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DAVA TARĐHĐ :18.01.2006 
KARAR TARĐHĐ :10.02.2006 
 
 Davacı vekili tarafından davalı aleyhine açılan işbu davanın yapılan açık 
yargılaması sonunda: 
 

 GEREĞĐ DÜŞÜNÜLDÜ: 
  

 DAVACI:  

Davacı vekili, Mahkememize vermiş olduğu 18.01.2006 tarihli dava dilekçesi ile 
026359745663 SSK sicil numarası ile 04.03.1983 tarihinden beri PETKĐM A.Ş. de kapsam 
içi personel olarak çalışan müvekkilinin iş akdinin, 23.12.2005 tarihli fesih bildirimi ile 
14.01.2006 tarihinden itibaren geçerli olmak üzere feshedildiğini belirtmiştir. Davacı 
vekili, 18.01.2006 tarihli dava ve 30.01.2006 tarihli cevaba cevap dilekçelerinde, 
müvekkilinin iş akdinin feshinde iş, işyeri ve işletme gereklerinden kaynaklanan geçerli 
bir nedenin mevcut olmadığını, PETKĐM A.Ş. tarafından iş akdinin feshine son çare olarak 
başvurulmadığını ve bunun yanında fesih anında Yüksek Mahkeme’nin “Sosyal Seçim” 
kıstaslarına uyulmaması nedenleriyle feshin geçersizliğinin tespiti ile müvekkilinin işe 
iadesine karar verilmesini, müvekkilinin işverence işe başlatılmaması durumunda 
ödenecek iş güvencesi tazminatının müvekkilin sekiz aylık ücreti tutarak olarak 
belirlenmesini, yargılama süresince çalışılmadan boşta geçen süre içinse dört aylık ücret 
ve diğer hakların ödenmesi yönünde hükme varılmasını Mahkememizden talep etmiştir. 
  

DAVALI:  

Davalı vekili ise 23.01.2006 tarihli cevap dilekçesinde, müvekkili PETKĐM A.Ş. nin, 
87/12184 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile 11.09.1987 tarihinden itibaren özelleştirme 
kapsamında olduğunu, bununla birlikte 21.10.2003 tarihli Resmî Gazete’de yayımlanan 
13.10.2003 tarih ve 2003/6287 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile de Kamu Đktisadi 
Teşebbüslerinin ve bağlı ortaklıkların istihdamının etkinleştirilmesi için bir KHK 
hazırlandığı ve şirketin 31.12.2005 tarihine kadar zarar etmesi sebebiyle bu doğrultuda 
hareket ettiklerini, bunun yanında 01.01.2003 – 31.12.2004 tarihleri arasında yürürlükte  
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olan toplu iş sözleşmesine yapılan ek, 09.07.2004 tarihli protokol uyarınca emekliliğe hak 
kazanmış personelin iş akitlerinin fesih edilmesine başlandığı ve davacı vekilinin 
dilekçesinde belirttiği gibi “Sosyal Seçim” kıstaslarına uyulduğunu beyan ederek 
Mahkememizden davanın reddini talep etmiştir. 
 

 DELĐLLER:  

Olayda uygulanması gerekli 4857 sayılı yasanın 20. maddesi gereğince dava seri 
muhakeme usûlüne tâbi olduğundan Usul Kanunu’nun 501 ve devamı maddeleri 
gereğince taraflara usûlüne uygun davetiye çıkartılmış ve tüm deliller istenmiştir. 
  

SSK’dan istenen müzekkere uyarınca davacı Rahmi AK’ın 026359745663 SSK sicil 
numarası ile yirmi küsur senedir kapsam içi personel olarak çalıştığı tespit edilmiştir. 
 
 DELĐLLER DEĞERLENDĐRĐLDĐĞĐNDE:  

 

 1.Davacı vekili, 18.01.2006 tarihli dava dilekçesinde müvekkili olduğu Rahmi 
AK’ın, PETKĐM A.Ş. de istihdam edilirken 23.12.2005 tarihli fesih yazısında iş akdinin 
geçerli sebeplerle fesih edilmediğini iddia etmiştir. Bu hususta yapılması gereken 
iddiaların doğru olup olmadığının araştırılmasıdır. 
  

Đş hukukunun en önemli amaçlarından biri, işçi ile işveren arasındaki çalışma 
ilişkisinin varlığını korumak suretiyle iş ilişkisini güvence altına almaktır. Bu bakımdan 
işçinin korunması toplumun çıkarları açısından gerekli görülebilir. Ancak bu durumu 
gözetirken işverenin toplumla olan çıkarının da göz ardı edilmemesi gerekmektedir. 
Neticede işçi çıkarmada serbestliğin sınırlandırılması gereği tartışmasız olmakla beraber, 
mevcut durumun işveren boyutunun da dikkate alınması faydalı olacaktır. 
  

Özellikle Đş Yasası’nın 18. maddesi, bu hususta feshin geçerli sebebe 
dayandırılması gereğini dile getirmiştir. Bu hükme göre, otuz veya daha fazla işçi 
çalıştıran işyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesini 
fesheden işveren kanunda belirtilen geçerli sebeplerden birine dayanmak zorundadır. 
Kanunun açık hükmü gereği iş sözleşmesinin feshinde aranan geçerli bir sebep gösterme 
zorunluluğu otuz veya daha fazla işçinin çalıştırıldığı iş yerleri için söz konusudur.  
 

