniine almamigsa, yapilan fesih sosyal agi-
dan haksiz kabul edilmekteydi. Bu hiikiim,
is¢ilerin seciminde igverenin uygulayacagi
kriterleri somut olarak saptamamasi ve bu
ylizden hukuki giivenligi 6nemli dl¢iide ze-
deledigi miilahazasiyla elestirilmistir. Bu
elestiriler, Alman 0greti ve uygulamasini
sosyal secimin uygulanmasinda kullanilma-
s1 gereken kriterleri tespite sevk etmistir.
Ogreti tarafindan onerilen kriterlerden ki-
dem, yas ve bakim yiikiimliiliikleri 6n pla-
na ¢ikmig, bunlar Alman Federal Mahke-
mesi tarafindan da benimsenmistir. Bunun-
la birlikte, ekonomide yasanan yapisal do-
niislimle birlikte, ortaya ¢ikan kitlesel igsiz-
lik bu kriterlerin yeniden sorgulanmasina
yol agmustir. Ozellikle yas kriterine geng is-
cileri magdur ettigi gerekcesiyle oldukca
agir elestiriler yoneltilmistir. S6z konusu
elestiriler sosyal secim kriteri konusunda
koklii degisiklikleri de beraberinde getir-
mistir. Agirlikl olarak belirsiz olmast sebe-
biyle elestirilen “sosyal bakis acisi” kavra-

m1 yerini kidem, yas ve bakim yiikiimliiliik-

24 Burada toplu isten ¢ikarmay: planlayan isverene geti-
rilmis olan ig¢i temsilcileriyle goriisme yiikiimliiliigii ayni
zamanda “ultima ratio” ilkesinin uygulamasina isaret et-
mektedir. Zira bu yiikiimliiliigiin amac: toplu isten ¢ikar-
manin énlenmesi veya toplu isci ¢ikarma karari kapsamin-
da isten ¢ikarilacak olan is¢ilerin sayisinin en aza indiril-
mesidir.

25 SURAL, N. (2007). Economic Implications of Employ-
ment Protection Legislation in Turkey: Has Turkey Found
Its Juste Milieu? DEUHFD (ézel sayt). 9, 96-97.



leri olarak siralanabilecek ii¢ somut kritere
birakmigtir™.,

Birden fazla is¢inin is sozlesmesinin is-
yeri gereklilikleriyle feshinde uygulanacak
secim kriterleri konusunda zengin bir litera-
tiire sahip Hollanda, fesihte uygulanacak
kriterlerin niteligi konusunda ilgili sosyal
taraflar arasinda yogun tartismalara sahne
olan bir iilkedir. Son yillarda yasanan gelis-
meler kanun koyucuyu se¢im kriterleriyle
ilgili mevzuatta esash degisiklikler yapma-
ya itmigtir. Secim kriterleri konusunda uy-
gulanan sistem bakimindan Almanya’ya en
yakin iilke Hollanda’dir. Ancak Alman-
ya'nin aksine sec¢im kriterlerinin kat1 kanu-
ni hiikiimlere baglanmasi daha sonraki ta-
rihlerde gerceklesmistir. Hollanda Is Kanu-
nu, kural olarak tek bir secim kriterini be-
nimsemis olmasiyla Almanya’dan farklilik
gostermektedir. Bu kriter kidem kriteridir.
Hollanda 6gretisinde, isyeri gereklilikleriy-
le yapilan fesihlerde kidemin bir kriter ola-
rak uygulanmasmi mesru kilacak baglica
dort miilahazaya yer verildigi gozlenmekte-
dir. Buna gore, her geyden 6nce igverenin
iscisine kargi yerine getirmekle yiikiimlii
oldugu daha biiyiik bir gézetme borcu bu-
lunmaktadir. Is¢inin sadakatle yerine getir-
digi hizmet odiillendirilmelidir. Sonra, is-
yerinde daha uzun bir siire ¢aligan iscinin is
tecriibesinden istifade edilmesi gerekir
(ekonomik miilahaza). Yine keyfilik ve
sosyal acidan hakli gériilemeyecek miilaha-
zalar dikkate alinmamalidir (objektiflik
miilahazas1). Son olarak, daha fazla kidemi

