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I. GİRİŞ 

İşçi ve işveren sözleşme ile karşılıklı olarak iş ediminin ne zaman, nasıl yerine 
getirileceğini kararlaştırabilirler. İş sözleşmesinin süresini, nasıl sona ereceğini de 
kararlaştırmış olabilirler. Ama bazen de bu kararlaştırmalardan hiçbirisi yapılmamış 
olabilir. O zaman yasalardaki düzenlemeler sorunların çözümünde esas alınacak 
demektir. Zaten tarafların bir iş sözleşmesi ile, sürekli ve kişisel bir ilişki kuran iş 
ssözleşmesinde her zaman her konuyu düzenlemiş olacaklarını düşünmek de mümkün 
değildir. Bunun için iş sözleşmeleri kural olarak işçilerin işyerinde nasıl bir davranış 
biçimi sergilemeleri gerektiğini düzenlemezler. Ama her birim gibi, işyerinin de bir 
düzeni vardır. İşçiler edimlerini yerine getirirken davranışlarına dikkat etmek 
suretiyle, bu düzeni bozmamak için ellerinden geleni yapmalıdırlar. İş barışı kadar 
işyeri düzeninin sağlanması da önemlidir. Ancak hakim olması gereken bu işyeri 
düzeni bazen işçilerin kendi aralarındaki davranışlar sebebiyle bozulabilmektedir. 

Mevzuatımızda işçilerin kendi aralarındaki davranışlarından dolayı işyeri 
düzeninin bozulması ve bunun neticesinde ortaya çıkacak sonuçların neler olacağı 
doğrudan doğruya ve ayrıntılı bir şekilde düzenlenmemiştir. Sadece İş Kanunu 16/II 
ve 17/II maddelerinde işçi ve işveren tarafından yapılan bazı davranış biçimlerinin 
ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayacakları belirlenerek, bu davranışta bulunanların 
sözleşmenin bildirimsiz feshedilmesine neden olacağı düzenlenmiş bulunmaktadır. 

Hukukumuzda bu davranış biçimleri, bireysel olarak ister işveren isterse işçi 
tarafından yerine getirilmiş bulunsun ayrıntılı olarak incelenmiş bulunmasına rağmen, 
işçilerin kendi aralarındaki davranışlarından dolayı işyeri düzenin nasıl etkileneceği 
ve sonuçlarının neler olabileceği noktası inceleme konusu yapılmamıştır. 

Bu çalışmanın amacı işçilerin kendi aralarındaki davranışlar sebebiyle işyeri 
düzenini bozmaları durumunda sonuçlarının neler olacağını belirlemek ama daha da 
önemlisi kendi aralarındaki kişisel çekişmeler nedeniyle işverene bir iş arkadaşlarının 
iş sözleşmesinin feshi konusunda baskıda bulunmaları ve feshi sağlamaları 
durumunda sonuçların nelerden ibaret olacağını belirlemektir. 

                                                           
* Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Öğretim Üyesi 
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II. İŞ KANUNU 17. MADDESİNİN İKİNCİ FIKRASI Ç BENDİNDE  
               DÜZENLENEN DURUM 

İş Kanunu’nun 17/II ç hükmü ile, işçinin işverene veya aile üyelerinden birisine 
ya da işverenin başka bir işçisine sataşması, işyerine sarhoş veya uyuşturucu madde 
almış olarak gelmesi ya da bizzat işyerinde alkol veya uyuşturucu madde 
kullanmasının, haklı bir sebep oluşturarak, iş sözleşmesinin bildirimsiz feshine neden 
olacağı kabul edilmiş bulunmaktadır. 

Bunlardan özellikle işçinin, işverenin başka bir işçisine sataşması durumu 
çalışmamızı ilgilendirmektedir. Sataşmak sözcüğünün karşılığı sözlükte çatmak, rahat 
bırakmamak, takılmak, sarkıntılık etmek şeklinde açıklanmış bulunmaktadır1. Madde 
anlamında sataşma sözle yapılabileceği gibi, fiil ile de yapılabilir. Ama her eylem gibi 
sataşmanın da bir sınırının bulunması gerekir. Yoksa işçi tarafından yapılan her 
eylemin sataşma kavramına sokularak, maddeye çok geniş bir uygulama alanı 
sağlamak suretiyle, işverenin fesih hakkını gerektiğinden fazla genişletmek sonucu 
yaratılabilir. Bunun için Yargıtay’ın konu ile ilgili kararlarına göz atmak yararlı 
olacaktır. 9. Hukuk Dairesi2 incelediği bir olayda, alt derece mahkemesi tarafından, 
davacı işçilerin işlerini yaptıkları sırada aralarında kavga ettikleri, bu kavga 
sonucunda işverenin diğer bir işçisinin yaralandığı ve İş K.17/II ç deki “ işverenin 
başka bir işçisine sataşması” durumunun meydana geldiğine ilişkin belirlemesini 
kabul etmemiş ve kararı bozmuştur. Gerekçe olarak da “ davacı olan iki işçinin 
davranışlarının, işverene karşı ve onun aleyhine bir tutum niteliğinde olmaması” 
gösterilmiştir. Oysa İş K.17/II ç nin ifadesi gayet açıktır: Sataşma doğrudan doğruya 
sadece işverene, sadece ailesi üyelerinden birine karşı yöneltilebileceği gibi, işverenin 
başka bir işçisine de yöneltilmiş olabilir. Başka bir işçiye yöneltilmiş bulunan 
sataşmanın işverene karşı olması şart değildir. Ama bu tür bir sataşma mutlaka 
işveren aleyhine bir tutum niteliğindedir. Çünkü başka bir işçiyi hedef alan sataşma 
niteliği gereği işyeri düzenini bozacak veya en azından tehdit edecektir, dolayısıyla 
işveren aleyhine bir durum yaratacaktır. Bu nedenle Yargıtay’ın bu karardaki 
çözümüne katılma olanağı bulunmamaktadır. 

Oysa başka bir kararda3, yüksek mahkeme, işyeri sayılması gereken garajda 
işçinin, işverenin diğer işçilerine hakaret, küfür etmesi ve vurmasını İş K. 17/II ç deki, 
işverenin başka işçilerine sataşma şekline uygun kabul etmiştir. Çalışma saatleri 
içinde başka bir işçiye bıçak atılması4, işçinin personel müdürüne hakaret etmesi5, 

                                                           
1 Milliyet Türkçe Sözlük, İstanbul 1985, s.565 
2 Yarg. 9. HD. 28.12.1981 tarih ve E. 1981/13711, K.1981/15878 sayılı kararı, YASA HD, 1982, S.4, 

s.261-262. 
3 Yarg. 9.HD. 29.6.1982 tarih ve E.1982/5482, K.1982/6279 sayılı kararı, YASA HD, 1983, S.3, s.596. 
4 Yarg. HGK, 4.6.1975 tarih ve E.1975/9-62, K.1975/724 sayılı kararı, NARMANLIOĞLU, Ü., 

incelemesi ile İHU, 1976, İş K.16, No:5 
5 Yarg.9 HD., 15.12.1994 tarih ve E.1994/13783, K.1994/17960 sayılı kararı, TÜHİS, Şubat 1995, 

s.67-68. 
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makinede çalışmak istememesi nedeniyle işyeri yönetimine hakaret etmesi üzerine, 
başka bir işçi tarafından uyarılması üzerine onun üzerine yürüyerek tehdit edilmesi6, 
aşçı yardımcısının aşçıbaşının çıkardığı yemeklerin kötü olduğunu söyleyerek onu 
itham edici söz ve hakaretlerde bulunması7 halleri birer sataşma olarak kabul edilerek, 
sözleşmenin haklı sebeple feshi için geçerli birer neden olarak kabul edilmişlerdir. 
Yargıtay’ın nispeten yeni bir kararında da8, davacı ile birlikte çalışan başka bir işçi 
arasında işyerinde tartışma çıktığı, bu tartışma sırasında da davacının işçiye sözle 
sataşarak “..hakaretamiz..” sözler söylenmesi üzerine davacı işçi tarafından işverene 
şikayet dilekçesi verildiği, bu durumun İş K 17/II ç deki hali oluşturduğu kabul 
edilmiştir. 

Yargıtay’ın 4.11.1998 tarihli kararına konu olan olayda9 alt derece mahkemesi 
ustabaşına mesai saati dışında yumruk vuran işçinin iş akdinin İş K.17/II ç göre 
feshini haksız fesih olarak nitelemiş iken, 9.HD işçinin yumruk vurma suretiyle etkili 
eylemde bulunduğuna, mesai saati dışında olsa da, tecavüzün işyerinde ve işyeri ile 
ilgili olarak meydana geldiğine, bu nedenle de İş.K.17/II ç göre yapılan feshin haklı 
bulunduğuna karar vermiştir. Gerçekten de İş K. 17/II ç de sataşmanın mutlaka iş 
saatleri içinde gerçekleşmesi koşulu aranmamıştır. Tecavüz ile işyeri düzeni olumsuz 
yönde etkilenmişse, iş süresi ve işyeri dışında meydana gelen tecavüzler de madde 
anlamında haklı sebeple fesih olanağını yaratmış olacaktır10. 

