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 İŞVEREN HAKKINDA ASILSIZ İHBAR-
LARDA BULUNMA 
 GEÇERLİ FESİH 
 GEÇERLİ FESİHTE ALTI İŞ GÜNLÜK HAK 
DÜŞÜRÜCÜ SÜRENİN ARANMAYACAĞI 
 
ÖZETİ: Dosya içeriğine göre davalı çalışanları ile 
davalının denetimini yapan mülki amirlerin faaliyet 
alanı ile ilgili usulsüz işlemler yaptığı, yolsuzluklar 
olduğu, vali yardımcısının bunlara göz yumduğu, 
vakıf tarafından vali yardımcısının eşine araç 
alındığı, polis memurlarının rüşvete teşvik edildiği 
yönünde davacının el yazısı ile dilekçe kaleme aldığı, 
bu dilekçenin istifa eden bir işçi tarafından 
imzalandığı, bu dilekçe üzerine işlem yapıldığı, 
soruşturma sonunda davacının ve diğer işçinin 
yazma konusunda birbirlerini suçladıkları ve 
dilekçede öngörülen olaylar hakkında bilgileri 
olmadıklarını beyan ettikleri anlaşılmaktadır. Davacı 
tarafından kaleme alınan yazıda, vakıf çalışanları ve 
denetimini yapan kişiler usulsüzlük ve yolsuzlukla 
suçlanmıştır. Bu durum soruşturmaya neden 
olmuştur. Davacı ve imzalayan işçi dilekçedeki 
olaylar hakkında bilgisi olmadığını belirtmiş, bu 
şekilde dile getirilen usulsüzlük ve yolsuzluklar isnat 
niteliğinde kalmıştır. Davacının davranışı, işverenin ve 
çalışanlarının şeref ve haysiyetini kırıcı asılsız ihbar 
ve isnat niteliğindedir ve işyerinde olumsuzluklara 
yol açmıştır. İş ilişkisinin sürdürülmesi işveren 
açısından beklenmez bir hal almıştır. Bu davranışın 
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4857 sayılı İş Kanunu'nun 25/I.b maddesi 
kapsamında kalıp kalmadığı, haklı nedenle fesih 
hakkının aynı yasanın 26. maddesi uyarınca 
süresinde kullanılıp kullanılmadığı, geçerli nedeni 
etkilemediğinden, inceleme konusu yapılmamış ve 
açılacak kıdem ve ihbar tazminatında değerlen-
dirilebileceği sonucuna varılmıştır. 

 
DAVA: Davacı, iş sözleşmesinin geçerli neden olmadan feshedildiğini 

belirterek feshin geçersizliğine ve işe iadesine karar verilmesini istemiştir. 
Mahkemece, davanın kabulüne karar verilmiştir. 
Hüküm süresi içinde davalı avukatı tarafından temyiz edilmiş olmakla, dava 

dosyası için Tetkik Hâkimi B.Kar tarafından düzenlenen rapor dinlendikten sonra 
dosya incelendi, gereği konuşulup düşünüldü: 

Davacı işçi iş sözleşmesinin davalı işveren tarafından geçerli neden 
olmadan feshedildiğini, feshin geçersizliğine ve işe iadesine karar verilmesini talep 
etmiştir. 

Davalı işveren vekili, davacının kendi el yazısı ile ve aynı yerde çalışan 
ancak istifa sureti ile işyerinden ayrılan işçinin imzası ile Vakıfta bir takım 
usulsüzlük ve yolsuzluklar yapıldığını belirterek, üst makamlara şikâyet etmek 
sureti ile asılsız isnatlarda bulunduğunu, iş sözleşmesinin Disiplin Kurulu kararı 
ile 4857 sayılı İş Kanunu'nun 25/II ve Personel Yönetmeliğinin 60/3 maddesi 
uyarınca haklı olarak feshedildiğini, davanın reddi gerektiğini savunmuştur. 

Mahkemece, hukukçu bilirkişiden alınan rapora itibar edilerek, feshin 
geçerli nedene dayanmadığı gerekçesi ile davanın kabulüne karar verilmiştir. 

Önemle belirtmek gerekir ki, Anayasanın 141. maddesinde, yargı 
kararlarının gerekçeli olarak yazılacağı açıklanmış, aynı zorunluluk HUMK. nun 
388. maddesinde de düzenleme altına alınmıştır. Anılan yasal düzenlemede 
yargıcın, uyuşmazlık konusu olan olay hakkında tüm kanıtları toplaması, 
tartışması, bu kanıtlardan hangilerine değer vermediğinin nedeni, hangilerini 
üstün tuttuğunun dayanaklarını değerlendirdikten sonra bir sonuca varmasının 
zorunlu ve gerekli olduğu vurgulanmıştır. Böyle bir yöntemin izlenmesi 
durumunda ancak kararın gerekçeli olduğunun kabul edilebileceği sonucuna 
varılabilir. Hükmü kuran yargıcın böyle bir yöntemi izlemesi halinde maddi 
olgularla hüküm fıkrası arasında bir bağlantı kurulmuş olabilecektir. Ayrıca 
gerekçe sayesinde kararın doğruluğu denetlenmiş ve davanın yanları tatmin ve 
inandırılmış olacaktır. Tüm bunlardan başka ve en önemlisi adil bir yargılamanın 
yapıldığı sonucuna varılacaktır. 

