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§ 1. BELİRLİ-BELİRSİZ SÜRELİ İŞ AKİDLERİNİN SONA ERMELERİ 

 

I. GENEL OLARAK 

İş akdinin tarafları hukukun büyük bölümünde olduğu gibi, iş hukukunda da 
sözleşme özgürlüğü ilkesi çerçevesinde akdin süresini belirli veya belirsiz olarak 
kararlaştırabilirler. Tarafların bu yöndeki tercihlerini özellikle her akid tipinin sona 
ermesi halinde uygulanacak farklı hükümleri önemli ölçüde etkilemektedir. Çünkü iş 
akidlerinin süresinin belirli veya belirsiz olmasına göre sona erme şekilleri 
değişmekte ve bunlara bağlanan hukuki sonuçlar da farklılık göstermektedir. Belirli 
süreli iş akidleri kural olarak sürenin dolması ile sona ererken, bundan önce sadece 
haklı sebeple sona erdirilebilmektedirler. Buna karşılık belirsiz süreli iş akidleri yasa 
veya sözleşme ile öngörülen bildirim önellerine uymak koşulu ile her zaman sona 
erdirilebilecekleri gibi, haklı nedenle sonlandırılmaları da mümkündür. 

Bu çalışmanın amacı belirli-belirsiz süreli iş akidlerinin kurulması ve 
uygulanması aşamalarından farklı olarak, sadece sona erme halleri ve sonuçlarını 
incelemektir. 

II. TARAFLARIN ANLAŞMASI İLE BELİRLİ-BELİRSİZ SÜRELİ İŞ  
               AKDİNİN SONA ERDİRİLMESİ 

Sözleşme özgürlüğü çerçevesinde serbestçe yapılabilen belirli-belirsiz süreli iş 
akidleri, yine bu ilke gereği taraflarca serbestçe ortadan kaldırılabilir. Akdin süresinin 
belirli veya belirsiz olması, iş akdinin taraflarca sona erdirilmesi konusunda bir etkisi 
bulunmamaktadır. Sona erdirme anlaşması açıkça yapılabileceği gibi, zımni olarak da 
yapılabilir1.Taraflar, sona erdirme anlaşması ile iş akdinin ne zaman ortadan kalkmış 
sayılacağını ayrıca kararlaştırabilirler. Ancak bu şekilde bir kararlaştırmada 

                                                           
* Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Öğretim Üyesi 
1 ATABEK, R., İş Akdinin Feshi, İstanbul 1938; ÇELİK, N., İş Hukuku Dersleri, B.15, İstanbul 

2000, s.151; NARMANLIOĞLU, Ü., İş Hukuku, İzmir 1998, s.253; CENTEL, T., İş Hukuku, C.I, 
Bireysel İş Hukuku, İstanbul 1994, s.137; Yarg. 9.HD. 21.2.1994 tarih ve  E.1994/2473, 
K.1994/2638 sayılı kararı, İşveren D., 1994, C.XXXIII, S.2, s.16. 
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bulunmamaları halinde, iş akdini ortadan kaldırmaya ilişkin anlaşmanın yapıldığı gün, 
akdin sona erdiğini kabul etmek doğru olacaktır2. 

Tarafların anlaşarak iş akdini ortadan kaldırmaları fesih anlamını taşımaz. Bu 
nedenle bu durumda akdin fesih ile sona ermesinin hukuki sonuçları uygulanmaz.3. 
Yargıtay’ın taraflarca iş akdinin sona erdirildiği bir olayda kıdem tazminatına 
hükmedilmesine ilişkin kararını yerinde bulma olanağı yoktur4.Olayda, “ sözleşme 
taraflarının, önceki sözleşmenin taraflarına ve sonraki sözleşmenin konusunu 
oluşturan hizmet akdinin konusuna bakılarak, hizmet sözleşmesine yeni bir biçim 
vererek tarafların karşılıklı anlaşarak öncekine son verdikleri anlaşıldığından, bu 
durum özelliği itibarıyla hizmet sözleşmesinin kıdem tazminatı gerektirmeyecek 
şekilde sona erdiğini kabule elverişli bulunmamaktadır” değerlendirilmesinde 
bulunulmaktadır. Oysa kıdem tazminatını düzenleyen İş Kanunu’nun 14. maddesi iş 
akdinin sınırlı ve belirtilen şekilde sona ermesi durumunda, bu tazminata hak 
kazanılabileceğini mutlak emredici şekilde düzenlemiş bulunmaktadır. Bu haller 
dışındaki bir sona erme şekli kıdem tazminatına hak kazandırmaz. O nedenle 
tarafların anlaşarak iş akdini sona erdirmeleri İş K. 14 maddesinde sayılan haller 
arasında sayılmadığına göre, kıdem tazminatına hükmedilmesi yerinde değildir. 
Nitekim daha sonra Yargıtay5 tarafların anlaşması ile iş akdinin ortadan kaldırıldığı 
durumlarda İş Kanunu’nun 13. maddesinin uygulanma olanağı bulunmaması 
sebebiyle, alt derece mahkemesinin ihbar tazminatına hükmedilmesine ilişkin kararını 
bozmuş bulun-maktadır. 