                                                           
6 Yarg. 9. HD., 20.6.1995 tarih ve E.1995/12819, K.1995/22344 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., 

Kasım 1995, kararlar ekinde. 
7 Yarg.9 HD. 26.2.1988 tarih ve E.1988/226, K.1988/1719 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., Temmuz 

1988, s.22 
8 Yarg.9 HD., 5.5.1997 tarih ve E.1997/3676, K.1997/8205 sayılı kararı, İşveren D., Mayıs 1998, s.17-

18. 
9 Yarg. 9.HD. 4.11.1998 tarih ve E.1998/13235, K.15605 sayılı kararı, TÜHİS, Şubat-Mayıs 1999, 

s.80 
10 Aynı görüşte SÜZEK, S., Ferdi İş İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı, Yargıtay’ın İş 

Hukukuna İlişkin 1998 Kararlarının Değerlendirilmesi, İstanbul 2000, s.105. Hatta yazar daha da ileri 
giderek, Yargıtay 9 HD nin 13.10.1998 tarihli kararında (E:1998/11465, K.1998/14315, Tekstil 
İşveren D., Ocak 1999, s.17-18) incelenen olayda, davacı kadın işçinin eşinin, iş dolayısıyla çıkan bir 
tartışma nedeniyle işvereni telefonla arayarak küfür etmesini sataşma kabul etmesine rağmen, İş 
K.17/II ç anlamında haklı sebeple fesih olanağını yaratmadığına ilişkin hükmü doğru bulmamaktadır. 
Yazara göre her nekadar İş K 17/II ç de işçinin sataşmasından söz edilmişse de , olayın özelliğine 
göre bir işçi yakınının da sataşmada bulunması işyeri düzenini olumsuz etkiliyorsa, işverene haklı 
sebeple fesih olanağı verilmelidir.Gerçekten de yazar tarafından belirtildiği gibi olayda yaşananlar 
her nekadar İş K 17/II ç anlamında işçinin sataşması olarak kabul edilemese de, 17/II anlamında 
ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan haller benzeri kabul edilerek, işveren tarafından haklı sebeple 
fesihte bulunulabilmelidir (SÜZEK, Ferdi İş İlişkisinin Sona Ermesi, s.105). 
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Bütün bu incelenen örneklerde işyerinde çalışan bir işçinin başka işçi veya 
işçilere karşı sataşma niteliğindeki eylemi nedeniyle sözleşmenin yasal düzenlemeye 
uygun olarak haklı sebeple feshi durumu söz konusudur. İşveren bu feshi kendi kararı 
ile uygulamış olabileceği gibi, yukarıda son olarak belirtilen olayda olduğu gibi başka 
işçi tarafından verilen şikayet dilekçesi üzerine veya diğer işçilerin baskısı ile de 
uygulamış olabilir. Buna karşılık işyerinde çalışan herhangi bir işçinin başka işçi veya 
işçilere sataşması söz konusu olmaksızın, sırf kişisel özellikleri dolayısıyla veya işini 
yerine getirirken diğer işçilerle işbirliğine yanaşmaması nedeniyle diğer işçileri 
rahatsız edebilir ve bu işçiler bakımından işyerindeki yaşamı çekilmez hale getirebilir. 
Rahatsızlık çeken işçiler de işverene giderek, ya rahatsızlık duydukları bu işçinin iş 
sözleşmesinin feshini ya da kendilerinin işten ayrılacakları tehdidinde bulunurlar ise 
durum ne olacaktır? İşte işyerinde çalışan bir kısım işçilerin, ya da diğer tüm işçilerin 
baskısı ile bir iş arkadaşlarının iş sözleşmesinin feshine neden olan bu durum Alman 
hukukunda “BASKI FESHİ” olarak adlandırılmaktadır. 

III. BASKI FESHİ 

Baskı feshi, feshin özel bir türü olarak kabul edilmektedir. Burada üçüncü kişi 
veya kişilerin işverenden belirli bir işçinin işten çıkarılmasını istemeleri ve bu baskı 
neticesinde işverenin uyguladığı bir fesih türü söz konusudur11. Baskı uygulayan 
üçüncü kişi olarak akla, işyerinin bir ya da birçok işçisi, sendika, işverenin 
müşterileri, devlet organları, terörist örgütler veya işçi temsilciliği örgütleri gelebilir12. 

Baskıdan söz edebilmek için şu koşulların gerçekleşmiş olması gerekmektedir: 

- Somut durumda işverenin işçinin iş sözleşmesini feshetme konusunda kişisel 
kararı bulunmamalıdır. 

- Üçüncü bir kişi iş akdinin feshedilmesini istemelidir 

- Üçüncü bir kişi işvereni feshe yönlendirecek kötü bir olay göstermelidir. 

                                                           
11 RİCHARDİ, R./WLOTZKE, O., Münchener Handbuch zum Arbeitsrecht, B.2, München 1993, 

s.491; BERKOWSKY, W., Die personen-und verhaltenbedingte Kündigung, München 1986, s.85; 
von STAUDİNGERS, J., Kommentar zum Bürgerlichen Gesetzbuch mit Einführungsgesetz und 
Nebengesetzen, Aufl.12, Berlin 1991, § 626 RdNr.54; Münchener Kommentar zum Bürgerlichen 
Gesetzbuch, B.3, München 1980, 1.Halbband, § 626 RdNr.119-121; HUECK,G./v.HOYNINGEN-
HUENE, Kündigungschutzgesetz, Aufl.12, München 1997, s.152-153; ZÖLLNER, L./LORITZ, 
K.G., Arbeitsrecht, Aufl.5, München 1998, s.284; SCHAUB, G., Arbeitsrechthandbuch, Aufl.7, 
München 1992, s.1047-1048. 

12 RICHARDI/WLOTZKE, s.491.İşyerinde çalışan işçilerin bizzat veya sendikanın direktifi ile, 
işvereni sendikaya üye olmamaya direnen işçi veya işçileri işten çıkarmadığı taktirde artık o işçi veya 
işçilerle çalışmayacaklarını bildirmeleri suretiyle onu boykot veya grevle tehdit etmeleri durumu da 
baskı feshinin bir uygulanma şeklidir (TUNCAY, C., İşçi Sendikası Üyeliğinin Kazanılması ve Sona 
Ermesi, İstanbul 1975, s.87). 
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Buna karşılık baskı aracı olarak akla, ilgili işçi ile birlikte çalışmayı reddetmek, 
iş görmeyi tamamen reddetmek, grev, stokların dışarıya çıkarılmasının engellenmesi, 
ruhsal baskı gelebilir. 

IV. ALMAN YARGISAL İÇTİHATLARINDA HAKLI BİR BASKI  
                  FESHİNE İLİŞKİN KABUL EDİLEN GENEL İLKELER 

1. Alman Fesih Hukuku Hakkında Genel Bilgi 

Alman hukukunda fesih değişik yasalarda düzenlenmiş ve değişik türlere 
ayrılmıştır. Klasik ayırıma uygun olarak bildirim önellerine uyularak yapılan 
bildirimli fesih ve haklı nedene dayanarak yapılan bildirimsiz fesih olarak iki gruba 
ayrılır. Ayrıca feshin geçerli olan ve olmayan şeklinden de bahsedilmektedir. 

Fesih koşulları, türleri ve sonuçları hakkında uygulanacak temel yasa BGB 
(Alman Medeni Kanunu) dir. Bildirim öneli verilerek yapılan geçerli ve geçersiz 
fesihler konusunda ise Alman Feshe Karşı Koruma Kanunu (KSchG) ve bununla 
bağlantılı olarak yönetime katılma ile ilgili Alman İşyeri Kurulları Kanunu (BetrVG) 
uygulanacaktır13. 

BGB 626 Abs.1 hükmüne göre, iş ilişkisi her iki tarafça haklı nedenlerin 
bulunması halinde, fesih bildirimi önellerine uyulmaksızın sona erdirilebilir. Feshe 
Karşı Koruma Kanunu hükümleri haklı nedenle yapılan fesihler konusunda 
uygulanmaz. Buna karşılık bildirim öneli verilerek yapılan fesihlerde Feshe Karşı 
Koruma Kanunu hükümlerinin uygulanabilmesi için iki koşul aranmaktadır: §23 Abs 
1 Satz 2 hükmüne göre işyerinde beş işçiden fazla işçi çalıştırılması (bu sayı 1995 
yılından önce de 5 iken 1936 yılından itibaren 1.1.99’a kadar 10 işçiye çıkarılmıştır.) 
ve aynı işyeri veya işletmede aralıksız altı aydan fazla süren bir iş ilişkisinin varlığı 
söz konusu olmalıdır (§ 1 Abs.1 KSchG). 

 Feshe Karşı Koruma Kanunu kapsamına girmeyen işçiler bakımından yapılacak 
önelli fesihlerde ise, fesih işleminde üç unsura dikkat etmek gerekir. Fesih süreleri, 
fesih zamanı ve fesih nedenleridir. Fesih süre ve zamanları Feshe Karşı Koruma 
Kanunu kapsamına giren fesihler bakımından da geçerlidir. BGB § 622 göre, bir 
işçinin veya beyaz yakalının iş ilişkisi dört hafta önceden bildirilerek ayın onbeşinde 
veya sonunda süresi dolmak üzere feshedilebilir. Buna karşılık fesih nedenleri 
bakımından Feshe Karşı Koruma Kanunu kapsamına giren ve girmeyen fesihler 
açısından farklar bulunmaktadır. Süre verilerek yapılan bildirimli fesihlere karşı 
koruma kuralları KSchG § 1 ve İşyeri Kurulları Kanunu BetrVG § 102 de 
düzenlenmiştir. Bu konuda yasanın getirdiği belirli ilkeler vardır: 

BİRİNCİ İLKE: İşverenin bildirim öneli vererek yaptığı fesih, sosyal açıdan 
haklı sayılmaz ise geçersiz olur. 