Ayrıca, Hukuk Usulü Muhakemeleri Kanununun 275. maddesinde 
belirtildiği gibi, mahkeme çözümü özel veya teknik bir bilgiyi gerektiren hallerde 
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bilirkişinin görüşüne başvurabilir. Hâkimlik mesleğinin gerektirdiği genel ve 
hukuki bilgi ile çözümlenmesi mümkün olan konularda bilirkişi dinlenemez. 

Mahkemece gerekçesiz karar verilmesi ve hukuki bilgi ile çözümlenmesi 
gereken konuda bilirkişi incelemesine gidilmesi usul ve yasaya aykırılık teşkil 
etmektedir. 

4857 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, işçinin davranışları nedeniyle iş sözleşmesinin 
feshedilebilmesi için, işçinin iş sözleşmeline aykırı, sözleşmeyi ihlal eden bir 
davranışının varlığı gerekir, işçinin kusurlu davranışı ile sözleşmeye aykırı 
davranmış ve bunun sonucunda iş ilişkisi 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, işçinin davranışlarından veya yetersizliğinden kaynaklanan 
nedenlerde, iş ilişkisinin sürdürülmesinin işveren açısından önemli ve makul 
ölçüler içinde beklenemeyeceği durumlarda, feshin geçerli nedenlere dayandığını 
kabul etmek gerekecektir. 

İşçinin davranışlarına dayanan fesih, herşeyden önce, iş sözleşmesinin işçi 
tarafından ihlal edilmesini şart koşmaktadır. Bu itibarla, önce işçiye somut olarak 
hangi sözleşmesel yükümlülüğün yüklendiği belirlendiği, daha sonra işçinin, hangi 
davranışı ile somut sözleşme yükümlülüğünü ihlal ettiğinin eksiksiz olarak tespit 
edilmesi gerekir. Şüphesiz, işçinin iş sözleşmesinin ihlali işverene derhal feshetme 
hakkını verecek ağırlıkta olmadığı da bu bağlamda incelenmelidir. Daha sonra ise, 
işçinin isteseydi yükümlülüğünü somut olarak ihlal etmekten kaçınabilip 
kaçınamayacağının belirlenmesi gerekir, işçinin somut olarak tespit edilmiş 
sözleşme ihlali nedeniyle işverenin işletmesel menfaatlerinin zarar görmüş olması 
şarttır. 

İşçinin yükümlülüklerinin kapsamı bireysel ve toplu iş sözleşmesi ile yasal 
düzenlemelerde belirlenmiştir. 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. Göstermesi gereken 
özen yükümlülüğünün ihlal edilecek ihmali davranış ile ihlali yeterlidir. Buna 
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karşılık, işçinin kusuruna dayanmayan davranışları, kural olarak işverene işçinin 
davranışlarına dayanarak sözleşmeyi feshetme hakkı vermez. Kusurun derecesi, iş 
sözleşmesinin feshinden sonra iş ilişkisinin arz edebileceği olumsuzluklara ilişkin 
yapılan tahminî teşhislerde ve menfaatlerin tartılıp dengelenmesinde rol 
oynayacaktır. 

İşçinin iş sözleşmesini ihlal edip etmediğinin tespitinde, sadece asli edim 
yükümlülükleri değil; kanundan veya dürüstlük kuralından doğan yan edim 
yükümlülükleri ile yan yükümlerin de dikkate alınması gerekir. Sadakat yükümü, 
sözleşmenin taraflarına sözleşme ilişkisinden doğan borçların ifasında, karşı 
tarafın şahsına, mülkiyetine ve hukuken konman diğer varlıklarına zarar vermeme, 
keza sözleşme ilişkisinin kapsamı dışında sözleşme ile güdülen amacı tehlikeye 
sokacak özellikle karşılıklı duyulan güveni sarsacak her türlü davranıştan kaçınma 
yükümlülüğünü yüklemektedir. 

İşçinin iş sözleşmesinden doğan yükümlülüklerini kusurlu olarak ihlal 
ettiğini işveren ispat etmekle yükümlüdür. 