III. BELİRLİ-BELİRSİZ SÜRELİ İŞ AKİDLERİNİN ÖLÜM İLE SONA  
                ERMESİ 

İşçinin ölmesi iş akdini sona erdirir (BK.m.347/I). Sözleşme süresinin belirli ya 
da belirsiz olmasının ölüm ile sona ermeye bir etkisi yoktur. İşverenin ölümü ise kural 
olarak, iş akdini sona erdirmez. Bunun istisnasını, işverenin kişiliği dikkate alınarak 
yapılan iş akidleri oluşturmaktadır (BK. 347/II) . Aksi halde iş akdinden doğan tüm 
hak ve borçlar işverenin mirasçılarına geçer. Ancak belirli süreli bir iş akdinin 
yapıldığı durumlarda, sürenin dolmasından önce sona ermesi nedeni ile zarara 
uğrayan işçi, hakkaniyete uygun bir tazminat isteyebilir (BK 347/III) . Bu tazminatın 
miktarı, geriye kalan sürenin dolmasına kadar işçiye ödenecek ücret toplamını 
aşamaz6. 

                                                           
2 ÇELİK, s.151 
3 ALPAGUT, G., Belirli Süreli Hizmet Sözleşmesi, İstanbul 1998, s.158 
4 Yarg. 9.HD. 2.4.1982 tarih ve E.1982/2138, K.1982/3296 sayılı kararı, Yasa Hukuk D., 1982, s.982-

983 
5 Yarg. 9.HD. 21.2.1994 tarih ve E.1994/2473, K.1994/2638 sayılı kararı, İşveren D., 1994, C.XXXIII, 

S.2, s.16. 
6 ATABEK, s.31; SAYMEN, F., Türk İş Hukuku, İstanbul 1954, s.539; TUNCAY, E.T., İşverenin 

Fesih Hakkı, Ankara 1987, s.9; TUNÇOMAĞ, İş Hukukunun Esasları, İstanbul 1989, s.196; 
ÇELİK, s.152 
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IV. BELİRLİ-BELİRSİZ SÜRELİ İŞ AKİDLERİNİN FESİH İLE SONA 
                ERMELERİ 

1. Genel Olarak Fesih 

Fesih, iş akdini hemen veya belirli bir sürenin geçmesinden sonra sona erdiren 
yenilik doğuran bir haktır. Mevzuatımızda iş ilişkisini sona erdirme anına, yani yol 
açtığı sonuçlara göre farklılık gösteren fesih türleri olarak, fesih bildirimi (olağan, 
bildirimli fesih) ve haklı nedenle fesih (olağanüstü, bildirimsiz fesih) yer almaktadır. 
Her iki fesih türünde de sözleşmenin sona ermesi için bir irade beyanına gerek 
bulunmaktadır. Fesih bildirimi yolu ile, belirsiz süreli iş akidlerinde, tarafların sınırsız 
bir süre ile bağlı kalmaları engellenerek, kişilik haklarının korunmasına 
çalışılmaktadır7. 

Haklı nedenle fesihte ise, doğruluk ve güven kuralları gereği, sözleşmeyi 
sürdürmesi artık kendisinden beklenemeyen tarafın, belirli veya belirsiz süreli akdi 
sona erdirebilmesi olanağından söz edilmektedir8 

Fesih bildiriminde bulunma hakkı, kural olarak iş akdinin her iki tarafına da 
tanınmıştır. Fesih bildirimindeki irade bayanının geçerli olması için sadece karşı 
tarafa yöneltilmesi yeterli olup, karşı tarafça kabulüne gerek yoktur. Çünkü fesih 
bildirimi niteliği itibarıyla var olan bir hukuki ilişkiyi ortadan kaldıran, yenilik 
doğuran bozucu bir haktır9. Borçlar Hukuku esaslarına göre ise, yenilik doğuran irade 
açıklaması karşı tarafa ulaştığı andan itibaren, hukuki sonuç yaratır10.Ancak özellikle 
İş Kanunda düzenlenen iş akidlerinin fesih bildirimi ile sona ermesinde, varma anının 
değil, bildirimin karşı tarafça öğrenilmesi anının esas alınması gerektiği ileri 
sürülmektedir11. 

İş Kanunu’nun 7.maddesi bildirimlerin yazılı ve imza karşılığında yapılması 
gereğine işaret etmekte, aksi taktirde kendisine bildirim yapılan kişinin imzadan 
kaçınması durumunda, durumun tutanakla tespitini düzenlemektedir12.  

                                                           
7 SAYMEN, s.550; OĞUZMAN, K., Hizmet “İş” Aktinin Feshi, İstanbul 1955, s.19; SÜZEK, S., İş 

Akdinin Askıya Alınmasının Genel Teorisi, Ankara 1989, s.27; ÇELİK, s.157 
8 ATABEK, s.36; SAYMEN, s.551; OĞUZMAN, Fesih, s.35; SÜZEK, İş Akdini Fesih Hakkının 

Kötüye Kullanılması, Ankara 1976, s.16-17;  ESENER, T., İş Hukuku, Ankara 1978, s.237; 
SÜZEK, Askıya Alınma, s.36 vd; ÇELİK, s.184 

9 ATABEK, s.39-41; OĞUZMAN, Fesih, s.41-42 
10 von TUHR, A., Borçlar Hukuku, (Çev.Cevat Edege), C.I, İstanbul 1952, § 22. 
11 ATABEK, s.39 de 1.dipnot; OĞUZMAN, Fesih, s.174 vd.; ÇENBERCİ, M., İş Kanunu Şerhi, B.4, 

