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NÖBETÇĐ ĐŞ MAHKEMESĐ SAYIN HAKĐMLĐĞĐ’NE 

          KARŞIYAKA 

 

 

DAVACI : Rahmi AK 
     Atatürk Bulvarı Menekşe Sk. No: 25 Karanfil Apt. 
     K.4 D.11  Karşıyaka/ĐZMĐR 

VEKĐLĐ   : Av. Hilmi GÜNER (BĐLAL CANTÜRK) 
     Cumhuriyet Bulvarı No: 985 Adalet Apt.  

K.3 Alsancak/ ĐZMĐR 

DAVALI   : PETKĐM      PETROKĐMYA HOLDĐNG AŞ 
     PK.12 35800 Aliağa/ ĐZMĐR 

DAVA KONUSU  : Feshin geçersizliğinin tespiti ile işe iade. 

AÇIKLAMALAR  : 

 

1. Müvekkilim, 0263597456633 SSK sicil numarası ile 04.03.1983 tarihinde davalı 

işveren Petkim AŞ’ye ait işyerinde belirsiz süreli iş akdiyle kapsam içi personel 

olarak çalışmaktadır. Đş akdinin, 23.12.2005 tarihli fesih bildirimi ile 14.01.2006 

tarihi itibariyle feshedildiği bildirilmiştir. 

2. Đş Kanununun 18. maddesine göre, otuz veya daha fazla işçi çalıştırılan işyerlerinde 

en az altı aylık kıdemi olan işçinin belirsiz süreli iş akdini fesheden işveren, işçinin 

yeterliliğinden veya davranışlarından ya da işletmenin, işyerinin veya işin 

gereklerinden kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır.  Müvekkilim, 

Petkim AŞ nezdinde  4.3.1983-14.1.2006 tarihleri arasında yaklaşık 23 yıl süreyle, 

belirsiz süreli iş akdine dayalı biçimde kapsam içi personel olarak çalışmış olup, 

Petkim A.Ş. nezdinde çalışan işçi sayısının otuz ve daha fazla olduğu hususu 

çekişmesizdir. Buna göre, müvekkilimin iş güvencesi kapsamında olduğunu Sayın 

Mahkemenin takdirine arz ederim.  

3. 4857 sayılı Đş Kanunu’nun 20. maddesi uyarınca, feshin geçerli bir sebebe 

dayandığını ispat yükümlülüğü işverene aittir. Bu nedenle, yasa uyarınca feshin 

geçerli nedene dayandığının işverence kanıtlanması gerekmekte ise de, davalı 

tarafından cevap dilekçesinde ileri sürülecek vakıalara karşılık beyan ve itirazda 

bulunmak hakkımız saklı kalmak üzere aşağıdaki hususları Sayın Mahkemeye beyan 

ederiz. 
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A. MÜVEKKĐLĐMĐN FESĐH GEREKÇESĐNDE ĐŞ/ĐŞYERĐ VE ĐŞLETME 

GEREKLERĐNDEN KAYNAKLANAN BĐR NEDEN MEVCUT DEĞĐLDĐR. 

 

4857 sayılı Đş Kanunu’nun 18. maddesi anlamında iş, işyeri veya işletme gereklerinden 

doğan geçerli nedenler, işçinin iş gücüne olan ihtiyacın ortadan kalkması sonucunu doğuran, 

işyeri içi ve/veya işyeri dışı olgulardır. Feshin geçersizliği dava edildiğinde, işverenin hem 

işyeri içi hem de işyeri dışı nedenleri tek tek göstererek, bunların etkilerini, etkilenen işçiler 

bakımından somut olarak ortaya koyması gerekmektedir. Bu itibarla uyuşmazlık halinde, 

işveren bir işletmesel karar aldığını ve bu kararın, işletmede işçinin işinin ortadan kalkması 

sonucunu doğurduğunu ispat etmelidir. Özellikle davalının “ihtiyaçtan fazla eleman istihdam 

edildiği, zarar edildiği, tasarruf önlemlerine başvurulduğu” gibi mücerret iddiaları kabul 

edilemez.  

 

Dava konusu uyuşmazlıkta, davalı Petkim AŞ’de bazı ünitelerdeki üretimin alt 

işverene/taşerona verilmesi, üretim metotlarının değiştirilmesi, siparişlerin azalması, 

otomasyona geçilmesi, rasyonalizasyon vs. tedbirlerinin uygulanması halinde işyeri veya 

işletme gerekleri mevcudiyeti söz konusu bile olamaz. Bu olgulara dayalı olarak işyerinde 

istihdam fazlası meydana gelmesi söz konusu değildir. Ayrıca müvekkilimin teknisyen olarak 

çalışmakta olduğu malzeme yönetim müdürlüğü bölümü, işveren tarafından ne kapatılmış ne 

de başka bir birim ile birleştirilmiştir. Bu durumda işçi fazlalığı gerekçesinin tamamen 

gösteriş amaçlı olduğu sonucuna varılmaktadır.  