                                                           
13 Von STEBUT, Arbeitsrecht, Freiburg-Berlin 1994, s.81. 
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İKİNCİ İLKE: Bildirim öneli verilerek yapılan fesih kabul edilebilir belirli 
nedenlere dayanmıyorsa sosyal açıdan haklı sayılmaz. Kabul edilebilir nedenler 
şunlardır: 

- İşçinin şahsından kaynaklanan nedenler 

- İşçinin davranışından kaynaklanan nedenler 

- İşyeri gereklerinden kaynaklanan nedenler 

ÜÇÜNCÜ İLKE: Kabul edilebilir nedenler olmasına rağmen fesih sosyal açıdan 
haksız sayılabilir (§1 Abs.2 Satz 4 ; §1 Abs.3 Satz 1 KSchG)14. 

DÖRDÜNCÜ İLKE: Bildirimli feshin geçerli olup olmadığı mahkemece 
belirleninceye kadar, işçi mahkemeden işe devam edebilmesi konusunda bir karar 
verilmesini isteyebilir 

BEŞİNCİ İLKE: İşyeri İşçi Kurulları Kanunu §102 Abs.5 BetrVG gereği, işyeri 
işçi kurulu yapılan feshe usulüne uygun şekilde itirazda bulunmuş ve işçi de feshin 
geçersizliğinin belirlenmesi için dava açmış ise, işçinin talebi üzerine mahkeme 
işveren bakımından fesih bildirimi süreleri dolmuş olmasına rağmen, karar kesin-
leşinceye kadar işçinin işveren tarafından çalıştırılması zorunluluğu getirilebilir15. 

Feshe Karşı Koruma Kanunu kapsamına girmeyen fesihler bakımından bir 
neden gösterme zorunluluğu yoktur. Bu tür fesihlerde genel hükümler çerçevesinde 
yasanın emredici hükümlerine, ahlak ve adaba, iyiniyet kurallarına aykırılık gibi 
nedenlerle feshin geçersizliğini ileri sürmek mümkündür. 

2. Fesih Korumasından Yararlanmayan Baskı Feshi 

Yasal koşullar gerçekleşmediği için üçüncü kişinin baskısı sonucu sözleşmesi 
feshedilen işçinin fesih korumasından yani Feshe Karşı Koruma Kanunu hüküm-
lerinden yararlanamaması halinde, doktrinde bu durumda feshin sınırlamalara tabi 
tutulup tutulmaması gerektiği sorusu sorulmaktadır16. Bir görüş,bu önerinin 
reddedilmesinin gerekliliği üzerinde durmaktadır. Çünkü yasal bir temele 
dayanmayan fesihlerin, işçiyi gözetme borcu veya sosyal koruma prensibinden 
yararlandırılmaları mümkün değildir. Eğer fesih ahlaka aykırı ise veya doğruluk ve 
güven kurallarına uygun değilse, genel hükümlere göre geçersizliği söz konusu olur17. 

                                                           
14 Bunlar şöyle sıralanabilir: 1. Fesih, personel seçimi kurallarına aykırı ise 2. İşçi başka yerde 

çalıştırılabilecekse 3. Yeniden eğitim ve geliştirme programlarına tabi tutularak değişik şekilde 
çalıştırılması mümkünse 4. İşyerinden kaynaklanan zorunlu nedenlerle feshe gidilmiş olması 
durumunda, sosyal seçim kurallarına uyulmamış olması, durumlarıdır. 

15 ULUCAN, D., Alman Hukukunda Feshe Karşı Koruma Esasları ve Bu Konuda Yapılan 
Değişiklikler, Kamu-İş D., Haziran 1997, s.239-243. 

16 KASKEL/DERSCH, Arbeitsrecht, s.241 
17 RICHARDI/WLOTZKE, s.493. 
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3. Haklı Fesih Sebebi Bulunan Baskı Fesihleri 

İşçi fesih korumasından yararlanmayı talep edebiliyorsa, fesih ister § 626 Abs.1 
BGB deki haklı sebeple, isterse § 1 KschG göre yapılmış olsun, üçüncü kişinin 
baskısı sonucu gerçekleşen baskı feshi olsa bile geçerli kabul edilecektir18. 

4. Haklı Fesih Sebebi Bulunmayan Baskı Fesihleri 

Objektif haklı bir fesih sebebinin bulunmaması önemli hukuki sorunlar 
yaratabilir. Bu nedenle Alman yargısal içtihadı ancak şu hallerde yapılan böylesi bir 
baskı feshini geçerli kabul etmiştir: 

A. BİLDİRİMSİZ FESİH 

Baskı feshi, haklı sebep oluşturarak bildirimsiz fesih olarak § 626 Abs.1 BGB 
anlamında uygulanmış olabilir. Bu anlamda baskı sonucu bildirim öneli verilmeksizin 
uygulanan bildirimsiz fesih, ancak işçinin fesih bildirimi süresi içinde çalıştırılması 
işverenin varlığını ekonomik olarak tehlikeye düşürecek veya önemli zararlara yol 
açacak nitelikte ise ve ayrıca işverenin üçüncü kişinin baskısını ortadan kaldırmak 
için elinden geleni yapmış olması halinde geçerli kabul edilebilir19. 

B. BİLDİRİMLİ FESİH 

Federal İş Mahkemesinin yargısal içtihatlarına göre, baskı feshinin işyeri 
gereklerinden kaynaklanan bildirimli fesih haline gelmesi mümkündür20. Bunun için, 
baskının öyle kuvvetli olmasına gerek vardır ki, işverenin bu baskıya karşı haklı 
görülebilecek şekilde karşı koyması kendisinden beklenememeli ve işveren baskıdan 
kurtulmak için elinden gelen her şeyi yapmış olmalıdır21. 

Federal İş Mahkemesinin bildirim öneli verilerek yapılan baskı feshi için 
öngördüğü bu görüş eleştirilmektedir. Çünkü, üçüncü bir kişinin baskısı sonucu 
yapılan fesihte § 1 Abs.2 KSchG anlamında işyeri gereklerinden kaynaklanan bir 
fesih söz konusu değildir. Bu anlamda bildirimli baskı feshi ne işyeri gereklerinden ne 
de işçinin davranışından kaynaklanan bir fesih türüdür. Ama yine de bu durum, daha 
ziyade işçinin kişiliğine bağlı fesih sebepleri grubu altında değerlendirilmelidir. 
Çünkü iş sözleşmesi feshe konu olan işçinin kusuru olmaksızın feshediliyor olabilir. 
Ama buna rağmen baskı, belirli bir işçinin iş sözleşmesini feshetmeye yönelik olarak 
uygulanıyorsa, bu feshi işçinin kişiliği ile ilişkilendirmekten başka çıkar yol 

                                                           
18 RICHARDI/WLOTZKE, s.493.  
19 RICHARDI/WLOTZKE, s.491; BERKOWSKY, RdNr. 357-359.  
20 BAG 4.10.1990, AP Nr.12 zu § 626 BGB Druckkündigung; BAG 19.6.1986, AP Nr. 33 zu § 1 

KSchG 1969 Betriebsbedingte Kündigung 
21 RICHARDI/WLOTZKE, s.491; HUECK/HOYNINGEN-HUENE, RdNr.205 
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kalmamaktadır22. Nitekim daha yeni kararlarında Federal İş Mahkemesi baskı feshinin 
işçinin kişiliğine bağlı olabileceğine karar vermiştir23. 

Açık olan husus, böyle bir baskının hukuk düzeni tarafından her durumda kabul 
edilmeyeceğidir. Hukuk düzeni işverenin hukuki yararını, ancak işverenin doğrudan 
doğruya kişisel varlığına veya ekonomik varlığına yönelen bir tehlike varsa dikkate 
almak zorundadır. Bu nedenle işveren, işçi topluluğunun uyguladığı bir baskının 
kusursuz olabilecek işçi aleyhine uygulanmış olabileceğini dikkate almak zorundadır. 
Bunun için işveren işçiyi korumalı ve mümkün olan her türlü çareyi denemelidir. 
Bunu yapmayı ihmal ederse, fesih sosyal yönden haksız hale gelir. 

İşveren baskı yaratan duruma kendisi sebep olmamış ve işverenin baskıyı 
ortadan kaldırmak için gösterdiği çabalar sonuçsuz kalmışsa, işçinin iş sözleşmesini 
bildirimsiz feshetme hakkı doğar. 

V. ALMAN HUKUKUNDA İŞ SÖZLEŞMESİNİN HAKSIZ FESHİ 
                HALİNDE İŞÇİNİN İŞVERENDEN TALEP EDEBİLECEĞİ  
                HAKLAR 

Alman hukuk doktrininde baskı sonucu uygulanan fesihte kusursuz olan işçiye 
yardımcı olmak amacıyla, haksız fesih halinde § 9 ve § 10 KSchG 
Abfindigungsanspruch hükümleri gereği tazminat hakkının bulunduğu kabul 
edilmektedir24. § 9 Abs.1 Satz 2 KSchG bu konuda bir çözüm olarak 
öngörülmektedir. Mahkeme işverenin talebi üzerine iş ilişkisini ortadan kaldırarak § 
10 KSchG göre, işvereni uygun bir tazminat ödemekle yükümlü tutmaktadır. Ama 
tazminata hükmedebilmek için işyerinin amaçlarına hizmet edecek işçi-işveren 
işbirliğinin kurulmasının artık mümkün olmadığı anlaşılabilmelidir. Burada artık 
işçinin kişiliğine bağlı sebeplerin bulunup bulunmadığına, ya da işçi veya işverenin 
kusuru bulunup bulunmadığına bakılmaz. Önemli olan işyerinin amacına hizmet eden 
işçi-işveren işbirliğinin beklenip beklenemeyeceğidir25. Ayrıca işçi işverenin işçiyi 
gözetme borcunu ihlal ettiğini ileri sürerek de zarar tazmini talebinde bulunabilir. 
Özellikle baskı uygulandığı durumda, işverenin öncelikle işçinin yanında yer alması 
gerekirken buna uymamış ise durum böyledir26. 