Ankara 1978, B.5, Ankara 1984, s.239. 
12 Yazılı şekil şartının geçerlilik mi, yoksa ispat koşulu mu olduğu konusunda Doktrinde, bunun ispat 

koşulu olduğu kabul edildiği için, yazılı olmayan fesih bildirimi de geçerli kabul edilmektedir 
(ATABEK, s.41 vd.; SAYMEN, s.554; OĞUZMAN, Fesih, s.176; ESENER, s.224; EKONOMİ, 
M., İş Hukuku, C.I, Ferdi İş Hukuku, B.3, İstanbul 1980, s.168; KAPLAN, s.18-19.) Yargıtay da 
önceleri İçtihadı Birleştirme Kararı ile (Yarg.18.12.1959 tarih ve 28/17 sayılı İBK, SELÇUKİ, S., 
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Fesih bildiriminin yapılma zamanı ve yeri konusunda yasal bir düzenleme 
bulunmamakla beraber, uygun olmayan yer ve zamanda yapılan fesih bildiriminin 
reddedilmesi halinde geçeriz olacağı kabul edilmektedir13 

2. Belirsiz Süreli İş Akdinin Feshi 

A. BELİRSİZ SÜRELİ İŞ AKDİNİN BİLDİRİMLİ FESİH İLE SONA ERDİRİLMESİ 

Bildirimli fesih kural olarak sadece belirsiz süreli iş akidleri açısından söz 
konusudur.Bu tür fesih bildiriminin geçerli olması için herhangi bir neden gösterme 
zorunluluğu bulunmamaktadır14.İşverene tanınan bu serbesti sadece fesih hakkının 
kötüye kullanılması ile sınırlandırılmış olup, böylesi bir durumda kötüniyet 
tazminatının ödenmesine yol açmaktadır (İş K. m.13/C III, Deniz İş K. m.16/D II, 
Send.K m.31/son). İşe iade olanağı ise sadece işyeri sendika temsilcisi bakımından 
tanınmış bulunmaktadır (Send.K m.30). 

B. BELİRSİZ SÜRELİ İŞ AKDİNİN HAKLI NEDENLE SONA ERDİRİLMESİ  

İş akdinin süresi belirli veya belirsiz olsun, kanunda gösterilen nedenlerin 
gerçekleşmesi durumunda, işçi veya işveren buna dayanarak  akdi sona erdiren fesih 
beyanını bir süre vermeksizin, hemen yapabilirler (İş K. m.16,17). Haklı nedenle 
fesihte, fesih bildiriminden farklı olarak bir nedenin, hatta haklı bir nedenin varlığı 
aranmaktadır15 .Ancak haklı nedenin somut olarak açıklanmasına gerek yoktur16. 
Ancak somut nedenin açıklanması istendiğinde açıklanması ve akdi fesheden tarafın 
haklı nedeni ispat etmesi gerekir17. 

                                                           
İlmi Kazai İçtihatlarla İş Kanunu, B.I, İstanbul 1967 , s.111-113 no:3) bu görüşü benimsemiş, Hukuk 
Genel Kurulu kararı ile sürdürmüş (Yarg.HGK , 10.1.1962 tarih ve 4/31 sayılı kararı, MESS 
Gazetesi, 1966, s.33, ÇELİK, s. den naklen) olmasına rağmen, zaman zaman yazılı şartın geçerlik 
koşulu olduğunu kabul eden kararlarına da rastlanmaktadır (Bunlar için bkz. Yarg.HGK 14.3.1962 
tarih ve 4/25 sayılı kararı, SELÇUKİ, s.114, No:6; Yarg.9 HD., 5.6.1964 tarih ve E.3330, K.3682 
sayılı kararı, ORHANER, A.B., Türk İş Hukuku Emsal Kararları, Ankara 1967, s.331; Yarg.9 HD., 
29.11.1965 tarih ve E.9560, K.9564, sayılı kararı, ORHANER, s.331-332; Yarg. 9 HD, 8.3.1966 
tarih ve E.948 K.1968 sayılı kararı, ORHANER, A.B/SÜLEYMAN, Türk İş Hukuku Yargıtay 
Emsal Kararları, Anakara 1969, s.16-17). 

13 ATABEK, s.51; SAYMEN, s.556; OĞUZMAN, Fesih, s.169. 
14 OĞUZMAN, Fesih, s.171; ESENER, s.223; EKONOMİ, I, s.169; SÜZEK, Kötüye Kullanılma, 

s.105; Oysa çoğu ülkelerde ve özellikle Almanya’da işveren tarafından sosyal gereklere aykırı olarak 
yapılan fesih geçersiz kabul edilerek, feshi haklı kılan nedenler Yasa’da gösterilmiş bulunmaktadır 
(Bunun için bkz. PREIS, U., Almanya’da işçinin Feshe Karşı Korunması, Almanya’da ve Türkiye’de 
İşçinin Feshe Karşı Korunması Semineri, 6-7 Nisan, İstanbul 1997, s.9-36) 

15 NARMANLIOĞLU, s.36 
16 OĞUZMAN, Fesih, s.121; EKONOMİ, I, s.194-195; ÇENBERCİ, s.358 
17 OĞUZMAN, Fesih, s.121; EKONOMİ, I, s.195; Yarg.9 HD, 7.11.1989 tarih ve E.1989/6459, 