 

Nitekim, 22.12.2005 tarihinde işveren tarafından Özelleştirme Đdaresi Başkanlığı’na 

başvurularak, 289 yeni işçi alınması için talepte bulunulmuş, Đdare tarafından buna izin 

verilerek 02.01.2006 tarihinde 158 adet işçi alınmıştır. Dikkat çekmek isterim ki bu işe alım 

tarihi, müvekkilimin iş akdinin feshinden 10-12 gün öncesidir. Üstelik müvekkilimin iş 

akdinin feshinin bildirildiği tarihten bir gün öncesinde, işveren tarafından Özelleştirme 

Đdaresi’ne yeni işçi alımı için başvurulmuştur. Bu nedenle işveren Petkim AŞ’nin, istihdam 
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fazlası personel bulunduğu gerekçesiyle yapılan fesihten kısa süre önce işyerine yeni işçi 

alması, bu fesih gerekçesindeki çelişkiyi ortaya koymaktadır1. 

 

Diğer yandan, işletmenin zarar etme olgusu tek başına geçerli bir neden teşkil etmediği 

gibi, işçi sendikası ile işveren sendikası arasında yapılmış olan 09.07.2004 tarihli protokol 

hükmüne2 dayanmak da imkânsızdır. Bilindiği üzere, toplu iş sözleşmesi hükümleri, kanunun 

emredici hükümlerine aykırı düzenlemeler içeremez (TĐSGLK m.5). Böyle düzenlemeler 

mutlak butlan ile batıl olacaktır. Zira, feshin geçerlilik denetiminde, söz konusu protokolün 

varlığı, geçerli nedenin mevcudiyeti bakımından yeterli görülürse [yani işçinin, sadece söz 

konusu yaş sınırını aşmış olması sebebiyle iş akdinin feshedilmesi], iş akdinin feshinden önce, 

işverenin işçi sendikasıyla yapacağı böyle bir anlaşma ile işe iade davasındaki feshin yargısal 

denetiminin peşinen engellemesine izin verilmiş olacaktır. Ayrıca Đş Kanunu m.18 hükmü 

emredici bir niteliğe sahip olup, bu hükmün aksine düzenlemeler yapılamaz. Söz konusu 

protokol ile de, m.18’de aranan fesih sebeplerinin uygulama alanı engellenmiş olup, işverene 

son derece bağımsız bir yetki tanınmış olacaktır. Böyle bir durum ne TĐSGLK m.5’e, ne de 

hukukun genel ilkelerine uygun olacaktır3. 

 

B. PETKĐM AŞ TARAFINDAN, ĐŞ AKDĐNĐN FESHĐNE SON ÇARE OLARAK 

BAŞVURULMAMIŞTIR.  

 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin emsal çok sayıdaki içtihadında vurgulandığı üzere, iş/işyeri 

ve işletme gereklerine dayanan fesihlerde, işveren iş akdini hemen feshedemez. Đşe iade 

                                                 
1  Bu doğrultuda ayrıca bkz. 9. HD., 15.12.2003, 19696/21888 (ÇANKAYA O.G./GÜNAY C.Đ./GÖKTAŞ S., Türk Đş 

Hukukunda Đşe Đade Davaları, Ankara 2005, s.91). 

2  Söz konusu protokol hükmü şöyledir; “şirket genelinde 50 yaş üstü tüm personelin, 48 yaş üstü ise sadece teknik unvana 

sahip olanlar dışındaki tüm personelin, emekliliklerini hak etmek kaydıyla her türlü hak edişleri ödenerek akitlerinin sona 

ermesi”. 

3  Kaldı ki, işveren ile işçi sendikası arasında bu protokol 09.07.2004 tarihinde yapılmıştır. Yani 01.01.2003-31.12.2004 

tarihleri arasında geçerli olan toplu iş sözleşmesinin yürürlük tarihleri arasında yapılmıştır. 01.01.2005-31.12.2006 tarihleri 

arasında geçerli olan toplu iş sözleşmesinde böyle bir düzenleme bulunmamaktadır. Bu durumda bu hükmün uygulama alanı 

yoktur. 