olan is¢inin ¢ogu kez daha yagh olacagi ve
emek piyasasindaki daha zayif konumu g6z
oniine alindiginda daha fazla korunmaya
muhta¢ bulunacagi aciktir. Bu bakimdan,
kidem kriteri emek piyasasina yon verici et-
kili bir agiktir. Bu sayilan miilahazalardan
ticii, Hollanda Yiiksek Mahkemesi’nin
1997 tarihli Cemsto/Elzoutti kararinda” yer
bulmustur. Mahkeme, s6z konusu kararda
kidemli iscinin is tecriibesinden daha fazla
yararlanma olanagi bulundugu yoniindeki
ekonomik miilahazaya ise deginmemistir™.

Fransa’da sosyal secim ilkesinin tarihsel
kokleri, II. Diinya Savasi’nin sona ermesini
takip eden doneme kadar uzanmaktadir. Bu
tarthten beri, toplu isten cikarmalarda is
sozlesmesi feshedilecek iscilerin belirlen-
mesinde iscinin aile bireyleri ile ilgili ba-
kim yiikiimliiliikleri, kidemi ve mesleki ni-
telikleri dikkate alinmaktadir. 11k basta, s6-
zii edilen bu kriterlerin yaninda, isyerinde
yiiriirliikte bulunan toplu is sozlesmesinde
yer alan iscilerin se¢imine iligkin hiikiimler
oncelikli olarak uygulama alan1 bulmaktay-
di. Ancak zamanla, bu durumun is¢inin per-
formans ve verimine iligkin kritere diger
kriterlere nazaran daha fazla deger atfedile-
rek igsverenin ig sozlesmesi feshedilecek is-
cilerin seciminde tek yetkili olmasina yol

26 GUZEL, A., ERTAN, E. (Aralik 2007) Karsilastirmali
Hukukta ve Tiirk Hukukunda Sosyal Secim Olgiitleri, Is
Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 4, 16, 1223-
1224.

27 HR 28 Maart 1997, JAR 1997/90.

28 European Comission ,2006,1246.



acgtig1 goriilmiistiir. Bu sebeple Fransiz Is
Kanunu’nda yapilan diizenlemelerde isci-
nin aile bireyleri ile ilgili bakim yiikiimlii-
liikleri, kidemi ve mesleki nitelikleri kriter-
lerinin basina ‘Ozellikle’ sozciigii ilave edil-
mek suretiyle bu ii¢ kriter simirli sayiya
bagh olmaktan cikarilarak, bunlar arasinda
Oonem siralamas1 yapilmasinin oniine gecil-
meye calisiimustir.

Ote yandan, Fransa’da 1982 yilinda ya-
pilan diizenlemeyle i sozlesmesinin eko-
nomik sebeplerle feshedilmesi, isverenin
onceden ilgili Calisma Miidiirliigii’'nden
izin almasi sartina baglanmistir. Bu diizen-
leme 1986 tarihli Kanunla yiiriirliikten kal-
dirilmistir. Bu Kanunla secim kriterlerine
iliskin hiikiimler de yenilenmistir. Boylece
ekonomik sebeplerle toplu isci ¢ikarmak is-
teyen igveren, bu konuda diizenleme iceren
bir toplu is s6zlesmesinin igyerinde uygula-
niyor olmamasi sartiyla, isletme komitesi
bu yoksa is¢i temsilcilerine danmistiktan son-
ra i sozlesmesi sona erdirilecek iscilerin
seciminde kullanilacak kriterleri tespit ede-
cektir.

Sonradan kanuna eklenen bir hiikiimle,
1s sozlesmesinin Oncelikli olarak feshedil-
mesinin karsiliginda, is s6zlesmesi sona er-
dirilen is¢iye yasami boyunca birtakim hak-
lar saglanacagna iliskin hiikiimlerin toplu
is sozlesmesinde yer almasi veya igverenin
secimle ilgili alacagi kararda boyle bir hu-
susun bulunmasi yasaklanmistir. Daha son-
raki degisiklikte bir yandan madde numara-
lar1 degistirilirken, diger yandan toplu isten