K.1989/9590 sayılı kararı, Kamu-İş, Ocak 1990, s.8; Yarg. 9 HD., 12.6.1997,E.1997/7618, 
K.1997/11625, GÜNAY,C.İ., Şerhli İş Kanunu, C.II, Ankara 1998, s.1388-1389. 
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İş Kanunu haklı nedenleri ve buna dayanarak fesih bildirimi ile akdin bildirim 
önelleri verilmeksizin sona erdirilmesini işçi ve işveren yönünden ayrı ayrı 
düzenlemiştir. İş Kanunu 16.ve 17.maddelerinde fesih nedenleri sağlık, ahlak ve 
iyiniyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri, zorlayıcı nedenler olmak üzere üç 
grupta toplanmıştır. Bu hükümler karşısında İş Kanunu’nun uygulandığı durumlarda 
Borçlar Kanunu’nun haklı nedenlerle akdin feshini düzenleyen 344. maddesinin 
uygulanması söz konusu değildir. Çünkü bu madde genel bir ifade ile, taraflardan 
birinin akdi yerine getirmemekte haklı gösteren ve özellikle ahlak ve iyiniyet 
kurallarına aykırılık yaratan her durumun fesih hakkını doğuracağını 
düzenlemektedir18. 

3. Belirli Süreli İş Akdinin Sona Ermesi 

A. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN KENDİLİĞİNDEN SONA ERMESİ 

Bu tür akidlerin en belirgin özellikleri, feshe gerek olmaksızın sürenin dolması 
ile  kendiliğinden sona ermeleridir (BK m.338). Belirli süreli iş akdindeki süre ister 
taraflarca açıkça kararlaştırılmış bulunsun, isterse böyle bir süre işin amacından 
anlaşılabilir olsun, iş akdi kararlaştırılan sürenin bitmesi veya işin ifası ile sona 
erecektir. 

a. Bozucu Şarta Bağlı Olarak Yapılan Bir İş Akdinin Bulunması Durumunda  
             Sona Ermesi 

Gelecekteki bir olayın gerçekleşeceği belli ve fakat ne zaman gerçekleşeceği 
bilinmiyor ve akdin sona ermesi gelecekteki bu olayın gerçekleşmesine bağlı kılınmış 
ise, bozucu şarta bağlı bir akid söz konusudur19. Hukukumuzda bozucu şarta bağlı 
olan akidlerin, belirsiz süreli oldukları kabul edildiklerinden20, bunlar hakkında 
belirsiz süreli iş akidlerine ait sona erme hükümleri uygulanacaktır21. 

                                                           
18 ÇENBERCİ, s.360-361; Başka gerekçeler için bkz. ÇELİK, I, s.242-244; Aynı görüşte ESENER, 

s.238; EKONOMİ, I, s.196; CENTEL, I, s.174; GÜNAY, İş Kanunu, C.I, s.960, s.1025; 
ALPAGUT, S.175-176; Aksi görüşte ATABEK, s.117-118; SAYMEN, s.570-571; OĞUZMAN, 
Fesih, s.43-44; SÜZEK, Kötüye Kullanılma, s.17; NARMANLIOĞLU, İş Hukuku, s.299-300; 
KAPLAN, s.127 vd. 

19 BAG von 20.12.1984-2 AZR 3/84= AP Nr.9 zu § 620 BGB Bedingung; LORENZ, Teilzeitarbeit 
und befristeter Arbeitsvertrag (Art.1 BeschFG 1985) mit argänzenden Regelungen im 
Arbeitssozialversicherungs-und Lohnsteuerrecht, München 1985, s.8. 

20 SAYMEN, s.418; OĞUZMAN, Fesih, s.10; ESENER, s.134 .Alman hukukunda ise, önceleri 
bozucu şarta bağlı iş ilişkisi geçersiz kabul  edilmişken (Karş. BAG von 9.7.1981, 2 AZR 788/78-AP 
Nr.zu § 620 BGB Bedingung) sonraları bozucu şartı iş ilişkisinin belirli süre ile sınırlandırılması 
konusundaki kriterlere tabi tutulmuş ve süre ile bozucu şart ilişkisinin bu konuda önemli olmadığına 
karar verilmiştir (ERTÜRK, Türk ve Alman Hukukunda Belirli Süreli İş Akidlerine Genel Bir Bakış, 
Prof.Dr. Turhan Esener’e Armağan, Ankara 2000, s.232.) 

21 Aksi görüşte ÇELİK, s.152-153; TUNÇOMAĞ, K., Türk Borçlar Hukuku, C.II, Özel Borç 
İlişkileri, İstanbul 1977, s.908; OSER/SCHÖNENBERGER, Kommentar zum Schweizerischen 
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b. Asgari ve Azami Süreli İş Akidlerinin Sona Ermesi 

İş akdinde asgari sürenin belirlenmesi durumunda, taraflar kararlaştırılan süre 
içerisinde olağan fesih haklarını sınırlamış olurlar, yani akdin bildirimli fesih yoluyla 
sona erdirilmesi ancak sürenin dolmasından sonra mümkündür22.Buna karşılık azami 
süreli iş akidlerinde, akdin devamı konusunda azami bir süre kararlaştırılmakta ve bu 
sürenin devamı boyunca belirsiz süreli iş akidlerinin rejimine tabi olan bir hukuki 
ilişkiden söz edilmektedir. Yani iş akdi devam ettiği sürece, bildirimli fesih yolu ile 
sona erdirilebilmekte, ama sona erdirilmemesi durumunda süre sonunda kendiliğinden 
sona ermektedir23. 

B. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN SUSMA YOLU İLE YENİLENMESİ 

Belirli süreli iş akdi sürenin dolması ile kendiliğinden sona erebileceği gibi, 
haklı bir nedenin ortaya çıkması durumunda taraflardan birince feshe de tabi 
tutulabilir. Ancak sürenin dolmasına rağmen, taraflar aralarındaki ilişkiyi sürdürmek 
de isteyebilirler. Böyle bir durumda çalışma koşullarını yeniden belirleyerek yeni bir 
akid yapabilecekleri gibi, yeni bir düzenlemede bulunmaksızın işçi çalışmasına 
devam edip, işveren de bu durumu sesini çıkarmaksızın kabullenebilir. Hukukumuzda 
BK 339/I madde bu durumu düzenlemektedir: “ Muayyen bir müddet için yapılan 
hizmet akdi bu müddetin mürurundan sonra her iki tarafın sükutu ile temdit edildiği 
taktirde, akit aynı müddet ve fakat bir yıl için tecdit edilmiş sayılır”.  

Burada asıl sorun akdin bu şekilde yenilenmesi durumunda, yeni bir akdin mi 
ortaya çıktığı yoksa eskisine mi devam edildiği noktasında toplanmaktadır. Doktrin-
deki baskın görüş, bu durumda, yeni bir akdin ortaya çıktığını kabul etmektedir24. 

İsviçre hukukunda, zımnen yenilemeyi düzenleyen değişik OR 334/II25 maddesi, 
bu durumda artık sürenin dolmasından sonra sürdürülen ilişkinin belirsiz süreli bir 
ilişkiye dönüşeceğini düzenlemektedir. 

                                                           
Zivilgesetzbuch, B.V, Das Obligationenrecht, Halbband 2, Zürich 1936, s.345 No:3 ; HUECK, 
A./NIPPERDEY, H.C., Lehrbuch das Arbeitsrecht, Berlin,Frankfurt 1963, s.531; NIKISCH, A., 
Arbeitsrecht, Band I, Tübingen 1961, s.669. Yazar bozucu şarta bağlı iş ilişkilerinin geçerli 
olduklarını kabul etmekle birlikte, bu halde dahi tarafların birbirleri ile sınırsız olarak bağlı kalmaları 
kabul edilemeyeceğine göre, yorum yoluyla bu tür sözleşmelerin azami süreli bir iş ilişkisi şeklinde 
kabul edilmesi gerektiğini vurgulamaktadır. 

22 OSER/SCHÖNENBERGER, m.345 No:1; OĞUZMAN, Fesih, s.10; ESENER, s.134. Deniz İş 
Kanunu’nun 16/a maddesinde, bu Kanuna tabi bulunan bütün belirsiz süreli akidlerde durum 
böyledir. Bu akidlerde altı ay geçmeden fesih bildiriminde bulunulamaz. 

23 ALPAGUT, s.162; ERTÜRK, s.233 
24 SAYMEN, s.547; OĞUZMAN, Fesih, s.112; EKONOMİ, s.164; ULUCAN, Belirli Süreli Hizmet 

Akdinin Sona Ermesi, REHBİNDER, M./EKONOMİ, M., Türk-İsviçre Hukukunda Belirli Süreli 
Hizmet Akitlerinin Hukuki Sorunları, İstanbul 1979, s.108.Buna karşılık ALPAGUT, burada  gerçek 
anlamda bir yenilemeden söz edilmeyip, bir temdit, yani uzatılmadan söz edilebileceğini 
vurgulamaktadır(Bunun için bkz. ALPAGUT, s.164-166). 
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Alman Medeni Kanunu (BGB) ise § 625 de sözü geçen duruma ilişkin 
düzenlemede, sürenin dolmasından sonra iş ilişkisinin belirsiz niteliğe bürüneceği 
kabul etmektedir. 

BK m.339/I de belirli süreli iş akdinin sürenin dolmasına rağmen taraflarca 
susarak ilişkiyi sürdürmeleri durumunda, sözleşmenin aynı süre ve fakat nihayetinde 
bir yıl için yenilenmiş sayılacağı kabul edilmektedir. Yani belirli süreli iş akdinin 
süresi bir yıldan daha az ise, yenilenen süre de o kadar olacaktır.Süre bir yıl veya daha 
fazlaya ilişkin ise, yenilenen süre en çok bir yıl olacaktır. 

C. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN SONA ERMESİNİN FESİH BİLDİRİMİNDE  
             BULUNMA ŞARTINA BAĞLANMASI 

Bilindiği üzere belirli süreli iş akidleri, belirsiz süreli akidler gibi fesih bildirimi 
yoluyla sona erdirilemeyip, sürenin sona ermesi ile sona ermektedirler. BK 338 
maddesi de bu esası tekrar ederek, aksi kararlaştırılmadıkça, belirli süreli iş 
akidlerinin fesih bildirimine gerek olmaksızın, süre bitiminde sona ereceğini 
düzenlemektedir. Buna karşılık BK 339/II de bu istisnai durum düzenlenmekte, 
tarafların akdi fesih bildirimi yoluyla sona erdirmeyi kararlaştırmış bulundukları 
durumlarda, taraflardan hiçbirinin bu hakkı kullanmaması durumunda, akdin 
yenilenmiş sayılacağı kabul edilmektedir. 