                                                           
22 RICHARDI/WLOTZKE, s.492. Aynı görüşte BERKOWSKY, RdNr. .357; GAMİLLSCHEG, 

Anm. zu BAG AP Nr.33 zu § 1 KSchG 1969 Betriebsbedingtekündigung; HUECK/HOYNINGEN-
HUENE, RdNr.205 

23 BAG 31.1.1996, EzA § 626 BGB Druckkündigung Nr.3. 
24 BERKOWSKY, RdNr.362 
25 RICHARDI/WLOTZKE, s.492. 
26 Von STAUDİNGERS, § 626 BGB RdNr.55; MünchKomm, s.1493; SCHAUB, s.1908 
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VI. BASKI FESHİNE MARUZ KALAN İŞÇİNİN İŞVERENDEN TALEP  
               EDİLEBİLECEĞİ HAKLAR 

1. Genel Olarak 

Hukukumuza göre, işçinin iş sözleşmesi işveren tarafından İş kanunu 17/II ç 
deki haklı sebebin bulunması halinde usulüne uygun olarak feshedilmişse işçi kıdem 
tazminatı talep hakkına sahip olmayacaktır. Buna karşılık haklı bir sebebin 
bulunmaması ya da bildirim sürelerine uyulmaması gibi İş Kanunu 17/II deki yasal 
süre geçirildikten sonra yapılan fesih haksız fesih halini oluşturacaktır . Yapılan 
feshin türüne ve iş sözleşmesinin niteliğine göre haksız feshe bağlanan sonuçlar da 
değişik olmaktadır. Eğer sözleşme belirsiz süreli iş sözleşmesi ise ve İş Kanunu 
13.maddeye uyulmaksızın feshedilmişse, bu haksız fesih karşısında işveren ihbar 
tazminatı yanında, koşullar gerçekleşmiş ise kıdem tazminatı ödemek zorunda 
kalacaktır. Buna karşılık İş Kanunu 17/II ç deki haklı sebep gerçekleşmemiş ise veya 
fesih süresi geçirildikten sonra yapılmış ise, belirsiz süreli iş sözleşmelerinde 
işverenden koşulları var ise kıdem tazminatı, ihbar tazminatı ve genel hükümlere göre 
ayrıca tazminat istenebilecektir. Belirli süreli iş sözleşmesinin 17/II ç deki haklı 
sebeple feshi durumunda, feshin haksız olduğunun anlaşılması halinde ise talep 
edilecek tazminatın miktarı ve dayandığı sebep konusunda doktrinde birbirinden 
farklı görüşler yer almaktadır27. Baskın görüş , belirli süreli iş sözleşmesinin işveren 
tarafından süresi sona ermeden haksız olarak feshi halinde, alacaklının temerrüdü 
halinin oluşacağını ve buna bağlı hukuki sonuçların uygulanması gerektiği 
yönündedir28. 

Buna karşılık baskı feshi halinde, işverene baskıda bulunmak suretiyle iş 
arkadaşlarının iş sözleşmelerinin feshedilmesi karşısında feshe maruz kalan işçinin 
işverenden talep edebileceği haklar ve bunların hukuki dayanağı çok daha az ince-
lenmiştir. Bu amaçla aşağıda öncelikle bu konunun Alman hukukundaki durumu, 
Türk hukukundaki durumu ve son olarak, iş sözleşmesi feshedilen işçinin iş 

                                                           
27 Bu görüşler hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. NARMANLIOĞLU, Ü., Belirli Süreli İş Sözleşmesiyle 

Çalışan İşçinin Sözleşmesinin İşverence Haksız Feshi Halinde Kıdem Tazminatı Talep Hakkı, 
Prof.Dr.Turhan Esener’e Armağan, Ankara 2000, s.392-410.  

28 Bunlar arasında bkz. TUNÇOMAĞ, K., Borçlar Kanunu ve İş Mevzuatı Açısından İşi Kabulden 
Kaçınma, SSK , XIX Kitap, İstanbul 1968, s.93; REİSOĞLU,S., Hizmet Akti, Mahiyeti, Unsurları, 
Hükümleri, Ankara 1969, s.167 vd; SELİÇİ, Ö., Borçlar Kanununa Göre Sözleşmeden Doğan 
Sürekli Borç İlişkilerinin Sona Ermesi, İstanbul 1977, s.216; ESENER, T., İş Hukuku, B.3, Ankara 
1978, s.215 vd; ULUCAN, D., Belirli Süreli Hizmet Akitlerinin Sona Ermesi, Türk-İsviçre 
Hukukunda Belirli Süreli Hizmet Akitlerinin Sorunları, İstanbul 1979, s.114 vd.; TUNCAY, C., İş 
Hukukunda Toplu İşçi Çıkarmalar ve Eski İşçilerin Yeniden İşe Alınmaları, İÜHFM, C.XXXVIII, 
s.1-4; EYRENCİ, Ö., Belirli Süreli Hizmet Akdinin İşverence Feshedilmesinin Hukuki Sonuçları, 
İHU İş K.m.9 No:2; SÜZEK, S., İş Akdinin Askıya Alınmasının Genel Teorisi, Ankara 1989, s.118 
vd. 
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arkadaşla-rından tazminat isteyip isteyemeyeceği ve bunun hukuki dayanakları 
üzerinde durulacaktır. 

2. Alman Hukukunda Konuya Getirilen Çözüm Şekilleri 

4.6.1998 tarihli kararı ile29 Federal İş Mahkemesi diğer işçilerin baskısı ile iş 
sözleşmesi feshedilen işçinin bu arkadaşlarından işini kaybetmesinden dolayı 
tazminat isteyip isteyemeyeceği meselesi ile ilgilenmiştir. 

Hastane personel müdürü ile yıllardır süren tartışmalardan sonra şef doktorlar 
işverenden personel müdürünün iş sözleşmesinin feshedilmesini istemişlerdir. Fesih 
prosedüründe işveren ve personel müdürü ilk derece mahkemesinde feshin onaylan-
masından sonra, Eyalet İş Mahkemesinde iş ilişkisinin 246.000 DM karşılığında 
ortadan kaldırılması konusunda anlaşmışlardır. İş sözleşmesi feshedilen personel 
müdürü daha sonra iş bulamamıştır. Bunun üzerine şef doktorların baskısı ile 
gerçekleşen fesih sebebiyle doktorlardan tazminat talebinde bulunmuştur. 

Federal İş Mahkemesi mahkemece verilen davanın reddine yönelik kararı 
onaylamıştır. Bu karar ile Federal İş Mahkemesi iş hukukunun merkezinde yer alan iş 
sözleşmesinin tarafları arasındaki ilişkiden değil, aksine iş arkadaşları arasındaki 
ilişkiden hareket etmiştir. 

A. İŞÇİLER ARASINDAKİ İLİŞKİLERİN HUKUKİ DAYANAĞI 

İşçiler arasındaki hukuki ilişkiler konusu çok ender olarak incelenmektedir. Bu 
ilişkiyi açıklamak için değişik gerekçeler ileri sürülmüştür. Bunların bir kısmı 
kollektif iş hukukuna bir kısmı ise bireysel iş hukukuna ilişkindir 

a. İşçiler Arasında Kollektif Hukuki İlişkiler 

Alman iş hukukunda iş ilişkisini kollektif hukuki tabana oturtmak için değişik 
görüşler ileri sürülmüştür. Bunlardan Adomeit30 iş ilişkisinin ortak amaca sahip bir 
kollektif ilişkinin unsurlarını taşıdığına işaret etmektedir. Bu görüş, iş sözleşmesinin 
tarafları arasındaki ilişkinin, iş arkadaşları arasındaki ilişkiyi düzenlemek için 
yaratılmadığı esasına dayanmaktadır. 

Başka bir görüşe göre, işçiler arasındaki topluluk “aynı yararı takip eden 
topluluk görüşü” altında birleştirilebilir31. 