cikarmalarda is sozlesmesi feshedilecek is-
cilerin se¢iminde kullanilan kriterlere yeni-
leri eklenmistir. S6z konusu kriterler artik;
ailevi yiiklerden, kidemden, 6zellikle en-
gellilik ve yashlik gibi iscilerin ¢alisma ya-
samina donmelerini gii¢lestiren sosyal nite-
liklerden ve is¢ilerin mesleki niteliklerin-
den olusmaktadir. Bir sonraki degisiklikte,
isverene ekonomik sebeplere dayanan toplu
isten ¢ikarma boyutlarina varmayan fesih-
lerde dahi bu sozii edilen hiikiimleri dikka-
te alma yiikiimliiliigii yiiklenmigtir. Ayrica,
isverene talep halinde isciye isten ¢ikarma-
da uyguladig kriterleri yazili olarak bildir-
me yiikiimliiliigii getirilmigtir.

2002 yilinda yiiriirliige giren Sosyal Mo-
dernizasyon Kanunu ise, iscinin mesleki ni-
teliklerine iligkin kriteri ortadan kaldirmis-
tir. Ancak Sosyal Modernizasyon Kanu-
nu’nun da 6mrii fazla olmamis ve 3 y1l son-
ra yiiriirliiliikten kaldirilmistir®.

Isvec’te sosyal secim agikca hiikiim alti-
na alinmis bulunmaktadir. Nitekim, Isveg Is
Koruma Kanunu’nun 22. maddesinde sos-
yal se¢im ilkesi dogrultusunda isten cikar-
malarin yalnizca gerekli goriilen isyerlerin-
de veya bu isyerlerinin gerekli goriilen be-
lirli bir boliimiinde ve toplu is sézlesmesiy-
le istihdam edilmis isci gruplarina ozgiile-
necegi belirtilmektedir. Sosyal se¢im ilkesi
cercevesinde, isten cikarilacak is¢ilerin on-
celikli olarak kidemi yani calisma siiresi
aragtirilmaktadir. Isveg’te “ise son giren,

29 European Comission, 2006, 1265-1267.



ilk ¢tkar” (last in first out) kurali uygulanir.
Bu bakimdan, isten ¢ikarmada ayni ya da
benzer ozellikleri tastyan isciler arasindaki
tercihte ilk olarak bunlarin calisma siireleri-
ne bakilmaktadir. Sayet ayni ya da benzer
ozellikler tasiyan iscilerin calisma siireleri
de esit ise, bu takdirde bunlardan daha geng
olan1 isten ¢ikartilacaktir. Isci gegici bir sii-
re icin mutat isinden baska bir iste calistiril-
maktaysa (isveren gegici siire ile digaridan
yeni bir isci istihdam etmek yerine kendi is-
cilerinden birinin emegini mutat isinin di-
sinda yeni bir ise tahsis etmisse); bu is i¢in
yapilacak kidem temelli 6ncelik degerlen-
dirmesinde iscinin yeni isinde gosterdigi
performansi da hesaba katilir. 2001 yilinda
Is Koruma Kanunu’nda yapilan degisiklik-
ten sonra, isverene emrinde ¢alisan 10 ya da
daha fazla is¢inin bulunmasit durumunda,
bunlar arasindan isin devami i¢in 6nemli
olduklarim diisiindiigii ikisini sosyal se¢im-
den hari¢ tutma imkan1 getirilmistir. Bu dii-
zenlemeyle, kiiciik isletmelerin kendileri
icin 6nemli olan iggiiciinii kaybetmelerinin
oniine gecilmek istenmistir. Sosyal secimi
bu sekilde diizenleyen Isve¢ Is Koruma Ka-
nunu’nun hiikiimleri toplu is sdzlesmeleri
vasitasiyla taraflarca degistirilebilmektedir.
Isvec hukukunda “foplu halde isten ¢ikarti-
lacaklarin listesi” olarak adlandirilan uy-
gulamayla taraflar daha isin basinda farkli
bir se¢im usulii kararlagtirabilmektedir. Bu-
nunla birlikte, “toplu halde isten ¢ikartila-
caklarin listesinin” tiim sanayi sendikalari-
nin katilimiyla ve objektif kriterler cerceve-

sinde piyasa ahlakina uygun olarak hazir-
lanmasi icap etmektedir. Is Koruma Kanu-
nu uyarinca, “toplu halde isten c¢ikartila-
caklar listesinin” sendika liyesi olmamakla
birlikte, toplu is sozlesmesi kapsamma gi-
ren bir iste caligan is¢cinin adini da ihtiva et-
mesi miimkiindiir”.