İşçinin iş görme borcu, işverenin yönetim hakkı kapsamında vereceği 
talimatlarla somutlaştırılır. İşverenin yönetim hakkının karşıtını, işçinin işverenin 
talimatlarına uyma borcu teşkil eder. İşveren, talimat hakkına istinaden, iş 
sözleşmesinde ana hatlarıyla belirlenen iş görme ediminin, nerde, nasıl ve ne 
zaman yapılacağını düzenler. Günlük çalışma süresinin başlangıç ve bitiş 
saatlerini, ara dinlenmesinin nasıl uygulanacağını, işyerinde işin dağıtımına ilişkin 
ya da kullanılacak araç, gereç ve teknikler konusunda verilecek talimatlar bu 
türden talimatlar arasında kabul edilirler. İşverenin yönetim hakkı işyerinde 
düzenin sağlanmasına ve işçinin davranışlarına yönelik talimat vermeyi de kapsar. 
Buna karşılık, işverenin talimat hakkı, iş sözleşmesinin asli unsurlarını oluşturan, 
ücretin miktarı ve borçlanılan çalışma süresinin kapsamına ilişkin söz konusu 
olamaz. İşveren, tek taraflı olarak toplam çalışma süresini arttırmak veya ücrete 
etki edecek şekilde azaltmak yetkesine sahip değildir, işverenin iş sözleşmesinin 
asli unsurlarını kapsayacak şekilde talimat vermesi, iş sözleşmesindeki edim ile 
karşı edim arasındaki dengenin bozulması hâlinde, iş güvencesine ilişkin 
hükümlerin dolanılması söz konusu olabilir. 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 
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vermek amacıyla da talimatlar veremez. Buna göre, işveren talimat verirken eşit 
işlem borucuna riayet etmekle de yükümlüdür. 

Yan yükümlere itaat borcu, günümüzde dürüstlük kuralından 
çıkarılmaktadır. Buna göre, iş görme edimi dürüstlük kuralının gerektirdiği şekilde 
ifa edilmelidir. 

İşçinin davranışlarından kaynaklanan fesih sebebi, işçinin kusurlu bir 
davranışını şart koşar. 

İş Kanunu'nun 25'inci maddesinin II' nci bendinin (b) fıkrasına göre, 
işçinin işverene veya ailesine karşı şeref ve namusuna dokunacak sözler söylemesi 
veya davranışlarda bulunması ya da işveren hakkında şeref ve haysiyet kinci asılsız 
ihbar ve isnatlarda bulunması veya aynı maddenin d fıkrası uyarınca 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 sarf ettiği 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. 

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. 

Dosya içeriğine göre davalı çalışanları ile davalının denetimini yapan mülki 
amirlerin faaliyet alanı ile ilgili usulsüz işlemler yaptığı, yolsuzluklar olduğu, vali 
yardımcısının bunlara göz yumduğu, vakıf tarafından vali yardımcısının eşine araç 
alındığı, polis memurlarının rüşvete teşvik edildiği yönünde davacının el yazısı ile 
dilekçe kaleme aldığı, bu dilekçenin istifa eden bir işçi tarafından imzalandığı, bu 
dilekçe üzerine işlem yapıldığı, soruşturma sonunda davacının ve diğer işçinin 
yazma konusunda birbirlerini suçladıkları ve dilekçede öngörülen olaylar hakkında 
bilgileri olmadıklarını beyan ettikleri anlaşılmaktadır. Davacı tarafından kaleme 
alınan yazıda, vakıf çalışanları ve denetimini yapan kişiler usulsüzlük ve 
yolsuzlukla suçlanmıştır. Bu durum soruşturmaya neden olmuştur. Davacı ve 
imzalayan işçi dilekçedeki olaylar hakkında bilgisi olmadığını belirtmiş, bu şekilde 
dile getirilen usulsüzlük ve yolsuzluklar isnat niteliğinde kalmıştır. Davacının 
davranışı, işverenin ve çalışanlarının şeref ve haysiyetini kırıcı asılsız ihbar ve isnat 
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niteliğindedir ve işyerinde olumsuzluklara yol açmıştır. İş ilişkisinin sürdürülmesi 
işveren açısından beklenmez bir hal almıştır. Bu davranışın 4857 sayılı İş 
Kanunu'nun 25///I.b maddesi kapsamında kalıp kalmadığı, haklı nedenle fesih 
hakkının aynı yasanın 26. maddesi uyarınca süresinde kullanılıp kullanılmadığı, 
geçerli nedeni etkilemediğinden, inceleme konusu yapılmamış ve açılacak kıdem 
ve ihbar tazminatında değerlendirilebileceği sonucuna varılmıştır. 

4857 sayılı İş Yasasının 20/3 maddesi uyarınca Dairemizce aşağıdaki 
şekilde karar verilmiştir. 

HÜKÜM: Yukarda açıklanan gerekçe ile; 
1. Mahkemenin kararının BOZULARAK ORTADAN 

KALDIRILMASINA, 
2. Davanın REDDİNE, 
3. Harç peşin alındığından yeniden alınmasına yer olmadığına, 
4. Davacının yapmış olduğu yargılama giderinin üzerinde bırakılmasına, 

davalının yaptığı yargılama giderinin davacıdan tahsili ile davalıya ödenmesine, 
5.Karar tarihinde yürürlükte bulunan tarifeye göre 500-YTL ücreti 

vekâletin davacıdan alınarak davalıya verilmesine, 
6. Peşin alınan temyiz harcının isteği halinde davalıya iadesine, Kesin 

olarak oybirliği ile karar verildi.  
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