Böylesi bir durumu, yukarıda sözü edilen azami süreli akidlerle karıştırmamak 
gerekir. Azami süreli akidlerde taraflar, akdin süresi dolmadan önce herhangi bir 
zamanda sona ermesini taraflardan birinin fesih beyanında bulunması şartına 
bağlayabilirler. Buna karşılık BK 339/II de düzenlenen durumda, yine belirli süreli bir 
iş akdi yapılmakla birlikte, taraflar akdin uzatılabilmesi olasılığını dikkate alarak, 
mutlaka kararlaştırılan sürede sona ermesi için, belli bir süre önceden fesih 
bildiriminde bulunma koşulunu kararlaştırabilirler. Birinci olasılıkta, akid sözleşme 
süresi dolmadan sona ererken, ikinci olasılıkta, yapılan bildirim, akdin süre sonunda 
sona ereceğini bildirme amacını taşımakta olup, akid ancak sürenin sonunda sona 
erer. 

BK 339/II de sözü edilen fesih, teknik anlamda fesih olmayıp, yenilememe 
bildirimidir. Çünkü akid, bildirimin yapılmasına rağmen, ancak sürenin dolması ile 
sona erer26. 

Yargıtay’ın 1996 tarihli bir kararında BK 339/II maddesinin uygulanmasına 
rastlamaktayız27. Bu karara konu olan olayda, belirli süreli iş akdinde taraflardan 

                                                           
25 İsviçre Borçlar Kanunu eski m.346 da 1972 de gerçekleşen değişiklikten önce, belirli süreli iş akdine 

susma ile devam edilmesi durumunda bunun yenileme olacağı kabul edilmiş idi. 
26 SAYMEN, s.548; ESENER, s.214, ULUCAN, Belirli Süreli, s.110; NARMANLIOĞLU, Ferdi İş 

İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı Açısından Yargıtay’ın 1996 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, Yargıtay’ın İş Hukukuna İlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi 1996, İstanbul 
1998, s.78-79 
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birinin bir ay önceden bildirimde bulunmak koşulu ile her zaman akde yönelik fesih 
bildiriminde bulunabileceği koşulu yer almaktadır. Ayrıca yine akidte, akid süresi 
sonunda taraflarca uzatılmadığı taktirde, akid süresinin kendiliğinden sona ereceği 
hükmü yer almaktadır. Bu iki hüküm birlikte değerlendirildiğinde, azami süreli bir iş 
akdi ile karşı karşıya olduğumuz anlaşılabilir. Çünkü, belirli süreli bir iş akdi yapılmış 
olmasına rağmen bir ay önceden bildirmek koşulu ile taraflar akdi her zaman sona 
erdirebilirler. Yani süre dolmadan önce de akid sona erdirilebilir. Oysa BK 339/II 
deki düzenleme gereği akid, bildirim yapılmış olmakla birlikte ancak süre sonunda 
sona ermektedir. Sürenin dolmasından sonra ise, tarafların ilişkilerini devam 
ettirmeleri BK 339/I anlamında akdin yenilenmesi amacını taşır. Bu nedenle Yargıtay 
isabetli olarak bu olayda BK 339/II hükmünün uygulama olanağı bulunmadığını 
belirtmiştir28.                                                                                                                       

BK 339/II maddesi asgari süreli akidlerden de ayırt edilmelidir. Çünkü asgari 
süreli akidlerde, taraflar akdin belli bir süre devamını garanti altına almışlardır. Bu 
kararlaştırılan süre içerisinde tarafların akdi  bildirimli fesih yoluyla sona erdirme 
yetkileri bulunmamaktadır. 

BK 339/II de 339/I den farklı olarak bildirimde bulunulmaması halinde akdin, 
ne kadar süre için yenilenmiş sayılacağı belirtilmemiştir. Böyle bir durumda, yani 
taraflardan birinin bildirimde bulunmaması veya bunu zamanında yapmaması halinde, 
akid belirli sürenin sonunda sona ermez29. Taraflar yeni bir anlaşma ile yenilenen 
akdin belirli veya belirsiz süreli olacağını kararlaştırabilirler. Ama böyle bir 
kararlaştırmada bulunmamışlar ise, iş akdi BK 339/II ye göre yenilenmiş kabul 
edilecektir. Böyle bir durumda akdin yenilenmesi konusunda taraflarda yenileme 
iradesinin bulunmasına da gerek yoktur. İş akdi bir yıl veya daha kısa süreli ise, akid 
aynı süre için ve önceki akdin koşulları ile yenilenmiş kabul edilmelidir. Ancak iş 
akdinin süresinin bir yıldan daha uzun olması durumunda, BK 339/I de olduğu gibi, 
yenilemenin bir yıl ile sınırlı olup olmaması gerektiği tartışmalıdır. Bir görüşe göre, 
bu durumda, yeni iş akdinin süresini bir yıl ile sınırlamak doğru değildir30.Doktrindeki 