Finlandiya’da Is Sozlesmeleri Kanu-
nu’'nda sosyal se¢imi diizenleyici herhangi
bir hiikiim bulunmamaktadir. Bununla bir-
likte, toplu is sozlesmelerinde buna iligkin
rehber ilkeler bulunmaktadir. Anilan rehber
ilkelerde isletmenin yiiriittiigii faaliyetler
icin 6nemli olan kalifiye ¢aliganlarin miim-
kiin olan en son asamada isten ¢ikartilmasi
ekseriyetle diizenleme altina alinmaktadir’'.

Danimarka’da toplu isten ¢ikarmalarda,
kural olarak isverenin igletmesinin gelecegi
icin isten cikartacag iscileri objektif kriter-
ler cercevesinde bizzat tayin edebilecegi
kabul edilmektedir. Isten ¢ikartilacak isci-
ler bir kere tayin edildikten sonra, bunlara
fesih bildiriminde bulunulacaktir. Danimar-
ka’daki hakem mahkemelerinin uygulama-
larma bakildiginda, toplu is sézlesmeleri
mucibince “ise son giren, ilk ¢itkar” (last in
first out) kuralinin uygulanmasi zorunlu de-
gildir. Bununla birlikte, feshin makul olup
olmadigmin saglamasi yapilirken, kidem
miilahazasina 6zel bir 6nem atfedildigi go-

30 SIGEMAN, T.(2009) Employment Protection in Scandi-
navian Law, 270, http://www.scandinavianlaw.se adl: site-
den 19.11.2010 tarihinde indirilmigtir.

31 SIGEMAN, 2009, 271.



riilmektedir. Baz1 miinferit toplu sozlesme-
lerde, kidemin isten cikartmalarda temel
kriter oldugu diizenleme altina alinmakta-
dir.

AB iiyesi olmayan Norvec’te isveren ge-
cerli sebeplerinin bulunmasi durumunda,
igveren bildirimde bulunmak suretiyle is¢i-
lerini toplu halde isten cikartabilecektir.
S6z konusu isten ¢ikarma bildiriminde, is-
verenin isten cikartilacak is¢ilerin se¢cimin-
de kullandig1 kriter gosterilir ve igverenin
iscilerin bagh bulundugu sendikayla goriis-
meler yaparak is¢iler hakkinda yeterli aras-
tirma yaptiginin delilleri sunulur. Norvec’te
isten c¢ikarilacak iscilerin seciminde iscile-
rin Ozellikleri kidemlerine kiyasla iistiin tu-
tulmaktadir. Bunun da sebebi, iscilerini
toplu halde isten cikartacak derecede kotii
durumda bulunan bir isletmenin Oncelikli
olarak kalifiye elemana ihtiyac duymasidir.
Norveg’te toplu is sdzlesmesinden kaynak-
lanan yasal zorunluluklar bulunmadikga, is-
ten c¢ikartilacak is¢ilerin se¢iminde kidem
kriterine miiracaat etmek gerekmemektedir.
Is¢inin bakmakla yiikiimlii oldugu kisi say1-
s1 kriteri ile diger sosyal kriterlere, isten ¢1-
kartilacak is¢inin se¢iminde kullanilan esas
kritere aykir1 olarak bagvurulamaz®.