Geçerli sebepler konusunda ise işveren, işçinin yeterliliğinden veya 
davranışlarından ya da işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan geçerli 
bir sebebe dayanmak zorundadır. Đşçinin yeterliliğinden veya davranışlarından dolayı 
geçerli fesih sebepleri ise davacı ve davalı arasında söz konusu değildir. Öyleyse burada 
incelenmesi gereken hususlar işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan 
geçerli sebeplerdir. Özellikle işyerinden kaynaklanan geçerli fesih sebepleri işyerinin 
içinden veya işyerinin dışından kaynaklar olmak üzere iki kısımda incelenir. Hükümet 
Taslağı’nın 19. maddesinin gerekçesinde belirtildiği üzere işyeri içi sebepler, “yeni çalışma 
yöntemlerinin uygulanması, işyerinin daraltılması, yeni teknoloji uygulanması, işyerinin 
bazı bölümlerinin iptal edilmesi, bazı iş türlerinin kaldırılması ve bunlara benzer sebepler” 
olarak sayılmışken; işyeri dışı sebepler “sürüm ve satış olanaklarının azalması, enerji 
sıkıntısı, ülkede yaşanan ekonomik kriz, piyasada genel durgunluk, dış Pazar kaybı, ham 
madde sıkıntısı gibi sebepler” olarak belirtilmiştir. Ayrıca feshe dayanak yapılan sebebin 
sadece varlığı yetmemekte, işçiyi işyerinde/işletmede tutmanın da anlamsız olması 
gerekmektedir. Zira anılan sebebe rağmen işçiyi o işyerinde/işletmede sözleşmesinde son 
vermeden tutabilmek mümkünse feshi geçerli görmek mümkün değildir. Başka bir ifade  
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ile geçerli bir fesih için işletmenin, işyerinin ve işin gereklerinden kaynaklanan işyeri dışı 
veya işyeri içi sebeplerin, işçinin işini doğrudan veya dolaylı olarak etkileyerek onun 
çalıştırılmaya devam ettirilmesi ihtiyacını gerçekten ortadan kaldırıcı nitelikte olmalıdır. 
Neticede böyle bir durumda işyerindeki mevcut işgücü sayısının ihtiyaç duyulandan fazla 
olmasıyla geçerli sebepler doğmuş olur. Ancak elbette ki geçerli sebeplerin varlığının 
araştırılmasında işverenin karar alma özgürlüğüne müdahalenin sınırının tespit edilmesi 
gerekir. Zira her işveren, Anayasa’nın 48. maddesi çerçevesinde belirtilen çalışma ve 
sözleşme özgürlüğü çerçevesinde kendi işletmesine ait kararlar alacak ve bunları 
uygulayacaktır. Ancak burada denetimin temelini oluşturan hususu, geçerli sebeplerin 
keyfiliğe varmaması gereği oluşturacaktır. 
  

Đş Yasası’nın 19. maddesinde işverenin, fesih bildirimini yazılı olarak yapması 
gerektiğini öngörmüştür. Ancak buna ek olarak yazılı yapılan fesih bildiriminde geçerli 
fesih sebebinin açık ve kesin şekilde ortaya konulması gerektiği hususu belirtilmiştir. 
Buna karşılık fesih sebebine ilişkin olarak işçi de, işverenin fesih yazısında sebep 
gösterilmediği ya da gösterilen sebebin geçerli olmadığı iddiasında ise, fesih bildiriminin 
kendisine tebliğinden itibaren bir ay içinde iş mahkemesinde dava açabilecektir. Đşçi 
tarafından böyle bir davanın açılması durumunda Đş Yasası’nın 20. maddesinin ikinci 
fıkrası uyarınca feshin geçerli bir sebebe dayandığını işveren ispatlamakla yükümlü 
olacaktır.  Bu bakımdan geçerli sebep konusunda oluşacak tek bir tereddüt feshin geçerli 
sebeple yapılmadığı anlamına gelebilecektir. 
  

Mahkememize intikal eden uyuşmazlıkta davacı vekili, davalı PETKĐM A.Ş. nin, 
müvekkilinin iş sözleşmesinin feshinde geçerli sebebe dayanmadığını iddia etmiştir. 
Öyleyse böyle bir durumda feshin geçerli sebeple yapıldığını ilişkin ispat yükü davalı 
tarafta olacaktır. 

 

Davalı vekili tarafından Mahkememize sunulan ve davacıya gönderilen fesih 
yazısında, PETKĐM A.Ş. nin özelleştirme kapsamında olmasından dolayı Bakanlar 
Kurulu’nun 21.10.2003 tarihli Resmî Gazete’de yayımlanan ve yürürlüğe giren Kamu 
Đktisadi Teşebbüsleri ve bağlı ortaklıklarıyla ilgili kanun hükmünde kararname 
hükümlerine ve buna ilişkin karar ekine uymak zorunda olması ve bir süredir artarak 
devam eden zarar etme olgusu sebebiyle alınan kararlar doğrultusunda yeniden 
yapılandırma süreci içine girdiklerini belirtmiş, bunun sonucundan alınan bir dizi önleme 
rağmen içinde bulundukları vahim durumun da etkisiyle ve ilgili KHK hükmüne binaen 
emekliliğin kolaylaştırılması yönünde toplu iş sözleşmesine ek olarak yapılan protokol 
uyarınca personel fazlası tespit edilen bölümlerdeki işçilerin her türlü hak edişleri 
ödenmek suretiyle iş sözleşmesinin fesih edildiğini beyan etmiştir. Ayrıca davalının, 
davacıya gönderdiği fesih yazısında belirtmiş olduğu sebepler dikkate alındığında iş 
sözleşmesinin feshini işin, işyerinin ve işletmenin gereklerinden kaynaklanan geçerli 
sebeplere dayandırdığından, davacının bu husustaki ifadesinin alınmasının gerekli 
olmadığı görülmüş ki bu durumun, Đş Yasası’nın 19. maddesinin ikinci fıkrasındaki 
“Hakkındaki iddialara karşı savunmasını almadan bir işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesi, o 
işçinin davranışı veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez.” hükmü karşısında doğru 
bir yaklaşım olduğu kanaatine varılmıştır.   

 

Öncelikle tespiti gerekli olan nokta davacının, iş güvencesi kapsamında olup 
olmadığının belirlenmesidir. PETKĐM A.Ş. nin işveren sıfatının tahlili sonucunda ise 
işletmenin büyüklüğü dikkate alındığında iş güvencesi hükümlerinin işletilebilmesi 
bakımından en az otuz işçi çalıştırma koşulunu sağladığı da bir gerçektir. SSK’dan istenen 
belgeler neticesinde davacının 04.03.1983 tarihinden bu yana kesintisiz olarak belirsiz 
süreli iş sözleşmesi ile davalı PETKĐM A.Ş. yanında kapsam içi personel olarak istihdam  
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edildiği görülmektedir. Sonuçta davacının, iş güvencesi hükümlerinin uygulama alanı 
kapsamına girdiği görülmektedir.  Kaldı ki davacı, işyerinde malzeme yönetim müdürlüğü 
bünyesinde istihdam edilmiş, işveren vekili konumunda olup olmamasından 
bahsedilmemiştir. Ancak bu durumun taraflar arasında çekişmesiz olduğu dikkate alınırsa 
davacının işyerinde istihdam edilen, iş güvencesi kapsamında olan işçi konumunda 
olduğunun kabulü gerekir. 
  