                                                           
27 Yarg.9. HD., 25.3.1996 tarih ve E.1995/31346, K.1996/6089 sayılı kararı, İşveren D., Eylül 1996, 

s.17. 
28 Bak. Ayrıca ALPAGUT, s.171; NARMANLIOĞLU, Ü., Ferdi İş İlişkisinin Sona Emesi, s.79  
29 Yarg. 9. HD., 28.02.1995 tarih ve E.1994/16836, K.1995/6017 sayılı kararına konu olan olayda 

davacı ile davalı arasında belirli süreli iş akdi imzalanmış, ancak süre dolmadan akid feshedilmiştir. 
Akidte, tarafların 6 ay önceden fesih bildiriminde bulunma koşulu yer aldığından, fesihte bulunan 
tarafın bu koşula uymaması nedeniyle, akdin BK 339 maddesi gereği bir yıl süre ile yenilendiği kabul 
edilmiştir (YKD 1995, C.21, S.10, s.1556-1557; İşveren D, 1995, C.XXXIV, S.12, s.15) 

30 OSER/SCHÖNENBERGER, m.346 No:7. Ayrıca İsviçre BK’da 1972 yılında gerçekleştirilen 
değişiklikle, böylesi bir durumda akdin belirsiz süreli akde dönüşmüş sayılacağı kabul edilmiştir 
(m.335/III). 1989 yılında yapılan değişiklikle ise konuyu düzenleyen fıkra tamamen kaldırılmıştır. 
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baskın görüş ise bu halde akdin, aynı süre ve önceki akid koşullarıyla yenilendiği 
şeklindedir31. 

D. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN BİLDİRİMLİ FESİH YOLUYLA SONA  
              ERMESİ 

Belirli süreli iş akidlerinin belirgin özellikleri, süre boyunca  bildirimli fesih 
yoluyla sona erdirilememesidir. Ancak istisnai bir durum olan BK 343 göre, bir 
tarafın yaşamı boyunca veya on yıldan fazla süre için yapılması durumunda, süre 
dolmadan sona erdirilmesi olanağı yaratılmıştır. Bu hüküm, kişi özgürlüğünün yaşamı 
boyunca birine bağlanması yolu ile kısıtlandığı esasına dayanmaktadır. Bir kimse 
yaşamı boyunca birisine iş akdi ile bağlı kalacağını taahhüt ettiği zaman, hem kişisel 
özgürlüğünü hem de ekonomik özgürlüğünü sınırlamış olur. Ancak BK. 343 
maddenin belirgin özelliklerinden birisi, kişisel özgürlüğün korunması düşüncesini 
sadece işçi açısından ele almasıdır32. 

BK m.343 uygulanabilmesi için ön şart iş akdinin “bir tarafın yaşadığı 
müddetçe” ya da “on yıldan fazla” bir süre için yapılmış olmasıdır. Özellikle yaşam 
boyu bağlı kalmak üzere yapılan iş akdinin belirli süreli olup olmadığı 
tartışılmaktadır. Bu nedenle yaşam boyu bağlı kalmak üzere yapılan iş akidlerinde, 
ölüm olayının gerçekleşeceği anı bilmek veya öngörmek mümkün olmadığından, 
belirli süreli kabul edilmelerine olanak bulunmadığı ileri sürülmektedir33. 

E. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN HAKLI NEDENLE FESHİ 

Her hukuki ilişki gibi, sürekli borç ilişkisi niteliğinde olan iş akdi de karşılıklı 
güven esasına dayanmaktadır. Doğruluk ve güven kuralları gereği, taraflar için 
katlanılmaz hale gelen iş akdinin sona erdirilmesi gerekli olabilir34 Bu olanak haklı 
nedenle fesih kurumu ile sağlanmıştır. Belirli süreli iş akidlerinde haklı sebeple fesih, 
süre sona ermeden akdi sona erdirebilme olanağını yaratmaktadır. Bildirimli fesihten 
farkı, haklı bir nedenin aranması, buna karşılık bildirim önellerine uyma koşulunun 
aranmamasıdır35. 

Haklı neden BK. m.334 de “ahlaka müteallik sebeplerden dolayı, yahut 
hüsnüniyet kaideleri noktasından iki taraftan birini artık akdi icra etmemekte haklı 
gösteren her hal”  şeklinde tanımlanmaktadır. İş Kanunu’nun 16 ve 17 maddelerinde 
ise tanım yapılmamakla birlikte, haklı neden yaratacak durumlar üç gruba ayrılarak 

                                                           
31 SAYMEN, s.548; OĞUZMAN, Fesih, s.15; ÇELİK, s.154 
32 Alman hukukunda § 625 BGB de, fesih hakkı beş yılın dolmasından sonra sadece işçiye tanınmış 

iken İsviçre OR m.334/III de, fesih hakkının en erken kullanılabileceği süre on yıl olarak belirlenmiş 
ve her iki tarafa da tanınmıştır.  

33 OĞUZMAN, Fesih, s.161. Yazar bu tür akidleri belirsiz süreli kabul ederek, İş Kanununa tabi işçiler 
bakımından uygulanma olanakları bulunmadığını kabul etmektedir. 

34 OĞUZMAN, Fesih, s.216; SÜZEK, Kötüye Kullanma, s.211-212 
35 OĞUZMAN, Fesih, s.39; ESENER, s.236-237; EKONOMİ, İş Hukuku, s.194; ÇELİK, s.184 
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sayılmıştır. Bu hali ile haklı nedenle fesih olanağı yaratan haller nitelikleri itibarı ile 
sınırlanmış bulunmaktadır. 