Ne Tiirk is Kanunu’nda ne de bu Kanu-
nun gerekcesinde, isyeri gerekliliklerine
dayanan toplu isten ¢ikarmalarda sosyal se-
cime miiracaat etme zorunlulugu diizenle-
me altina alinmigtir. Bununla birlikte, yarg:
kararlarinda sosyal se¢cim zorunlulugu geti-
rilmis bulunmaktadir®. Bu sekilde, dzellik-

le igyeri gereklilikleri sebebiyle vuku bulan
toplu halde isten ¢ikartmalarda sosyal se-
cim havuzu kapsamina alinan is¢ilerin dava
yoluyla kendilerinden daha az korunmaya
layik bulduklar1 baska bir is¢inin isten ¢i-
kartilmamig olmasi sebebiyle tiim fesihlerin
gecersiz sayilarak ise iadelerini talep etme-
leri saglanmaktadir ki, boyle bir sonucun
hukuk giivenligi ilkesi ile ne ol¢iide bag-
dastig1 tartismaya agiktir. Yine, kullanilan
kriterler arasinda onceligin belirlenememe-
si, isten ¢ikarilacak iscilerle igveren arasin-
da degil de, bu iscilerle isten ¢ikarilmayan
isciler arasinda menfaat uyusmazlhigini giin-
deme getirmesi ve ispat yiikiimliligi so-
runlar1 yaratmasi da sosyal secim ilkesinin
diger mahzurlu yanlarim teskil etmektedir.
Biitiin bu mahzurlaria ragmen, taraflarin
toplu is sozlesmelerine koyacaklari hiikiim-

32 SIGEMAN, 2009, 172.

33 Nitekim Yargitay'in vermis oldugu kararlara daha ya-
kindan bakildiginda, ilk basta Alman Feshe Karst Koruma
Kanunu’nda yer alan diizenlemelere benzer bazi sosyal se-
¢im kriterlerinin, daha sonra objektif kriterlerin is sozles-
melerinin feshinde dikkate alindigi goriilmektedir. Yargi-
tay sosyal secim kriterine yer verdigi bu tiirden kararlarda
isten cikarilacak iscilerin se¢ciminde is yerinde ayni isi iist-
lenen isciler arasinda karsilastirma yapilmasu, isciler ara-
sinda verimlilik, hastalik sebebiyle ise gelmeme, is gérme
borcunu yerine getirmede dzen gosterme, kidem, emeklili-
ge hak kazanma, evli ve ¢ocuk sahibi veya geng olma gibi
kriterlere gore olusturulacak siranin diger deyigle sosyal
secim kriterlerinin goz oniinde tutulmasi gerektigini hiikme
baglamaktadir. (SUZEK, 2009, 5.544)

34 SOYER, M.P.(Nisan 2007). Is Giivencesi Konusunda
Uygulamada Karsilasilan Sorunlara Iliskin Degerlendir-
me. Isveren, 45, 7, 46.



lerle, igverenin isten ¢ikarmalarda miiracaat
edecegi sosyal se¢im kriterlerini belirleme-
lerine bir mani yoktur®.

Yargitay’in nispeten yakin tarihli kararla-
rina goz atildifinda sosyal secim ilkesinin
giderek terk edildigi ve bunun yerine objek-
tif kriterlere gore secim yiikiimliiliigiiniin
yerine getirildigi gozlenmektedir. Sozgeli-
mi, Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 9.2.2009
tarih ve E. 2009/1186 ve K. 2009/1832 sayi-
I1 kararinda “is iliskisinde isletmesel kararla
is sozlesmesini fesheden isveren Medeni Ka-
nun’un 2. maddesi uyarinca, yonetim yetkisi
kapsamindaki bu hakkini kullanirken keyfi
davranmamall, igletmesel karart alirken dii-
riist olmalidir” ibarelerine yer verilmekte-
dir. Anilan karara konu olan olayda iki ban-
kanin birlesmesi disinda bunlarin yeniden
yapilanmasi da soz konusudur. Davali ban-
ka, birlesme ve yeniden yapilanmay1 bahane
ederek davacinin da gorev yaptifi Hukuk
Yonetimi’ndeki bazi iscilerin isine son ver-
migstir. Mahkemece bozma iizerine yapilan
yargilama sonunda, birlesme sonucu 10 avu-
kat fazlalagirken, 30 avukatin isten ¢ikarildi-
81, yeniden yapilanmanin bahane edildigi,
davaciin calistigr boliimde de 3 avukattan
sadece kidemli olan davacinin isten cikaril-
dig1, fesihte objektif kriter bulunmadig tes-
pit edilmistir. Sonug olarak, s6z konusu ka-
rarda her ne kadar daha fazla kidemi olan
avukatin isten c¢ikartilmasina vurgu yapil-
migsa da, sosyal secim kriterinden bahsedil-
memis; bunun yerine yapilan fesihte objektif
kriterin yokluguna atif yapilmustir.