Belirtildiği üzere feshin geçersizliğinin hüküm altına alınmasını isteyen davacı,  
fesih yazısının kendisine tebliğinden itibaren bir ay içinde dava açmalıdır. Bu hususta 
dosyadaki belgeler incelendiğinde davanın zamanında açıldığı görülmektedir. O zaman 
burada yapılması gereken, davalının bu hususta beyanlarının doğruluğunun araştırılması 
olacaktır. 

 

Davacının da belirttiği gibi PETKĐM A.Ş. özelleştirme kapsamında olan bir KĐT’tir. 
Özellikle son yıllarda kamuya ait kuruluşların yoğun bir iktisadî bunalım içinde oldukları 
bir gerçektir. Nitekim davalının Mahkememize sunduğu mali raporlarla da bu husus 
sabittir. Sonuçta devlet ekonomisinin sırtında bir kambur gibi duran bu kurumların 
özelleştirilmesi kapsamında iktisadî değerinin artması için bir dizi seri önlemlerin alındığı 
görülmektedir. Bu nedenle Bakanlar Kurulu’nun her yıl, Genel Yatırım ve Finansman 
Programı çerçevesinde birtakım mali yükümlülükler ve planlama usulleri getirdiği bir 
gerçektir. Bu kararlara göz atıldığında mal ve hizmet üretim faaliyetlerinden, borç ödeme-
alacaklar ve istihdama ilişkin birçok konuda geniş bir düzenlemenin yapılmış olduğu 
görülmektedir. Neticede söz konusu kararname incelendiğinde, istihdama ilişkin hükümler 
kenar başlıklı dördüncü maddede, kararname kapsamında olan kuruluşların, istihdamın 
etkinleştirilmesi için her türlü önlemi almakla yükümlü oldukları belirtilmiştir. Özellikle bu 
gibi yükümlülükler olarak verimliğin arttırılması için etkin ve rasyonel bir istihdam 
politikası izlenerek katma değer yaratılması, memur sözleşmeli personel, daimi ve geçici 
işçi dahil toplam personel sayısının yatırım ve finansman programı hedefleri 
doğrultusunda azaltılması, emekliliğe hak kazananların emekli olmasını kolaylaştıracak 
gerekli tedbirlerin alınmasından bahsedilmiştir.  O halde geçerli ve birbirini destekleyen 
sebeplerin bulunması durumunda emekliliğe hak kazananların iş sözleşmelerine son 
verilmesinin keyfi bir durum olmadığı sonucu ortaya çıkacaktır. Nitekim davalı vekilinin 
mahkememize sunmuş olduğu şirketin zarar ettiğine ilişkin mali tablo da durumu ortaya 
koymaktadır. Zira bu tabloya göre 2005 yılı bilânçosunda tespit edilen zarar miktarı 222 
trilyon Türk Lirasıdır. Bu durumda etkin ve rasyonel bir istihdam politikasının izlenmesi 
gereği anlaşılmış olmaktadır. Ancak her ne kadar şirketin hatalı yönetim politikası 
sonucunda zarar olgusunun meydana geldiği söylense bile, salt bu duruma dayanmak 
işçilerin geçerli sebeple iş sözleşmelerinin feshine olanak vermez. Aksi halde hatalı 
yönetimin faturasının çalışan işçilere çıkarılması durumu söz konusu olur ki bunun da ne 
hakkaniyetle ne de kanunun emredici düzenlemeleriyle bağdaşabileceği söylenebilir.  
Ancak zarar olgusunun başkaca geçerli sebeplerle desteklenmesi durumunda geçerli 
sebeple feshin varlığından söz edilebilecektir. Sonuçta şirket, mali durumunu düzeltmek 
için işçi çıkarma dışında tasarruf tedbirleri almışsa ve fakat istenilen amaca yine 
ulaşılamamışsa öyle bir durumda feshin geçerli sebeplerle fesih edildiği kabul 
edilebilecektir. Zira artık davalı kurumun, davacıya ihtiyacı kalmamış olacaktır. Dava 
konusu uyuşmazlık incelendiğinde ekonomik zorunluluklar sonucu alınmak zorunda 
kalınan yeni çalışma yöntemlerinin uygulanması, işyerinin daraltılması, işyerinin bazı 
bölümlerinin iptal edilmesi gibi bir takım tedbirler çerçevesinde hareket edildiği 
gözlemlenmektedir. Bu tutum davalının keyfe keder bir tutumdan uzak olduğu konusunda 
karine teşkil edebilir. Ancak tam bu noktada değerlendirilmesi gereken, alınmış bu 
tedbirlerin davacının iş pozisyonunu ne derece etkilediğidir. Zira birtakım mali ve finansal 
zorluklar sonucu alınan tedbirlerin sonucunda iş sözleşmelerinin feshi en son çare olarak 
düşünülmelidir. Yani alınan tedbirlere rağmen, artık davacının hizmetine ihtiyaç  
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duyulmamalıdır. Nitekim bu husus iş sözleşmesinin feshinin en son çare (ultima ratio) 
olması ilkesi ile ilgilidir. Bilindiği üzere, işveren kararının nedeni ne olursa olsun, fesih 
hakkının doğumu için koşul, işçinin çalışma olanağının ortadan kalkması ve o işyerinde 
işçiye ihtiyaç kalmamasıdır. Đşin niteliğinde ve sürekliliğinde herhangi bir değişiklik 
olmadığı halde bir başka işçinin işe alınması, işverenin objektif işgücü ihtiyacı değişmediği 
halde, daha düşük ücretle işçi çalıştırmak amacıyla eski işçilerin işten çıkarılması feshi 
geçersiz kılar. Aksi halde fesih ancak gerekli ise geçerli olacaktır. Her ne kadar feshin son 
çare olması ilkesi Đş Yasası’nda belirtilmemiş ise de Yargıtay 9. Hukuk Dairesi de 
30.10.2003 tarih, 2003/18346 esas, 2003/18347 tarih no’lu kararında feshin son çare 
olarak düşünülmesi gerektiği hususunu belirtmiştir.  