Üçüncü görüş, “ortak bir amaç takip ediyorsa” veya “ortak bir hukuki 
çerçeve etrafında” toplanmış bir topluluk var ise, sözleşme dışı sosyal ilişkiler 

                                                           
29 BAG 4.6.1998- 8 AZR 786/96, JZ 1999, Heft 14, s.733; BAG vom 4.6.1998, AP Nr.7 zu § 823 BGB 
30 ADOMEIT, Gesellschaftliche Elemente im Arbeitsverhältnis, NJW 1984, s.1337-1339. 
31 WÜST, Die Interessengemeinschaft-Ein Ordnungsprinzip des Privatrechts, JZ 1985, s.1077-1081. 
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görüşünden de söz edilebilir32. Bu görüşün taraftarları aynı amaç etrafında toplanan 
topluluklarda veya sosyal ilişkiler ile birbirine bağlı olan kişilerde, özen ve 
gerektiğinde katlanma yükümlülüğünün varlığını kabul etmektedirler. 

b. İşçiler Arasında Bireysel Hukuki İlişkiler 

aa. İşçiler Arasındaki İlişkinin İş Hukukunda Üçüncü Kişilerin Korunması  
               Esasına Dayandırılarak Gerekçelendirilmeye Çalışılması 

Yargısal içtihat, üçüncü kişinin bir borç ilişkisinin yaratabileceği tehlikelerden 
tıpkı ilişkinin alacaklısı konumunda olan kişi gibi korunması gerektiğini kabul 
etmektedir33.Bu koruma yükümlülüğü eski yargısal içtihadın aksine bugün 
sözleşmeye değil, yasal yükümlülüğe dayandırılmaktadır. Buna rağmen sözleşmedeki 
borç ilişkisine bağlı olarak somutlaştırılmalıdır. Koruma yükümlülüğünün kapsamı 
her somut borç ilişkisinde ayrı ayrı belirlenmelidir. 

bb. İşyerindeki Diğer İşçiler Yararına Olan Koruma 

İş arkadaşları bir yere yolculuk yapan yolcular gibi tesadüfen bir arada 
bulunmazlar. Bu nedenle yolcular hakkında uygulanacak olan haksız fiile ilişkin 
hükümlerin iş arkadaşları arasındaki ilişkiye uygulanması yeterli ve doyurucu çözüm 
getirmez. 

İş arkadaşları işverenle olan ilişkilerinden dolayı birbiri ile ilişki içerisine 
girerler. Taraflar arasında iş sözleşmesine göre belirlenen ilişki, tehlike anında, iş 
ilişkisinin diğer işçiler yararına korunmasının gerekçesini oluşturur ve iş arkadaşları 
arasında özel bir ilişki yaratır. Yani iş arkadaşları arasındaki ilişki de iş sözleşmesine 
dahil edilmektedir34 . 

cc. İş Arkadaşları Arasında Özen Yükümlülüğü 

Yukarıdaki gerekçelere bakıldıktan sonra, bir işyerindeki işçilerin birbirleri ile 
karşılıklı olarak özen yükümlülüğü gerektiren özel bir ilişki içinde bulundukları 

                                                           
32 PASCKE, AcP 187 ( 1987), s.60-90. Yazar kiracılar arasında böyle sözleşme dışı sosyal ilişkinin 

varlığını kabul etmektedir İşçiler arasında böyle bir ilişkiyi ise, işyeri BetVG tabi ise mümkün 
görmektedir. 

33 Karş. BGHZ 127, 378, 380-382, JZ 1995, s.306 vd; BGHZ 129, 136,168 vd, JZ 1995, s.164,1071 
34 BGHZ 33, 247, 249, JZ 1961, s.169 vd. Bu görüşe karşı WIEDEMANN, iş arkadaşları arasındaki 

ilişkinin “ iş sözleşmesinden kaynaklanmayan kollektif ilişki” olarak değerlendirilmesi gerektiğini 
ileri sürmekte ve örnek olarak kiracılar ile komşular arasındaki ilişkiyi göstermektedir. Yazara göre, 
işçiler arasındaki özel bağı açıklamak için, iş sözleşmesi değil, borç ilişkisi esas kabul edilmelidir. ( 
WIEDEMANN, Das Arbeitsverhältnis als Austausch-und Gemeinschaftsverhältnis, 1966, s.41) ; 
Buna karşılık MAYER-MALY, üçüncü kişinin korunması yönünde getirilen yükümlülüğü yetersiz 
bulmaktadır. İşverenin tek başına iş barışını sağlama yükümlülüğünün olduğu yerde, işçinin iş görme 
yeteneği konusunda, sözleşme taraflarının yararlarının dikkate alınması yeterli değildir (MAYER-
MALY, Das Rechtsverhältnis zwischen Arbeitsnehmern, in Tomandl, Innerbetriebliche 
Arbeitnehmerkonflikte aus rechtlicher Sicht, 1978, s.59, s.71 vd) 
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söylenebilecektir. İşçilerin birbiri karşısında kural olarak eşit olmaları bu özel 
bağlılığın kabul edilmesine engel değildir. Aksine davranış biçimi yükümlülüğünün 
belirlenmesinde, iş arkadaşlarının iş sözleşmesinden kaynaklanan hakları ile 
yükümlü-lüklerinin uyum içinde bulunmasına dikkat edilmelidir. Bir işçinin yararının 
diğerininki karşısında göz ardı edilmesine yol açılmamalıdır35. Bu denkleştirme 
koruma yükümlülüğü çerçevesinde kolaylıkla gerekçelendirilebilir. Çünkü kural 
olarak korunan üçüncü şahıs, alacaklının sahip olduğu haktan fazlasını talep edemez. 

Buradaki özel ilişki bir işyerindeki işçiler arasındaki ilişkide ve özellikle baskı 
feshi konusunda özel öneme sahip bulunmaktadır. Aralarındaki özel ilişki gereği, bir 
işyerindeki işçiler karşılıklı yararları konusunda özen göstermelidirler. Bu özen 
yükümlülüğü, işverene hukuka aykırı şekilde başka işçinin iş sözleşmesinin feshine 
sebep olacak şekilde baskı uygulanmasını da yasaklamaktadır.Özen yükümlülüğünün 
ihlali, akdi feshedilen işçinin malvarlığında oluşan zararın tazminini gerektirir36.            

c. İşçiler Arasındaki İlişkinin Borçlar Hukukuna İlişkin Davranış  
              Yükümlülüğü Esasına Dayandırılarak Gerekçelendirilmeye Çalışılması  

Borçlar hukukuna ait davranış yükümlülüğü burada da uyuşmazlığın 
çözümünde etkili olabilecek bir modeli karşımıza çıkarmaktadır. İşçi ve işveren 
arasındaki sözleşme iki taraflı bir hukuki ilişki niteliğindedir. Ama bu iki taraflılık işçi 
ve işveren arasında ortaya çıkacak uyuşmazlıkta onların yararlarını denkleştirmeye 
yeterli olmayabilir. Bu nedenle uyuşmazlığın çözümü için bilimsel alanda da 
incelendiği gibi değişik çözüm şekilleri üretilmelidir37. 

İşçi ve işveren sözleşme tarafları olarak karşılıklı özen yükümlülüğü ile 
yükümlüdürler (Sadakat ve işçiyi gözetme yükümlülüğü). İşveren, işçinin işini 
yaparken üçüncü şahıslar tarafından (diğer işçiler) rahatsız edilmesini önlemekle (§§ 
618, 242 BGB) yükümlüdür. Bu davranış yükümlülüğü, iş arkadaşları arasında ortaya 
çıkacak uyuşmazlıkta bir çözüm modelinin temeli olarak hizmet edebilir38. Şöyle ki: 

İşvereninden diğer işçilerin verdiği rahatsızlıklardan korunmasını talep eden 
işçi, öncelikle bunu ispat etmelidir39.İşveren kural olarak işçiyi ve diğer tarafı 
dinlemelidir. Buna karşılık uyuşmazlığın içeriğini belirleme konusunda kural olarak 
işverenin bir yükümlülüğü bulunmamaktadır. Korunma talep eden işçi, korumanın 
şartlarını göster-meli ve ispat etmelidir. İşveren sırf şüpheye dayanarak işçiye karşı 
bazı önlemlere başvurmak istiyorsa, işçinin kişilik haklarını dikkate alarak, ilgililerin 
görüşlerine başvurmalıdır. İşverenin uyuşmazlığı inceleme aşamasında, çatışan işçiler 

                                                           
35 BGH BB 1969, s.464. 
36 REISENHUBER, K., Die Rechtbeziehungen zwischen Arbeitnehmern, JZ 1999, s.715. 
37 Karş. BREIDENBACH, Meditation-Struktur, Chancen und Risiken von Vermittlung İm Konflikt 

1995 
38 REISENHUBER, s.716-717. 
39 İşçinin ispat yükümlülüğü konusunda bkz. ZÖLLNER/LORITZ, § 13 II, s.176.      
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kendisine yardımcı olmakla yükümlüdürler. Doğru ve tam bilgi vermelidirler. 
Uyuşmazlığın başlangıçtan itibaren giderilmesinin olanaksız olduğunun anlaşılması 
hali dışında, işveren, tarafları uzlaştırmaya çalışmakla yükümlüdür40. Buna karşılık 
işçiler de bu tür uzlaştırıcı çabalara gerekirse tavizlerde bulunmak suretiyle katılmak 
zorundadırlar. 

Uzlaştırma mümkün görülmez veya başarısızlıkla sonuçlanırsa, işveren bundan 
sonraki rahatsızlıkları nasıl önleyeceğine karar vermelidir. Bu arada kendisinin kimin 
suçlu olduğuna karar vererek bir çözüme gidebileceği söylenmektedir. İşveren iş 
hukukuna ait yaptırım araçlarını (uzlaştırma, fesih) kullanabilir41.Özellikli durumlarda 
işveren polisi ve savcılığı da devreye sokabilir. 

Buna karşılık kimin suçlu kimin suçsuz olduğu tereddütsüz belirlenemiyorsa, 
işveren koruyucu önlemlere başvurabilir. Örneğin gürültü yasağı getirebilir veya 
işyeri organizasyonunu değiştirebilir. Burada işverenin müteşebbis olarak 
kullanabileceği özgürlükler karşımıza çıkmaktadır (§ 315 BGB). 