 Ayrıca bu protokol, Toplu Đş sözleşmesini değiştiren bir hukukî niteliğe sahipse, bu durumda bu protokol, ancak Toplu 

Đş Sözleşmesi’nin tarafları arsında akdedilmesi şartıyla geçerli sayılacaktır. Eş deyişle, Toplu Đş Sözleşmesi, ancak Toplu Đş 

Sözleşmesi yapmaya yetkililer tarafından değiştirilebilir. O halde yapılan protokol, şekil şartlarını muhteva etmediği 

gerekçesiyle de geçersiz sayılacak ve uygulama alanı bulamayacaktır. 
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davasında, feshe son çare (ultima-ratio) olarak başvurulduğunun da işverence kanıtlanması 

gerekmektedir. Yargıtay kararlarında da bu esas benimsenmekte; işçinin rızası ile esnek 

çalışma biçimleri getirilerek, işçiyi başka işte çalıştırarak ya da meslek içi eğitime tabi tutarak 

yahut da fazla çalışmalar kaldırılarak fesih ile izlenen amaca ulaşma imkânı varken feshe 

başvurulamayacağına işaret edilmektedir4.  

Dava konusu uyuşmazlıkta, davalı Pektim AŞ’nin salt söz konusu protokol hükümlerine 

dayanarak iş akdini feshetmesi, işverenin feshe son çare olarak başvurmadığını gösterir. 

Đşletmenin zarar etmesi halinde, başkaca önlemler alınmayıp5 işçi çıkarma yoluna gidilmesi, 

son çare ilkesinin ihlali anlamını taşır. 

 

C. PETKĐM AŞ, MÜVEKKĐLĐMĐN ĐŞ AKTĐNĐ FESHEDEREK, YARGITAY’IN 

“SOSYAL SEÇĐM” ĐÇTĐHADINA UYMAMIŞTIR.  

 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesine göre, işletme gereklerine dayanan fesihte, iş akdi feshedilen 

işçilerin hangi objektif esaslara göre seçildiği işverence kanıtlanmalıdır (Yar. 9. HD. 

29.12.2003 E.2003/23204 K.2003/22988 (Legal ĐSGHD, 2004/2, s.633-635). Diğer bir karara 

göre, de “…Đşverence çıkarılacak işçi seçilirken işyerinde aynı işi üstlenen işçiler 

karşılaştırılmalı, işçiler arasında verim, hastalık nedeniyle işe gelememe, iş görme borcunu 

yerine getirmede özen gösterme, kıdem, emekliliğe hak kazanma, evli ve çocuk sahibi veya 

genç olma gibi kriterlere göre oluşturulacak sıra göz önünde bulundurulmalıdır. Başka bir 

anlatımla sosyal seçimin hangi ölçütlere dayandığı saptanmalıdır…” Dava konusu 

uyuşmazlıkta, Yargıtay 9. Hukuk Dairesinin içtihadı çerçevesinde müvekkilimin hangi 

kriterlere göre seçildiği işverence fesih bildiriminde bildirilmemiştir. Bu nedenle, fesih işlemi 

sosyal seçim esasına da aykırılık teşkil etmektedir. 

 

HUKUKÎ SEBEPLER : Đş Kanunu, TĐSGLK, Sendikalar Kanunu, HUMK, ĐĐK 

vs. ilgili mevzuat ve ilmî ve kazaî içtihat. 

DELĐLLER   : Toplu Đş Sözleşmesi, taraflar arasında akdedilen 

protokol, işletme hesap cetvelleri, tanık beyanları, keşif, alınacak bilirkişi raporları vs. deliller. 

SONUÇ VE ĐSTEM  : 
                                                 
4  9.HD., 08.07.2003, 12442/13123; 9.HD., 10.11.2003, 18926/18920 (ÇANKAYA/GÜNAY/GÖKTAŞ, s.90). 

5  Đşyeri dışından kaynaklanan talep ve sipariş azalması, alacakların taksitlendirilmesi ve bir kısmından vazgeçilmesi gibi 

nedenler varken, öncelikle temsil ve tanıtma giderleri, temsil edenlere ayrılan telefon ücretleri ve bu gibi benzeri giderlerde 

tasarrufa gidilmeli, fesih son çare olmalıdır (9. HD., 15.12.2003, 19696/21888). 
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  Yukarıda açıklanan sebeplerle; 

1. Đşverence açıklanan feshin geçersizliğinin tespiti ile müvekkilin işe iadesine karar 

verilmesini; 

2. Müvekkilimin işverence işe başlatılmaması halinde ödenecek iş güvencesi 

tazminatının müvekkilin sekiz aylık ücreti tutarı olarak belirlenmesine ve yargılama 

sırasında boşta geçen süre için dört aylık ücret ve sair hakların ödenmesine karar 

verilmesini; 

 

3. Yargılama masrafları ve vekalet ücretinin davalıya yükletilmesine karar verilmesini, 

Vekaleten arz ve talep ederim. (18.01.2006) 

                    Av. Hilmi GÜNER 

                           (BĐLAL CANTÜRK) 
 