 

Özellikle iş sözleşmesinin feshi yerine; ücretsiz izin, meslek içi eğitim, çalışma 
koşullarında esaslı değişiklik ile kısa çalışma, yasal sınırı aşan sürekli fazla çalışmaların 
kaldırılması şeklinde çalışma koşullarında değişiklik yaparak çalışmanın devamının 
sağlanmaya çalışılması gerekmektedir. 

 

Tüm bu belirtilen gerekçelere ek olarak 9. Hukuk Dairesi, 13.01.2004 tarih, 
2004/33414 esas, 2005/930 karar no’lu bir kararında “… öte yandan, işletme gerekleri ile 
varılmak istenen hedefe fesihten başka bir yolla ulaşmak mümkün ise fesih için geçerli bir 
nedenden bahsedilemez. Fazla çalışmalar kaldırılarak, işçinin rızası ile esnek çalışma 
biçimleri getirilerek, işçiyi başka işte çalıştırarak ya da meslek içi eğitime tabi tutarak ve 
kısa çalışma ile amaca ulaşma olanağı var iken feshe başvurulmaması gerekir. Kısaca 
‘fesih son çare olmalıdır’ (ultima ratio) ilkesi gözetilmelidir.” şeklinde bu ilkenin önemini 
vurgulamıştır. 

 

Neticede bu hususta yapılması gereken, somut maddi ve hukuksal olgulara göre, 
fesih sebebi gösterilen savunma nedenleri üzerinde durulmalı, bu konular açıklığa 
kavuşturulmalı, davacının yaptığı iş dikkate alınarak davalının davacıya ihtiyacının olup 
olmadığı araştırılmalı, şayet ihtiyacı varsa bile işçinin vasfı, mesleği ile başka bölümde 
değerlendirme ya da verilecek bir eğitimle başka birimlerde istihdamının mümkün olup 
olmaması olanağının üzerinde durulmalıdır. 

 

Davalı vekili, davacı vekilinin dava dilekçesindeki iddiasına istinaden davacının iş 
sözleşmesinin feshinin tüm alternatif yollar denendikten sonra söz konusu olduğunu 
belirtmiştir. Bu hususta, PETKĐM A.Ş. nin özelleştirme kapsamında olan bir KĐT oluşundan 
dolayı ilgili KHK’ya uymak zorunda olduğunu, bunun yanında yıllardan beri artarak devam 
eden zararına rağmen işçileri doğrudan işten çıkarmak yerine birimler arası personel 
kaydırmalarının yapıldığını ve böylece durumun düzeltilmeye çalışıldığını ifade etmiştir. 
Buna karşılık davacı vekili ise, davacının iş akdinin feshinden önce işyerine 158 işçinin 
alındığını her ne kadar işe alınan bu işçiler davacının çalıştığı bölüme alınmamış olsalar da 
bu durumun feshe son çare olarak başvurulması gerektiği hususunu bertaraf 
edemeyeceğini cevaba cevap dilekçesinde beyan etmiştir. 

 

PETKĐM A.Ş. nin özelleştirme kapsamında olduğu, belgelerle kanıtlanan zarar 
olgusu ve Bakanlar Kurulu Kararı ve ilgili KHK dikkate alındığında içinde bulunduğu 
iktisadi dar boğaz sabittir. Ancak burada önemli olan, bu süreçte dahi iş sözleşmesinin 
feshinin en son çare olarak düşünülmesi gerektiğidir. Nitekim davalı kurum, bu zor 
şartlara rağmen davacının iş sözleşmesini ayakta tutmak için somut adımlar atmış mı, 
bunun tespit edilmesi gereklidir.   Mahkememize sunulan tanık beyanları, yazılı belgeler 
ve işletmenin içinde bulunduğu koşullar dikkate alındığında davalı kurumun bir takım 
önleyici tedbirler aldığı görülmektedir. Fakat bu tedbirler, hiyerarşik yapının  
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değiştirilmesi, yönetim kadrosu sayısının azaltılması, bazı departmanların kapatılması 
şeklinde gerçekleşmiştir. Ancak bu tedbirlerin davacı ile bağlantısı Mahkememizce 
kurulamamıştır. Özellikle davalı vekilinin Mahkememize sunduğu dilekçelerde, davacının 
iş sözleşmesinin devamı için ne tür tedbirlerin alındığından bahsedilmemiştir. Ayrıca 
davalı işyerinden getirtilen şahsi sicil dosyasında alınan tedbirlere ilişkin bir kayda 
rastlanamamıştır. Bu konuda sadece davacının emeklilik yaşına gelmiş olması ve protokol 
hükümlerine istinaden iş akdine son verildiğinden bahsedilmiştir. Ancak ne var ki bu 
hususlar geçerli sebebin varlığına delil teşkil etmemektedir. Zira bu unsurlar olsa olsa 
geçerli sebeplerin varlığı halinde sosyal seçim kıstası olarak düşünülebilir. Uyuşmazlıkta 
doğrudan sosyal seçim kıstasına yönelmek geçersiz nedeni geçerli hale getirmeyecektir. 
Her ne kadar tanık beyanlarında bazı işçilerin eğitilip başka birimlere nakledildiği söylense 
bile bu tedbirlerin yöneltildiği kişiler arasında davacı görülmemektedir. Nitekim davalı 
kurumun, davacının iş sözleşmesinin feshinden önce davacıya eğitim vermek, onu başka 
birimlerde istihdam etmek, Đş Yasası md 22 çerçevesinde çalışma koşullarında değişiklik 
yapmak gibi çözümlere gitmeden iş sözleşmesinin feshi yoluna gittiği görülmektedir. 