İşçi işverenin koruma yükümlülüğünü kendiliğinden dava edebilir42. 

Federal İş Mahkemesi tarafından yukarıda incelenen olayda işveren ve 
çatışanlar bu uyuşmazlığı çözme modelini denemişlerdir. Şef doktorlar önce işverenin 
uyuşmazlıkla ilgili dikkatini çekmişlerdir. İşveren uyuşmazlığa düşenlerin arasını 
bulmaya çalışmış ve günlük çalışma içerisinde “ doktorlar ve davacı arasında 
anlayışı yeniden tesis etmeye çalışmıştır”. Hatta ilk önce davacıyı onu eleştiren 
doktorlara karşı korumaya almış ve “ davacıyı her yerde olumsuz bir kişi olarak 
göstermelerinin kendilerine bir şey sağlamayacağını” açıklamıştır. Ancak 
uyuşmazlığın giderilmesinin olanaksız olduğu anlaşıldıktan ve karşılıklı güven ve 
hoşgörüye dayanan birlikte çalışmanın sağlanamayacağı anlaşıldıktan sonra, işveren 
davacının iş sözleşmesini feshetmiştir. 

3. Hukukumuzda İş Arkadaşlarının Baskısı Sonucu İş Sözleşmesi  
                Feshedilen İşçinin İşverenden Talep Edebileceği Haklar ve Hukuki  
                Dayanakları 

İşçi ve işveren arasında yapılan iş sözleşmesi ile işçi belli olan veya olmayan bir 
süre içerisinde işgörmeyi, buna karşılık işveren de bu işgörmeye karşılık ücret 
ödemeyi üstlenmektedir. Borçlar Kanunda yer alan tanımın eksik olduğu, iş 

                                                           
40 Federal İş Mahkemesi tarafından incelenen bir olayda, bir işçi bir arkadaşı hakkında çok kötü 

isnatlarda ve olumsuz iddialarda bulunmuştur.İşveren yemin verilmesi teklifinde bulunmuştur. 
Mahkeme haklı olarak “işverenin işçiler arasında uzlaştırıcı şekilde davranmakla yükümlü olduğuna 
“ karar vermiştir (BAG AP Nr.5 zu § 242 BGB Kündigung). 

41 Von HOYNİNGEN-HUENE, NZA 1987, s.577,579; Aynı yazar, BB 1991, s.2215, s.2219 vd. 
42 Sözleşmeden doğan yan borçların ve özellikle iş hukukuna ilişkin gözetme borcunun dava edile-

bilirliği hakkında, MünchKomm BGB-Kramer 1994, § 241 RdNr.17; STAUDİNGER/OETKER, § 
618 RdNr 250-258. 
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sözleşmesinin unsurlarını eksiksiz olarak belirtmediği gibi, bu sözleşmeyi diğer 
işgörme sözleşmelerinden de ayırmaya yeterli olmadığı doktrinde açıkça 
vurgulanmaktadır43. Bu sözleşmenin unsurları: Çalışma, bağımlılık ve ücrettir. 
Çalışma ve ücret diğer işgörme sözleşmelerinin de unsurunu oluştururken,bağımlılık 
iş sözleşmesinin belirgin ve ayırt edici özelliğini oluşturmaktadır. Bağımlılık, işin 
işverenin denetim ve gözetimi, yani işveren otoritesi altında yerine getirilmesini ifade 
eder44. 

Yapılacak işin konusu ve sınırlarını taraflar anlaşma yoluyla belirlemektedirler. 
İşveren işçiden, yasa,toplu iş sözleşmesi veya iş sözleşmesi gereği çalışma koşullarını 
belirleyen hükümlere veya dürüstlük kurallarına uygun olarak işlerin görülmesini 
isteyebilecektir. 

İş sözleşmesinde çalışma koşullarının ve bu arada işgörme borcunun eksiksiz 
düzenlenmesi mümkün değildir. İşverenin vereceği direktiflerle işin yürütümünü ve 
işçilerin işyerindeki davranışlarını düzenleyebilme hakkına, yönetim hakkı 
denilmektedir45. Yönetim hakkı çerçevesinde işçi işveren tarafından verilecek emir ve 
direktiflere uymakla yükümlüdür. İşçinin işverenin emir ve direktiflerine uyma 
borcunun sınırlarını dürüstlük kuralları ile işverenin işçinin kişiliğini koruma ve 
kollama borcu belirlemektedir46. Yönetim hakkının kullanılması bu hakkın amacıyla 
da sınırlıdır. Bu hak işverene, işyerinde işin yürütümünün,düzenin ve güvenliğin 
sağlanması amacıyla tanınmıştır. Buna karşılık işçinin, işverenin ve işletmenin haklı 
çıkarlarını korumakla yükümlü olması sadakat borcunun, işini olabildiğince iyi bir 
şekilde yerine getirmesi ise ifa borcunun gereğidir47. 

İşverenin işçiyi gözetme veya koruma borcu yönetim hakkının diğer önemli bir 
yönünü oluşturmaktadır. İş sözleşmesi çerçevesinde işveren işçiyi korumak, ona 
yardımcı olmak için çaba göstermek, çıkarlarının zedelenmesine yol açacak davranış-
lardan kaçınmak, gördüğü iş dolayısıyla uğrayacağı tehlikelere karşı gerekli önlemleri 
almakla yükümlüdür48. 

                                                           
43 SAYMEN, s.395 vd.; OĞUZMAN, Fesih, s.4; REİSOĞLU, s.38; ESENER, s.126, EKONOMİ, 

s.73; ÇELİK, s. 
44 Yargıtay da “ hizmet aktinde, işin yürütümü ve gözetimi işverene ait olup, hukuki bağlılık söz 

konusudur. Diğer bir deyimle işin yerine getirilmesi, işçinin insiyatifine bırakılmamıştır.İşçi, işin 
yerine getirilmesi sırasında verdiği emirler,direktifler,gözetim,kontrol ve hatta cezalandırma 
yetkisiyle donatılmış şekilde işverenin otoritesi altındadır” demek suretiyle bu bağlılığa işaret etmiştir 
(Yarg. 9.CD 5.3.1981 tarih ve E.1981/725, K.1981/889 sayılı kararı, İHU İş K.85 No:1). 

45 TAŞKENT, S., Türk İş Hukuku Uygulamasında İşverenin Yönetim Hakkı, İstanbul 1981, s.11 
46 SÜZEK, Kötüye Kullanılma, s.118; TAŞKENT, s.118-119 
47 SÜZEK, S., İşverenin Yönetim Hakkı ve Sınırları, Prof.Dr.Metin Kutala’a Armağan, Ankara 1998, 

s.231. 
48 EKONOMİ, s.154; SÜZEK, İş Güvenliği, s.177; ULUSAN, İ., İşverenin İşçiyi Gözetme Borcu, 

İstanbul 1990, s.1 
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İşçi için ise en önemli borç, iş sözleşmesi gereği üstlendiği işini özenle 
yapmasıdır. Ama kişisel nitelikleri ağır basan iş sözleşmesinde işgörme borcunun 
özenle yerine getirilmesi yeterli değildir. İş sözleşmesi taraflar arasında, işgörme ve 
ücret ödenmesi şeklinde asli borçlar doğurduğu gibi, kişisel nitelikte birtakım borçlar 
da doğurmaktadır49. Bunlardan birisi de bir kısım işçinin çalışması esnasında ortaya 
çıkan veya bir kısmı iş sözleşmesinin sona ermesinden sonra ortaya çıkan sadakat 
borcudur. Sadakat borcu, işçinin işverene karşı asli edim yükümü olan işgörme borcu 
yanında, yerine getirmek zorunda bulunduğu yan edim yükümü niteliğindeki bir 
fiildir50. Bu borç kapsamında işçi işverene, ailesi üyelerine ve birlikte çalıştığı diğer iş 
arkadaşlarına saygılı şekilde davranmakla yükümlüdür. İşçi bu kişiler hakkında onur 
kırıcı söz ve ithamlarda bulunmamalı, kişilik haklarını ihlal etmemelidir. 