Belirtmek gerekir ki, Yargitay tarafin-
dan sosyal secim ilkesi yerine ikame edilen
objektif kriter son derece muglaktir. Bu iti-
barla, s6z konusu kriterin Oncelikli olarak
agikhiga kavusturulmasi elzemdir. Isciler-
den bir kisminin sozlesmesi feshedildigin-
de, igveren zorunlu olarak bir se¢im yap-
mak durumunda kalmaktadir. Pek tabii is-
verenin bu se¢im konusunda biitiiniiyle ser-
best oldugu diisiiniilemez. Tiirk is mevzu-
atinda, ne sosyal se¢im ilkesi ne de objektif
kriter diizenlenmis bulunmaktadir. Bu se-
beple, isverenin se¢im serbestisinin siniri
daha ziyade Anayasa’da yer alan hiikiimler
ve ozellikle de Is Kanunu’'nda pozitif daya-
nag1 bulunan esitlik ilkesiyle ¢izilmeye ca-
lisiimaktadir. Alman hukukunda ise, ka-
nunda diizenlenmis olan sosyal secim ilke-
si yoluyla teknik anlamda esit davranma il-
kesinin uygulandig1 kabul edilmektedir.
Ote yandan, karsilastirmali hukuk cerceve-
sinde genel bir degerlendirme yapildiginda,
sosyal secim ilkesinin baglica hedefinin
anayasal esitlik ilkesinin gerceklestirilmesi
ve bu sekilde s6zlesmenin zayif tarafi olan
iscinin korunmasi oldugu anlasilmaktadir.
Is sdzlesmesinin feshinin sinirlarini belirle-
yen esitlik ilkesi ise bir yandan ayni durum-
da olanlara esit davranilmasi anlamina ge-
lirken; diger yandan farkli durumda olanla-
ra farkhi iglem yapilmasim gerektirebilir.
Bu sebeple, isciler arasinda farkli davranil-
masini gerektiren hakli ve objektif sebeple-

35 SUZEK, 2009, 545.



rin varli§ina karsin igverenin isten cikartila-
cak is¢ilerin se¢imini yaparken bu durumu
gbz Oniinde tutmamasi kimi kez esit dav-
ranma borcunun ihlali anlamim tasiyabilir.
Esitlik ilkesinin en 6nemli uygulama sekli-
ni teskil eden ayrim yasagi, igverenin isten
cikarmalardaki se¢im serbestisini sinirla-
maktadir. Ayrim yasagi, Anayasa’nin 10.,
Is Kanunu’nun 5 ile 18. ve son olarak Sen-
dikalar Kanunu’nun 31. maddelerinde ayri-
ca diizenlenmig bulunmaktadir. Ancak I
Kanunu’nun 18. maddesinin 3/a,b,d fikrala-
11 uyarinca 6zel olarak sendika iiyeligi veya
sendikal faaliyetlere katilmak, isyeri sendi-
ka temsilciligi yapmak, 1rk, renk, cinsiyet,
medeni hal, aile yiikiimliiliikleri, hamilelik,
dogum, din, siyasi goriis ve ayrim yasagina
giren ve benzeri sebeplerle is s6zlesmesinin
feshi gecersizdir. Yine, sozgelimi, esit ve-
rimle ¢aligmalarina kars: cok az kidemi bu-
lunan is¢iler yerine uzun kidemi olan isgile-
ri veya yaslilik aylifina hak kazanmis olan-
lar varken bu aylig1 kazanmasina az bir sii-
re kalmis iscileri ¢ikaran igveren olayin
ozelligine gore genel anlamda esit davran-
ma ilkesini ihlal etmis olur.

Sonug¢ olarak, Yargitay’in kararlarinda
hangi kriter esas alinmig olursa olsun, yapi-
lan isten ¢ikarma igleminin temelinde her-
hangi bir ayrim yasag1 veya adalet ve hak-
kaniyet ilkesine aykiri, objektif ve hakl ol-
mayan, diger bir deyisle genel anlamda egit
davranma borcunu ihlal eden bir igveren se-
cimi bulunmaktaysa, o fesih gecersiz bir fe-
sih olacaktir™.