 

Bir diğer uyuşmazlık konusu davalı kurumun 22.12.2005 tarihinde Özelleştirme 
Đdaresi Başkanlığına başvurarak yeni işçi alımı için talepte bulunmasıdır. Bu hususta 
davacı için şüpheli gözüken nokta, bu talebin, fesih yazısının gönderilmesinden hemen bir 
gün önce gerçekleşmiş olmasıdır. Yüksek Mahkeme’nin istikrar kazanmış uygulamasına 
göre yeni alınacak personel bakımından teknolojiyi kullanan kaliteli personele ihtiyaç olup 
olmadığı, iş sözleşmesi fesih edilen işçinin bu nitelikleri taşıyıp taşımadığı ve bu hususta 
hizmetine ihtiyaç bulunup bulunmadığının araştırılması gerekecektir (Yargıtay 9. HD. 
29.03.2004, 3405/6455). Davalı vekilinin Mahkememize sunduğu dilekçelerden ve tanık 
beyanlarından istihdam edilen personelin, davacının çalıştığı malzeme yönetim bölümüne 
alınmadığı sabittir. Ancak bu durum her zaman, davacının çalıştığı malzeme yönetim 
bölümünde personel fazlalığı anlamına gelmeyebileceği gibi, mali sıkıntı içinde olan 
davalının bir de yeni işçi alımına yönelmesi Yargıtay’ın birçok kararında belirttiği gibi 
işletmenin, işyerinin ve işin gereklerine dayalı fesihlerde feshin, dayanak yapılan nedenle 
çelişkili olmaması gerektiği yönündeki içtihadına da aykırılık teşkil etmektedir. Nitekim 
Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 02.02.2005 tarih 2005/574 esas, 2005/2876 karar no’lu bir 
kararında bu hususa ilişkin olarak “Davalı şirket verimlilik sağlamak, ekonomik krizden 
kurtulmak amacıyla devacının işine son verildiğini ileri sürmekte ise de, böyle bir 
durumda diğer bir şirketi kendi bünyesine dahil etmesi ve şirkete 298 personel alması ve 
bazı personele bağlı olduğu Koç grubu bünyesinde iş verilmesi olguları 
değerlendirildiğinde fesihte ileri sürülen gerekçelerin inandırıcı ve geçerli olmadığı açıktır.” 
denilmektedir. 

 

Neticede feshin kaçınılmazlığından söz edebilmek için, işletmesel kararla öngörülen 
amaca fesih dışında başka bir yolla ulaşmak mümkün veya faydalı olmamalıdır. Özellikle 
daha hafif tedbirlerle feshi engellemek mümkün ve beklenebilir olduğu halde işveren yine 
de fesih yoluna gitmiş ise kaçınılmazlık unsuru gerçekleşmediğinden fesih geçerli 
sayılmaz. Bunun yanında işverenden aşırı masraflı veya işletmesel karar özgürlüğüne 
müdahale sayılacak isteklerde bulunulmamalı, işçiye iş yaratması beklenmemelidir. Oysa 
burada davacının iş sözleşmesinin feshinde ne tür tedbirlere başvurulduğu davalı 
tarafından ispatlanmış değildir. Bunun yanında özellikle mali sıkıntı içinde olduğu sabit 
olan kurumun bir de yeni işçi almış olması belirtilen sebeple sonuç arasındaki çelişkiyi 
ortaya koymaktadır. Bu bakımdan feshin geçerlilik denetiminde, davalı aleyhine 
görülebilecek tek bir şüphe bile feshin geçerliliğine gölge düşürebilecek niteliktedir. 
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2.Toplu iş sözleşmelerinde taraflar, gerek kendi aralarındaki gerekse üyelerinin 

aralarındaki hukuki ilişkileri sözleşme süresinin sonuna kadar yeterli açıklıkla düzenlemek 
durumunda olmayabilirler. Toplu iş sözleşmesinde sonradan değişiklik yapılması, 
sözleşmenin imzalanmasından sonra ortaya çıkan aksak yönlerinin giderilmesi veya 
ekonomik değişimlerin ortaya çıkması gibi yeni durumlara uydurulması bakımından bir 
gereksinim olarak da ortaya çıkabilir. Türk hukukunda tarafların toplu iş sözleşmesini 
süresinden önce sona erdirerek, gereksinimlerine uygun yeni bir toplu iş sözleşmesi 
akdedemeyecekleri hususu göz önünde bulundurulduğunda, bu gibi gereksinimlerin 
karşılanabilmesi bakımından sözleşmede sonradan değişiklik yapabilmesinin önemi daha 
iyi ortaya çıkar. Ancak toplu iş sözleşmesinde sonradan hukuken geçerli bir değişikliğin 
yapılabilmesi, gerek değişikliğin şekli gerekse değişikliğin içeriği bakımından belirli 
sınırlara tabidir. 
  

Toplu iş sözleşmesinde yapılabilecek değişiklik hukuken bir sözleşmedir. Đkinci 
olarak toplu iş sözleşmesinde sonradan yapılan değişiklik, bu sözleşmeden ayrı ikinci bir 
toplu iş sözleşmesi olmayıp onun eki niteliğindedir. Yapılan değişiklikle getirilen hükümler 
mevcut toplu iş sözleşmesinin bütünü içerisinde yer alır. Bu bakımdan toplu iş 
sözleşmesinde sonradan değişiklik yapabilmek için, işçi sendikasının değişiklik tarihinde 
işyerinde çoğunluğa sahip olması gerekmediği gibi, yetki tespiti prosedürünün 
izlenmesine de gerek yoktur. Üçüncü olarak toplu iş sözleşmesinde sonradan yapılan 
değişiklikle getirilen düzenleme de bir toplu iş sözleşmesi hükmü olduğu için TĐSGLK 
madde 6/1 uyarınca doğrudan ve emredici etkiye sahiptir ve nihayet toplu iş 
sözleşmesinin sona ermesiyle bu hüküm ard etkiye sahip olur. 

 

 2822 sayılı yasada toplu iş sözleşmesinin yapılmasından sonra değişiklik 
yapılabilmesine ilişkin bir hüküm mevcut değildir. Ancak 7. maddenin birinci fıkrasında 
toplu iş sözleşmesinin imzalanmasından sonra süresinin uzatılamayacağı ve 
kısaltılamayacağı hükme bağlanmıştır. Nitekim bu hükmün ters anlamından tarafların 
süre dışındaki konularda değişiklik yapabilecekleri sonucu çıkmaktadır. O zaman 
değişiklik yapabilme yetkisine sahip olanların tespit edilmesi gerekmektedir. Bu bakımdan 
toplu iş sözleşmesinde anlaşarak sonradan değişiklik yapılması yetkisi, toplu iş 
sözleşmesinin taraflarına aittir. Neticede toplu iş sözleşmesinin tarafları ancak anlaştığı 
takdirde toplu iş sözleşmesinde değişiklik yapabileceklerdir. 
 