İşveren işçiyi gözetme borcuna aykırı davranırsa bundan doğan zararlardan 
sorumlu olacaktır. İşçinin haksız fesih durumunda talep edebileceği tazminatlardan 
daha fazla zararı doğmuş olabilir. Örneğin, işçi iş sözleşmesi iş arkadaşları tarafından 
uygulanan baskı neticesinde feshedilince, yeni bir iş bulamamış olabilir. Bu nedenle 
geri kalan zararının karşılanması için maddi ve şartları varsa manevi tazminat 
talebinde bulunabilir. Bu nedenle işçi BK 100 madde gereği işvereni sorumlu tutma 
hakkına sahiptir. Maddenin birinci fıkrasına göre ” bir borcun ifasını veya bir borçtan 
mütevellit bir hakkın kullanılmasını kendisi ile beraber yaşayan şahıslara veya 
maiyetinde çalışanlara velev kanuna muvafık surette tevdi eden kimse bunların 
işlerini icra ettikleri zarardan dolayı diğer tarafa karşı mesuldür”. Burada işverenin 
işlerini yardımcı şahıs aracılığıyla yerine getirmesi söz konusudur. Başka bir kimsenin 
işlerini, onun emir ve direktifleri, gözetimi, yani bağımlılık ilişkisi içinde gören 
kimseye yardımcı kişi denir. Yardımcı kişi, adam çalıştırana bağımlı olmalı, onun 
emir ve direktifleri doğrultusunda işi yerine getirmelidir. Bu nedenle de yardımcı 
kişilerin varlığının belirlenmesinde bağımlılık, gözetim ve denetim yetkisi ölçü 
alınmalıdır. İş sözleşmesine göre çalıştırmada ise, işçi ile işveren arasında bağımlılık 
ilişkisinin bulunduğu açıktır51. BK 100. maddesinin uygulanmasının temel 
koşullarından birisi, borçlu (iş gördüren) ile zarar gören alacaklı arasında daha önce 
kurulmuş bir ilişkinin varlığının aranmasıdır. BK m.100 de zarar gören alacaklı (iş 
sözleşmesi baskı neticesinde feshedilen işçi) ile borçlu (işveren) arasında daha önce 
kurulmuş bir sözleşme ilişkisi (somut durumda iş sözleşmesi) mevcuttur. İşveren, iş 
sözleşmesinden doğan hakkın kullanılmasında çalıştırdığı yardımcı kişinin (diğer işçi 
veya işçiler) işini gördüğü sırada diğer tarafa (iş sözleşmesi feshedilen işçiye) vermiş 
olduğu zarardan sorumludur52. 

                                                           
49 SAYMEN, s.483 vd.; ESENER, s.156 vd; EKONOMİ, s.128 vd; ÇELİK, s. 
50 ERTAŞ, K., Türk Hukukundaki İşçinin Sadakat Borcu, Ankara 1982, s.20 vd. 
51 EREN, F., Borçlar Hukuku, Genel Hükümler, C.1, B.6, İstanbul 1998, s.604. 
52 Yargıtay da aynı görüşü paylaşmaktadır .Bunun için bkz. İBK, 18.3.1940 tarih, E.14, K.17, RG 

30.5.1940, s.4522. Aksi görüşte ŞENOCAK, Z., Borçlunun İfa Yardımcılarından Dolayı 
Sorumluluğu, Ankara 1995, s.158. Yazara göre, aynı yerde çalışan işçilerden biri, bir diğer işçiye 
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Bundan başka haksız fiil hükümlerine göre işverenin sorumluluğunun doğup 
doğmayacağı düşünülebilir. Adam çalıştıranın sorumluluğu sebep sorumluluğunu 
oluştururken, haksız fiil sorumluluğu bir kusur sorumluluğu niteliğindedir. Bu sorum-
luluğun unsurları da, davranış, zarar, uygun illiyet bağı, kusur ve hukuka aykırılıktır. 
Konumuzu ilgilendiren en önemli unsur ise hukuka aykırılıktır. Diğer işçilerin baskısı 
ile bir başka işçisinin iş sözleşmesini fesheden işveren nasıl ve neden hukuka aykırı 
davranmış olabilir? 

BK m.41/I de hukuka aykırılık, haksız fiilin kurucu unsurları arasında düzen-
lenmişken tanımı yapılmamıştır. Bu nedenle tanımın yapılması doktrin ve yargısal 
içtihatlara kalmaktadır. Alman Medeni Kanununda hangi davranış kurallarının ihlal 
edilmesinin hukuka aykırılık oluşturacağı açıkça belirtilmiş olmasına rağmen, BK 
41/I de bu da belirtilmemiş, sadece çerçeve kural niteliğinde olan “ hukuka aykırı 
surette” veya “ hukuka aykırı olarak” kavramlarından söz edilmiştir. Oysa Alman 
Madeni Kanunu § 823 ve 826 da hukuka aykırılığın kaynağı olarak üç hal 
gösterilmiştir: Bunlar: Mutlak bir hakkın ihlali, koruyucu bir kanun hükmünün ihlali 
ve genel ahlakın kasıtlı olarak ihlalidir53. 

BK 41/I anlamında hukuka aykırılık oluşturan durumlar, mutlak hakları koruyan 
normlar ile bireylerin diğer menfaatlerini koruma amacı güden normların ihlalidir. 
Bireylerin haklarını, hukuki varlık ve menfaatlerini zarar verici fiil ve olaylara karşı 
koruma amacı güden davranış normlarına “ koruma normları “ denir. Mutlak hakları, 
üçüncü kişilerin saldırı ve müdahalelerine karşı korumayı amaçlayan normlara “ temel 
koruma normları” adı verilir. Bunları da beş alt norma ayırmak mümkündür: 
Başkasını öldürme yasağı, başkasının vücut bütünlüğünü, kişiliğini, ayni (özellikle 
mülkiyet) hak ve zilyedliğini ihlal yasağı ile dürüstlük kuralına aykırı davranma 
yasağıdır54 . 

İş sözleşmesinin ayırt edici özelliklerinden birisi işçinin kişiliğine bağlı 
bulunmasıdır. İşverenin de işçiyi gözetme borcu kapsamında kişiliğini koruma 
yükümlülüğü bulunduğundan söz ettik. İşyerinde çalışan bir kısım işçilerin baskısı ile 
diğer bir işçinin iş sözleşmesini haksız surette fesheden işveren işçinin kişilik 
haklarını da ihlal etmiş olur. Çünkü kişilik hakkı sadece yaşama hakkı ve vücut 
bütünlüğünden ibaret değildir. Kişiliğin içinde sosyal kişilik değerleri olan ekonomik 
özgürlükler de yer almaktadır. İşçinin çalışma hakkı ise onun yaşamsal varlığının 
temel koşuludur. Anayasanın 48 ve 49. maddelerinde bu hak açık bir şekilde garanti 
altına alınmıştır. Kişilik hakkının yani temel koruma normunun ihlali nedeniyle işçi 
MK.24 ve 24 a daki korumalardan yararlanmayı talep edebilir. BK 49 madde gereği 
manevi tazminat talebinde de bulunabilir. 

                                                           
ihmali veya kastıyla yaralarsa, bu yaralamadan dolayı işveren ancak BK 332 maddesi gereği 
kendisine düşen koruma önlemlerinin alınması yükümlülüğünü yaralayan işçiye devretmediği sürece 
BK 55 maddesine göre sorumlu olur. 

53 EREN, s.570 
54 EREN, s.576-577. 
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Buna karşılık mutlak hakların dışındaki diğer menfaatleri korumak amacıyla 
konmuş bir davranış kuralının ihlali söz konusu olduğunda, bir kimsenin hukuki 
varlığı veya mameleki menfaatini koruma amacı söz konusudur. Bunlara “özel 
koruma normları” adı verilir. İşverenin bu şekilde işçinin bir özel koruma normunu 
ihlal etmesi halinde BK 41/I anlamında sorumluluğu söz konusu olacaktır. 

VII. İŞ ARKADAŞLARININ BASKISI SONUCU İŞ SÖZLEŞMESİ  
                   FESHEDİLEN İŞÇİNİN İŞ ARKADAŞLARINDAN TALEP  
                   EDEBİLECEĞİ HAKLAR 

Alman hukukunda iş sözleşmesi üçüncü bir kişinin baskısı sonucu feshedilen 
işçinin feshe neden olan üçüncü kişiden, bu arada iş arkadaşlarından tazminat 
talebinin §823 BGB mi yoksa § 826 BGB ye dayanması gerektiği tartışılmaktadır. 
BGB § 823 Abs.1 de mülkiyet ve buna benzer haklar garanti altına alınmıştır. “Benzer 
haklar” kavramından hareket ederek, Federal İş Mahkemesi, doktrinde yapılan 
tartışmaları da dikkate almak suretiyle, işyerinde çalışma konusunda işçinin bir 
hakkının bulunup bulunmadığı konusuna şüphe ile yaklaşmaktadır. Federal İş 
Mahkemesinin tereddütlerinde doktrine göre haklılık payı bulunmaktadır. § 823 Abs.1 
BGB de benzer haklar kavramından işyerinde bir işi olma konusunda bir hak 
yaratılamaz. Çünkü bu maddenin uygulanabilmesi için yapısal olarak mülkiyet hakkı 
ile benzer nitelikte bir hakkın söz konusu olması gerekir. 

Buna karşılık “ işyerinde bir işi olma hakkının varlığından” hareket edenler 
farklı bir anlayış sergilemektedirler. Nipperdey burada “ işyerinde işgörme hakkının “ 
varlığından söz etmektedir, ki bu hak özgürce mesleki faaliyette bulunabilme 
sübjektif hakkından kaynaklanmaktadır55.Buna karşılık Fabricus işyerindeki hakkı, 
işyeri organizasyonuna bağlı olarak belirlenen, kural olarak fonksiyonel ve alansal 
olarak iş sözleşmesi ile ilişki içerisinde bulunan bir faaliyet olarak, işçinin işyerine 
bağlı olduğu, buna karşılık işverenin iş gücünden faydalandığı objektif bir hak olarak 
değerlendirmektedir56.  