Sonug¢

Isverenin is¢iyi koruma (gdzetme) bor-
cunun hukuki dayanagi Tiirk Bor¢lar Kanu-
nu’nun 332. maddesi ile Is Kanunu'nun 77.
maddesinde ifadesini bulmustur. Anilan her
iki diizenlemeye bakildiginda, isverenin
koruma yiikiimliiliigiiniin sinirmin hakkani-
yet dlgiisii ile cizildigi goriilmektedir’. Bu
kapsamda, hakkaniyet ol¢iisii icinde is¢inin
is s0zlesmesinin feshine karst da korunma-
s1 gerekmektedir. Iscinin is iliskisine siirek-
lilik saglanarak gelecegine giiven duymasi
yani isini kaybetme, dolayisiyla kendisinin
ve ailesinin gecim kaynagimi olugturan geli-
rinden yoksun kalma endisesinin diginda
tutulmast is hukukunun da en temel amac-
larindan birini tegkil etmektedir. Nitekim,
is¢cinin feshe kars1 gerektigi sekilde korun-
madig1 bir hukuk diizeninde sendika 6zgiir-
liigi, toplu is sozlesmesi 6zerkligi ve grev
hakki da havada kalacaktir. Igverenin isci-
nin igine gecerli bir sebep gostermeden son
verme imkanma sahip olmasi da, is¢inin
kendisine teslim edilmeyen haklarim ara-
masina mani olmaktadir”. Bununla birlikte,
bu korumanimn kapsammin cok iyi tayin

36 SUZEK 2009, 545-546.

37 EREN, F.(1974). Bor¢lar Hukuku ve Is Hukuku Acisin-
dan Isverenin Is Kazasi ve Meslek Hastaligindan Dogan
Sorumlulugu. Ankara, 46; MOLLAMAHMUTOGLU, H.
(1995). Hizmet Sozlesmesi. Ankara, 179; AYDINLI, I.
(2004). Igverenin Sosyal Temas ve Is lliskisinden Dogan
Edimden Bagimsiz Koruma Yiikiimliiliikleri ve Sonuglari.
Ankara, 109.
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edilmesi icap etmektedir. Zira, iscinin asiri
korundugu durumda, bu sefer isin ve islet-
menin devamliligi, rekabet giicii tehlikeye
atilmig olacaktir. Bu hususu dikkate alan
kanun koyucu yaptig1 degisiklikle, koruma
kapsamini on yerine otuz veya daha fazla
isci calistiran igyerlerine hasrederek daralt-
mugstir. Bu say1 bile igverenlerce igletmeleri-
nin biiylimesini olumsuz yonde etkiledigi
gerekcesiyle yogun bicimde elestirilmekte-
dir. Uygulamada, igverenlerin isletmelerin-
de 30 ve iizeri is¢i sayisina ¢ikmamaya
0zen gosterdikleri ya da kayit digina yonel-
dikleri goriilmektedir”.

Danimarka cikisli ve Avusturya’daki
uygulamasiyla dikkati ceken “giivenceli es-
neklik” modeli ile is¢inin feshe karsi agir

korundugu kati uygulamalarin yumusatila-
rak, isten ¢ikarmalarin nispeten kolaylasti-
rildig1 ve fakat igsiz kalanlara yiiksek dozda
gilivence saglanan yeni bir sistem getiril-
mektedir”. “Giivenceli esneklik” (flexicu-
rity) modelinin basariya ulasmas1 durumun-
da kanimizca, is¢inin igveren karsisinda is
sozlesmesinin feshine karg1 korunmasi
amacina hizmet eden ultima ratio ve sosyal
se¢im ilkelerinin uygulamasi biiyiik ol¢iide
daralacaktir.

39 KUCUK, C.T. (Nisan 2007). 4. Yilinda Is Giivencesi
Uygulamasi ve Degerlendirilmesi. Igveren, 45, 7, 42.

40 TINAR, M .Y. (Nisan 2007) “Giivenceli Esneklik” Tar-
tismalart ve Tiirkiye, Isveren, 45, 7,48.
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