 Davacı Mahkememize vermiş olduğu 18.01.2006 tarihli dava dilekçesinde KAMU-
ĐŞ ile PETROL-ĐŞ arasında imzalanmış bulunan ve yürürlük süresi 01.01.2003 ve 
31.12.2004 tarihleri arasında olan toplu iş sözleşmesine yapılan ek protokolün TĐSGLK m. 
5 ve Đş Yasası’nın 18. maddelerine aykırı olmasından dolayı mutlak butlan ile batıl olduğu 
iddiasında bulunmuştur. Davalı ise 23.01.2006 tarihli dava dilekçesinde söz konusu 
protokolün mutlak butlan ile batıl olmadığını ve tam tersine geçerli bir protokol olup 
yaşlılık ayrılmasına ilişkin bir düzenlemenin getirildiğini belirtmiştir. Bunun yanında davacı 
her ne kadar dava dilekçesinde söz konusu protokolün yetkili şahıslar arasında 
yapılmadığını iddia etmiş olsa da 30.01.2006 tarihli cevaba cevap dilekçesinde bu hususu 
düzeltmiş, protokolün yetkili kişilerce yapıldığını kabul etmiştir. Bu hususta 
Mahkememizce iddianın yerindeliği üzerinde durulmuştur. Söz konusu düzenlemeye göre 
50 yaş üstü tüm personel emekliliklerini hak etmek kaydıyla her türlü hak edişleri 
ödenerek iş sözleşmeleri sona erdirilecektir. Üzerinde tartışılan protokol ilgili sendikalar 
tarafından 09.07.2004 tarihinde imzalanmıştır. Đmzalanma tarihi itibariyle, önceki toplu iş 
sözleşmesinin yürürlük tarihi içinde olduğu görülmektedir. Bunun yanında PETKĐM A.Ş. 
nin içinde bulunduğu iktisadi bunalım dönemi de mali tablolarla sabittir. Nitekim Bakanlar 
Kurulu da 13.10.2003 tarihli ve 2004 yılına ilişkin olarak yayımladığı kararında iktisadi 
bunalım içinde olan KĐT’ler için Genel Yatırım ve Finansman Programı hazırlamış ve 
ekonomik programlarını kararda belirtilen ilkelere uygun olarak yürüteceklerini  
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belirtmiştir. Özellikle bu KHK’nın eki niteliğinde olan kararın 4. maddesinde, istihdamın 
etkinleştirilmesi için emekliliğe hak kazananların emekli olmasını kolaylaştıracak gerekli 
tedbirlerin alınmasının gerekliliğinden bahsedilmiştir. Özellikle PETKĐM A.Ş. nin içinde 
bulunduğu sıkışık mali ortamın ve kararın ilgili maddesinin, bir takım tedbirlerin 
alınmasına vesile olduğu görülmüştür. Bu bakımdan işçi ve işveren sendikaları tarafından 
akdedilen bu protokolün mutlak butlan ile batıl olduğunu iddiası anlam taşımayacaktır. 
Nitekim uygulamada toplu iş sözleşmelerine buna benzer hükümlerin getirildiği 
görülmektedir. Ancak burada önemli olan emekliliği kolaylaştıran bu hükmün, geçerli 
sebeple feshin denetiminde tek gerekçe olarak gösterilmemesidir. Zira salt emeklilik 
yaşına gelmiş olmak fesih için geçerli bir sebep oluşturmaz. Bu durumun, diğer 
geçerli sebeplerle desteklenmesi ve başka bir çarenin kalmamış olması gerçeği 
ile birlikte değerlendirilmesi gerekir. Bu hususta Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 
26.01.2004 tarih 2003/23824 esas, 2004/1210 karar no’lu bir kararında “Emekliliğin 
fesih için geçerli bir sebep oluşturacağına dair 4857 sayılı Đş Kanunu’nda bir kurala yer 
verilmediği gibi, kanun gerekçesinde de emekliliğin işyerinden kaynaklanan 
sebeplerle yapılacak fesihlerde geçerli bir neden olacağı belirtilmektedir.”  görüşünü 
benimsemiştir. Başka bir ifade ile yetkili sendikalarca yapılmış olan bir protokol hükmüyle 
feshin, yasal dayanağını oluşturmuş olmaları keyfi bir tutum sergilenmediği sürece geçerli 
olacaktır. Sonuçta her ne kadar düzenleme yasal dayanak bakımından davacının iddia 
ettiği gibi mutlak butlan ile batıl olmasa da, durumu protokolün geçerliliği bakımından 
değerlendirmek feshin geçerlilik denetiminden uzaklaşmak anlamına gelebilir. O halde 
Mahkememizce araştırılması gereken, geçerlilik denetiminde ilgili protokole dayanılıp 
dayanılamayacağı noktasında olacaktır. Uygulamada toplu iş sözleşmelerine getirilen bu 
tarz protokollerle çalışanların emekliliğini kolaylaştıracak hükümler getirildiği 
görülmektedir. Ancak geçerli bir sebebe dayanmayan fesihlerde, ister protokol hükmü 
butlan ile batıl olsun, isterse geçerli ve hüküm ifade eden bir protokol hükmü olsun, şayet 
işverenin dayandığı gerekçeler, feshin geçerli sebeple yapılmadığına ilişkin tek bir makul 
şüpheyi bile barındırmaktaysa işçiyi işe iade etmek gerekecektir. Zira geçerli sebeplerle 
feshin varlığını ispatlama yükü işverene yüklenmiştir. Ne var ki davalı, davacının iş akdini 
fesih etmesinde geçerli sebebi ispatlayamadığından protokol hükmünün fiili bir etkisi 
olmayacaktır. Sonuçta davalı işveren, somut olarak neden davacının hizmetine ihtiyacı 
olmadığını kanıtlamış değildir. Emekliliğe hak kazanmış olmak da başlı başına geçerli bir 
fesih nedeni sayılamaz.  
 