İşçi ile işyeri arasındaki hukuksal ilişki incelendiği zaman, işyerinde pozisyonun 
değil, işverenle olan sözleşme ilişkisinin ön planda bulunduğu göze çarpmaktadır. 
İşçinin işyerinde bir hakkı değil, aksine Nipperdey’in sözünü ettiği gibi, işyerinde 
işgörmeye ilişkin bir hakkı bulunmaktadır. Bu nedenle işçinin işverenden iş görme 
talebinde bulunması mümkündür. Yani bu anlamda işyerinde iş hakkından söz 
edildiği zaman, işyerinde mutlak bir hakkın varlığından değil, işçinin işverenden 
işgörmeye yönelik talepte bulunabilme veya işçinin işveren karşısında borçlar 
hukukundan kaynaklanan ilişkisi akla gelmelidir. İşyerindeki haklarını işçi herhangi 
bir kimseye karşı değil, sadece işverene karşı ileri sürebilir. Sadece ona karşı 

                                                           
55 HUECK/NIPPERDEY, Lehrbuch des Arbeitsrecht, Band II/2, Aufl.4, Berlin und Frankfurt am 

Main 1970, § 49 A II, s.995 vd. 
56 FABRICUS, AcP 160 (1960), s.273, 307. 
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kendisine iş verilmesini yani çalıştırılması talebinde ve buna bağlı olarak fesihten 
korunması talebinde bulunabilir. Bu nedenle iş arkadaşlarına karşı baskı feshinden 
dolayı § 823 Abs.1 BGB ye dayanması mümkün değildir57.Sözleşme ilişkisinin 
sözleşme dışında yer alan kişiler tarafından ihlali halinde uygulanan ve ahlaka 
aykırılık halini düzenleyen § 826 BGB uygulanmalıdır58.  

Hukukumuzda § 826 BGB nin karşılığı olarak yer alan BK. M.41/ II de 
düzenlenen kuralın, hukuka aykırılığın kaynakları arasında yazılı hukuk yanında 
yazılı olmayan hukuka yer vermesi, kişilik haklarının ifade ettikleri anlamın gelişip 
genişlemesi ve hakkın kötüye kullanılmasının hukuka aykırılık sayılması karşısında, 
uygulama alanı son derece azalmıştır. Yazılı olmayan hukuk kuralları ile ahlak 
kuralları genellikle birbirini örter niteliktedir. Bu nedenle BK.41/I ile 41/II arasında 
önemli bir çelişkinin ortaya çıktığı da vurgulanmalıdır. BK.41/I göre ihmali ile yazılı 
olmayan bir kuralı ihlal eden kimsenin tazminatla sorumlu tutulması mümkünken, 
BK.41/II anlamında sorumluluğun doğması için kasten yazılı olmayan ahlak 
kurallarının ihlali gerekli olacaktır. Bu nedenle iş arkadaşlarının baskısı sonucu iş 
sözleşmesi feshedilen bir işçinin iş arkadaşlarına yönelteceği tazminat talebinin 
BK.41/I dayanması gerekir. Zaten iş ilişkilerini düzenleyen kuralların çoğu yazılı olup 
yasalarda (İş K, BK), iş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesinde yer almaktadırlar. 
Yazılı olmayan kuralların uygulanma alanı ise çok daha sınırlıdır.                                                                                        

SONUÇ 

İş Kanunu m.17/II ç de bir işçinin, işverenin başka işçisine sataşması 
durumunda, bu davranış şeklinin işverene iş sözleşmesini haklı sebeple bildirimsiz ve 
tazminatsız feshetme yetkisi vereceği düzenlenmektedir. Buna karşılık sataşma söz 
konusu olmaksızın işyerinde çalışan işçilerin, işverene baskı uygulamak suretiyle 
başka bir iş arkadaşlarının iş sözleşmesinin feshedilmesine sebep olmaları halinde, 
sözleşmesi feshedilen işçinin haklarının neler olabileceği konusu incelenmemiştir. Bir 
işçinin başka bir iş arkadaşına sataşması mevcut olmasına rağmen, işveren kendi 
kararı ile değil, diğer iş arkadaşlarının baskısı ile bu işçinin sözleşmesini feshediyorsa 
yine bir baskı feshi uygulaması söz konusu olacaktır. 

Baskı feshi şeklindeki fesih Alman hukukunda ayrıntılı inceleme konusu 
olmuştur. Bu tür bir fesihten söz edebilmek için işveren işyerinde çalışan bir işçinin iş 
sözleşmesini üçüncü bir kişinin baskısı ile feshetmiş olmalıdır. Üçüncü kişi olarak 
akla, işyerinin bir ya da birden çok işçisi, sendika, işverenin müşterileri ve devlet 
organları gelebilir. Ayrıca somut durumda işverenin işçinin iş sözleşmesini feshetme 
konusunda kişisel kararı bulunmamalı, üçüncü kişi sözleşmenin feshedilmesini 
istemeli ve bunun için işvereni feshe yönlendirecek somut bir olay göstermelidir. 

                                                           
57 REISENHUBER, S.716; Münch.Komm., s.1493; Bag 4.6.1998- 8 AZR 786/96= AP Nr.7 zu § 823;  
58 REISENHUBER, s.716; HUECK/HOYNINGEN-HUENE, s..153; GAMILLSCHEG, s.489-490; 

SOERGEL/SIEBERT, s.229; MünchKomm, s.1493 
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Uygulanan baskı feshi sonucunda feshe maruz kalan işçi tarafından işverene 
yöneltilecek taleplerin hangi esasa dayandığı konusunda Alman doktrininde farklı 
görüşler ileri sürülmüştür. Federal İş mahkemesi de incelediği yeni bir olayda, işçiler 
arasındaki ilişkiyi borçlar hukukuna ilişkin davranış yükümlülüğü esasına dayan-
dırarak gerekçelendirmeye çalışmıştır. İş sözleşmesinin tarafları olan işçi ve işveren 
arasında karşılıklı özen yükümlülüğü bulunmaktadır. İşçi açısından bu yükümlülük 
sadakat, işveren açısından ise işçiyi gözetme şeklinde gerçekleşmektedir. İşveren, 
işçinin işini yaparken üçüncü şahıslar tarafından rahatsız edilmesini önlemekle 
yüküm-lüdür. Bu nedenle işyerinde çalışan diğer işçiler bir iş arkadaşlarının 
sözleşmesinin feshedilmesini istemeleri halinde, işveren öncelikle uyuşmazlığı 
gidermek için elinden gelen çabayı göstermelidir. Ancak bu uyuşmazlığı giderme 
çabasının başarısızlıkla sonuçlanması veya baştan itibaren yapacağı çabaların 
anlamsız olacağının anlaşılması ya da işverenin kişisel ve ekonomik varlığının önemli 
ölçüde zarar görmesi tehlikesi mevcut ise, baskı feshini uygulamalıdır. Aksi halde 
işçiyi gözetme borcuna aykırı davranmış olur. 

Hukukumuzda da işveren vereceği direktiflerle işin yürütümünü ve işçilerin 
işyerindeki davranışlarını düzenleyebilme yetkisine sahiptir. Bu hakka yönetim hakkı 
denir ve bu hakkın önemli bir yönünü işverenin işçiyi gözetme borcu oluşturmaktadır. 
İşverenin işçiyi gözetme borcuna aykırı davranması halinde bundan sorumlu olacağı 
açıktır. Ancak işçinin uğrayacağı zarar, bazen haksız fesih dolayısıyla talep 
edebileceği tazminatlardan daha fazla olabilir. Özellikle baskı sonucu işten çıkarılan 
işçinin yeni bir iş bulamaması halinde durum böyledir. Baskı feshi sonucu iş 
sözleşmesi feshedilen işçi işvereni BK 100 m. göre sorumlu tutma hakkına sahip 
olmalıdır. Bu maddeyi baskı feshine uyguladığımızda, zarar gören kimse (alacaklı) iş 
sözleşmesi baskı neticesinde feshedilen işçidir. Bu maddenin uygulanabilmesinin 
temel şartı, borçlu ile alacaklı arasında daha önce kurulmuş bir akdi ilişkinin 
varlığıdır. Gerçekten de borçlu olan işveren ile zarar gören işçi arasında önceden 
kurulmuş bir iş sözleşmesi mevcuttur. Maddenin aradığı anlamda yardımcı kişi ise, 
baskı uygulayarak feshe neden olan başka bir işçi veya işçilerdir. 

Baskı feshi halinde BK’nun haksız fiili düzenleyen 41/I hükmüne başvurmak da 
mümkündür. Çünkü baskı feshi ile temel koruma normlarının koruduğu kişilik 
değerlerinin ihlali söz konusudur. Bugün kişilik değeri kavramı içerisine, sosyal 
kişilik değeri olarak ekonomik özgürlükler de girmektedir. Ancak BK 100 maddesi 
sebep sorumluluğu, buna karşılık BK 41/I maddesindeki sorumluluk kusur 
sorumluluğu niteliğinde bulunduğundan, ilk halde işveren kusuru aranmaksızın 
sorumlu tutulabilecektir. 

Buna karşılık işçinin işverenden değil de, feshe neden olan iş arkadaşlarından 
talep edebileceği hakların hangi hukuki esasa dayandığı sorusunu Alman hukuku § 
826 BGB deki ahlaka aykırılık hükümlerinin uygulanması gerektiği şeklinde yanıtla-
maktadır. Oysa hukukumuzda ahlaka aykırılığın düzenlendiği BK 41/II maddesinin 
uygulanma alanı son derece dardır. Çünkü bu hükme göre, yazılı olmayan ahlak 
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kurallarının kasten ihlali şartı aranırken, BK 41/I göre yazılı olmayan kuralların ihmal 
ile ihlali dahi tazminat talebi için yeterlidir. Bu nedenle baskı feshi sonucu iş 
sözleşmesi feshedilen işçinin iş arkadaşlarına yönelteceği tazminat talebinde BK 41/I 
madde hükmü uygulanmalıdır.  

 

 