    Fesih gerekçesi olarak dayanılan protokole ilişkin bir diğer uyuşmazlık konusu, 
fesih tarihi ile protokolün yürürlük tarihinin çakışmaması nedeniyle geçerli bir sebebin 
oluşup oluşmayacağıdır. Dava dosyasındaki belgelerden anlaşıldığı üzere protokolün 
imzalandığı toplu iş sözleşmesinin yürürlük tarihi 31.12.2004 tarihinde sona ermiştir. Bu 
tarihten sonra da yürürlük tarihi 01.01.2005 – 13.12.2006 olan diğer toplu iş sözleşmesi 
bağıtlanmıştır. Đkinci toplu iş sözleşmesinin imzalanma tarihi ise 01.09.2005 tarihidir. 
Davacının iş sözleşmesinin fesih edildiği dönemde yürürlükte olan toplu iş sözleşmesi ise 
2005 ve 2006 yıllarını kapsayan ikinci toplu iş sözleşmesi dönemidir. Kural olarak toplu 
iş sözleşmesinin süresi bittiğinde bütün etkileri son bulur. Oysa burada yasa koyucu 
sosyal düşüncelerle bu esastan ayrılmış, toplu iş sözleşmesinin süresi bitse bile yenisi 
yapılıncaya kadar öncekinin getirmiş olduğu koşulların korunması amaçlanmıştır. Nitekim 
bu husus TĐSGLK m. 6/3’te her ne sebeple olursa olsun sona eren toplu iş sözleşmesinin 
hizmet akdine ilişkin hükümleri yenisi yürürlüğe girinceye kadar hizmet akdi hükmü 
olarak devam eder, şeklinde düzenlenmiştir. Ancak sadece normatif hükümlerin hizmet 
akdi olarak devam etmesine olanak tanınarak, devam edecek hükümlerin niteliği 
bakımından farklılık yaratılmış olmaktadır. Ve bu durumun, yeni bir toplu iş sözleşmesi 
yürürlüğe girinceye kadar devam edeceği kabul edilmektedir. Bununla beraber söz 
konusu protokol, yapıldığı tarihten itibaren yani 09.07.2004 tarihinden itibaren ilgili  
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olduğu dönemin toplu iş sözleşmesinin eki niteliğinde olacak; ondan ayrı mütalaa 
edilemeyecektir. Ayrıca toplu iş sözleşmelerinin ard etkisi, yine toplu iş sözleşmelerinin 
eki niteliğinde olan protokole de sirayet edecek, 01.09.2005 tarihine kadar etkisini hizmet 
akdi olarak devam ettirecektir. Ne var ki davalının gönderdiği ilgili fesih yazısı bu geçiş 
dönemlerine denk gelmemektedir. Öyleyse feshin geçerlilik denetiminin protokol hükmü 
üzerinden yapılması durumunda bile, davalının geçerli sebebe dayandığını söylemek 
doğru olmaz. Zira genel olarak fesih için dayanılan geçerli sebepler, davalının iş 
sözleşmesinin feshinde kötü niyetli olduğunu açıkça göstermektedir. Bu bakımdan 
protokolü geçersiz kabul edip diğer geçerli sebeplerin varlığına dayanarak feshin geçerli 
sebeplerle yapıldığını kabul etmeye imkân yoktur. Geçerli sebepleri izahta yetersiz kalan 
davalının protokol hükmüne ilişkin açıklamaları yönünden de varılan sonucu değiştirmek 
Mahkememize mümkün gelmemiştir.   

 

3.Davacı vekili, 18.01.2006 tarihli dava dilekçesinde, davalı kurumun, davalıyı 
işten çıkarırken Yargıtay’ın belirlediği “Sosyal Seçim” kıstaslarına uymadığını iddia 
etmiştir.  

 

 4857 sayılı Đş Yasamızın iş güvencesini düzenleyen hükümlerinin içinde işverenin, 
geçerli sebeplerle fesih hakkını kullanırken işten çıkarılacak işçileri hangi kıstaslara göre 
seçeceğine ilişkin ölçütler getirilmemiştir. Ancak bu boşluk Yüksek Mahkemenin çeşitli 
kararlarıyla belli ölçüde netleştirilmiştir. Neticede buradan hareketle davacı ve davalı 
arasında vuku bulan bu husumetin çözümünde dikkate alınacak kıstasların belirgin hale 
getirilmesinde fayda vardır. Özetle, sosyal olarak zayıf olanın korunmasını ele alan bu 
kurum, dikkate alınmaması halinde iş yeri gerekleriyle fesihlerde feshin geçersizliğini 
sonucunu doğurabilecektir. Farklı bir bakış açısıyla, sosyal seçim yükümlülüğünün, 
anayasal eşit davranma ilkesinin bir yansıması olarak kabul edilebilir. Sonuçta bu ilke, 
fesihle beraber en az zarar görecek olanın işten çıkarılmasına olanak tanıdığından soysal 
bakımdan da hizmet ettiği söylenebilir. Ancak şunu da belirtmekte fayda vardır ki, eşit 
davranma borcunun uygulanması bakımından yapılan işin niteliğine ve objektif ölçütlere 
göre işçiler arasında ayrım yapılması gerekebilir. Bunun sonucunda da bu ilkenin mutlak 
olarak uygulanabileceği ya da uygulanamayacağı durumlar oluşabilir. Özellikle işletme 
gerekleri ile fesihlerde, bu ilkenin uygulanabilmesi için kolektif nitelikli fesih durumu söz 
konusu olmalıdır. Diğer bir deyişle bireysel nitelikli fesihlerde sosyal seçim kıstasından 
bahsetmenin imkânı yoktur. Ancak elbette ki işten çıkarılacak işçilerin tespitinde sübjektif 
nitelikli farklılıkların bulunması ve seçimin buna göre yapılması durumunda sosyal seçim 
kıstaslarına aykırı hareket edildiğinden söz edilemeyecektir. Zira Đş Yasamızın 5. 
maddesinin ilk fıkrasında “Đş ilişkisinde dil, ırk, cinsiyet, siyasal düşünce, felsefî inanç, din 
ve mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayırım yapılamaz.” şeklinde getirilen ayrım yasağı 
da bunu desteklemektedir. Kaldı ki bu hüküm, işyeri gerekleri ile yapılan fesihlerde, 
işverenin fesih hakkını keyfiliğe dayandırmadığı ve kötüye kullanmadığı durumlar 
haricinde kısıtlayıcı değildir. Bu bakımdan yine Đş Yasamızın 18/3’te vücût bulan ilgili 
hükmü, aynı kanunun 5. maddesinde düzenlenen eşit davranma ilkesi ile birlikte 
Anayasamızın 10. maddesinde düzenlenen eşitlik hakkının somutlaşmış bir hali olarak 
düşünülebilir.  
 

 Yargıtay 9. Hukuk Dairesi ise 13.03.2006 tarih, 2006/2894 esas, 2006/6224 karar 
no ve 03.04.2006 tarih, 2006/4878 esas, 2006/8253 karar no’lu iki kararında işverence 
işten çıkarılacak 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 veya çocuk sahibi veya genç olma” 
kıstasları sosyal seçimin yapılmasında sırasıyla uygulanmalıdır, görüşü benimsenmiştir.  
 
 
 



          
   
                                                                

 10 

T.C. KARŞIYAKA 2. Đş Mahkemesi 2006/1985 – 2006/07                                                                       
        
Özellikle 9. Hukuk Dairesi 10.04.2006 tarih, 2006/5883 esas, 2006/9359 karar no’lu bir 
kararında emekliliğe hak kazanmış olanların, işten çıkarılacak işçilerin seçiminde “sosyal 
seçim kıstası” olarak göz önüne alınabileceğinden bahsetmektedir. 
 

 Söz konusu uyuşmazlıkta davacı vekili, 9. Hukuk Dairesi’nin 29.12.2003 tarih, 
2003/23204 esas, 2003/22988 karar no’lu bir kararına atfen davalının fesih sırasında 
sosyal seçim kıstasına uymadığı yolunda bir iddiada bulunmuştur. Akdin feshinin iş, işyeri 
ve işletme gerekleri ile geçerli bir sebebe dayandığını işveren ispatlamak durumunda 
olduğu için iş sözleşmesi fesih edilecek işçilerin seçiminde de sosyal seçim kıstasına 
uygun davrandığını davalı taraf ispatlayacaktır. Bu bakımdan fesih sırasında dayanılan 
geçerli sebeplerin varlığını ilişkin ispat yükünün tarafını, sosyal seçim kıstası bakımından 
da ayırmanın bir anlamı yoktur. Yani davalı iş sözleşmesini geçerli sebeplerle fesih ettiğini 
ispatlamaya çalışırken aynı zamanda sosyal seçim kıstaslarına da riayet ettiğini izahla 
mükelleftir. Ancak görülmektedir ki davacı geçerli sebeplerin varlığını izah etmekte güçlük 
çekmektedir. Sonuçta uyuşmazlık konusu davada, davalı her ne kadar mali bir takım 
sıkıntılar içinde olsa da, ayrıca buna istinaden bir de Bakanlar Kurulunun çıkardığı kararı 
dayanak yapsa da özellikle davacının iş sözleşmesini fesih etmede feshin son çare olması 
ilkesine uyduğunu kanıtlayamamaktadır. Özellikle davalı, iş sözleşmesi fesih edilen 
davacının, mesleği ve vasfı nedeni ile başka bölümde değerlendirme olanağının olup 
olmadığı konusunda basiretli davranmadığı tanık beyanlarından ve davacının şahsi sicil 
dosyasından anlaşılmıştır. Bunun yanında davalı, birtakım tedbirlerin alındığından 
bahsetmiş olsa da alınan bu tedbirlerin davacıyla olan ilgisi Mahkememizce 
kurulamamıştır. Ayrıca mali bakımdan sıkıntı içinde olan kurumun yeni işçi alması feshe 
dayanak yaptığı gerekçelerle de çelişmektedir. Zira Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 11.10.2004 
tarih 2004/16305 esas, 2004/22808 karar no’lu bir kararında “Dosya içeriğine toplanan 
delillere göre birleşme ve personel fazlalığı nedeni ile davacının işine ihtiyaç duyulmadığı 
gerekçesi ile iş sözleşmesi fesih edilmiş ise de, personel fazlalığı ile davacının işine ihtiyaç 
duyulmadığı konusu kanıtlanmadığı gibi, davacı konumunda olan birçok elemanın fesih 
tarihinde ve birleşme gündemde olduğu zamanda işe alındığı, feshin geçerli nedene 
dayanmadığı, bu nedenle yerel mahkemenin feshin geçersizliği ve işe iade kararının 
yerinde olduğu anlaşılmaktadır.” şeklinde hüküm vermiştir. Sonuçta emeklilik, bir sosyal 
seçim kıstası olarak kabul edilse bile tek başına fesih sebebini geçerli hale 
getirmemektedir.  

 
Bu bakımdan daha ilk adımı atarken hatalı davranan davalının sosyal seçim 

kıstasına uyduğundan da haliyle bahsedilemez.  
 
Neticede, davalı PETKĐM A.Ş. nin davacının iş sözleşmesini feshetmesinde geçerli 

sebeplerin varlığını kanıtlayamadığından aşağıdaki hüküm kurulmuştur. 
 
 

HÜKÜM: Yukarıda açıklanan gerekçelerle 
 
 

1. Davanın KABULÜNE,  
2. Davalı işveren tarafından gerçekleştirilen feshin GEÇERSĐZ olduğunun tespitine ve 

davacının ĐŞE ĐADESĐNE, 
3. Davacının yasal süre içinde başvurusuna rağmen davalı işverence süresi içinde işe 

başlatılmaması halinde ödenmesi gereken tazminat miktarının, kıdemi ve fesih 
nedeni dikkate alınarak takdiren davacının 8 aylık brüt ücreti tutarında 
belirlenmesine, 

4. Davacı işçinin, işe iadesi için işverene süresi içinde müracaatı halinde, hak 
kazanılacak olan ve kararın kesinleşmesine kadar en çok 4 aya kadar ücret ve 
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diğer haklarının davalıdan tahsilinin GEREKTĐĞĐNE, davacının işe başlatılması 
halinde peşin ödenen ihbar ve kıdem tazminatının bu alacaktan mahsubuna, 

5. Harç peşin alındığından yeniden harç alınmasına yer olmadığına, 
6. Davacı vekili yararına hesaplanan 400 YTL vekâlet ücretinin, davalıdan tahsili ile 

davacıya verilmesine, 
7. Davacı tarafından yapılan 62.7 YTL yargılama giderinin, davalıdan tahsili ile 

davacıya verilmesine, 
 
dair, taraf vekillerinin yüzlerinde, yasal yollar açık olmak üzere verilen karar, açıkça 
okunup, usulen anlatıldı. 10.02.2006 
 
 
 
 
Katip                                                                                      Hakim 2003 300 224  

 

 

  

 

 