İş Kanunu’nun bu düzenlemesi karşısında, BK’da haklı sebeple akdin feshini 
düzenleyen BK 344 ün uygulanması mümkün bulunmamaktadır36. 

 

§ 2. BELİRLİ-BELİRSİZ SÜRELİ İŞ AKİDLERİNİN SONA ERMESİNİN  

HUKUKİ SONUÇLARI 

I. GENEL OLARAK 

İş akdinin sona ermesi ile birlikte, bu akidten doğan borçlar, özellikle işçinin 
çalışma ve işverenin ücret ödeme borcu ortadan kalkmakta, bunun yanında bazı yeni 
hukuki sonuçlar doğmaktadır. 

Bunlardan birisi,akdin sona erme nedeni bu bakımdan fark yaratmaksızın, 
işveren tarafından işçiye, işinin çeşidinin ne olduğunu ve süresini gösteren bir 
belgenin verilmesidir (İş K. m.20/I). 

 İşçi, işini yasaya uygun şekilde bırakmalıdır. Belirli süreli iş akidlerinde işçi, 
akdin süresi sonuna kadar çalışmalı, buna karşılık belirsiz süreli iş akidlerinde, 
taraflardan biri tarafından yapılan bildirimli fesih durumunda, bildirim süresine ait 
ücretin peşin ödenmesi hali istisna olmak üzere, bildirim süresinin sonuna kadar 
çalışmalıdır. 

Diğer önemli bir sonuç ise kıdem tazminatının ödenmesidir. Konunun önemi 
dolayısıyla bu hususu belirli ve belirsiz süreli iş akidlerinde ayrı ayrı inceleyeceğiz. 

II. KIDEM TAZMİNATINA HAK KAZANMA 

1. Belirsiz Süreli İş Akidlerinde 

Kıdem tazminatı, kanunda belirtilen asgari çalışma süresini dolduran işçiye, iş 
akdinin kanunda sayılan nedenlerden biriyle son bulması halinde işveren tarafından 
kendisine veya mirasçılara ödenen bir miktar paradır. 

Kanunda belirli fesih halleri yanında, kadın işçinin evlenmek üzere akdi sona 
erdirmesi ve işçinin ölmesi kıdem tazminatına hak kazandıran geçerli sebepler olarak 
kabul edilmişlerdir. 

                                                           
36 ESENER, s.238; EKONOMİ, İş Hukuku, s.196; ÇENBERCİ, s.360; CENTEL, s.174; ULUCAN, 

Seminer, s.112-113; ÇELİK, s.185; Karşı Görüşte, ATABEK, s.117-118; SAYMEN, s.570-571; 
OĞUZMAN, Fesih, s.43-44; KAPLAN, s.127 vd.; SÜZEK, Kötüye Kullanılma, s.17 
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A. FESİH HALLERİ 

İş Kanunu 14/I de kıdem tazminatına hak kazandıran fesih halleri sayılmaktadır. 
Bunlardan ilki, akdin işveren tarafından İş Kanunu 17/II de sayılan nedenler dışında 
feshi, yani 17/I ve III göre feshedilmesi halleridir. Ayrıca işveren tarafından iş akdinin 
13 maddeye göre feshedilmesi de işçiye kıdem tazminatı kazandıracaktır. 

Kıdem tazminatına hak kazandıran fesih hallerinden ikincisi, akdin işçi 
tarafından İş Kanunu 16.maddeye göre sona erdirilmesidir. Buna karşılık işçi iş akdini 
İş Kanunu 13.maddeye göre feshederse kıdem tazminatına hak kazanamaz. 

İş akdinin muvazzaf askerlik nedeniyle işçi veya işveren tarafından; bağlı 
bulundukları kanunla kurulu kurum veya sandıklardan yaşlılık, emeklilik veya 
malüllük aylığı ya da toptan ödeme almak amacıyla akdin feshi; kadın işçinin de 
evlendiği tarihten itibaren bir yıl içinde kendi isteği ile akdi feshetmesi halleri kıdem 
tazminatına hak kazandırırlar. 

B. İŞÇİNİN ÖLÜMÜ 

Belirsiz süreli bir iş akdinin varlığı halinde, işçinin ölmesi hali kanuni 
mirasçılarına kıdem tazminatı hakkını kazandıracaktır. Bu konuda ölüm olayının 
niteliği ve işçinin kusurunun bulunup bulunmadığı noktası önemsizdir37. 

2. Belirli Süreli İş Akidlerinde Kıdem Tazminatına Hak Kazanılması 

Belirli süreli bir iş akdinin varlığı halinde, kıdem tazminatına hak kazanmak için 
gerekli olan bir yıllık sürenin doldurulmuş olması koşulu ile, akdin işçi tarafından İş 
Kanununun 16.maddeye göre haklı nedenle feshi halinde, işçi kıdem tazminatına hak 
kazanacaktır38. 

İşveren tarafından belirli süreli iş akdinin İş K. m.17/I ve III gereği feshedilmesi 
halinde, işçi kıdem tazminatına hak kazanacaktır.  

Buna karşılık belirli süreli iş akdinin süresinin dolması, akdin kendiliğinden 
sona ermesi anlamına geldiğinden, kıdem tazminatı talep hakkı yaratmaz39. Buna 

                                                           
37 ÇELİK, s.151-152. 
38 Yarg. HGK 27.1.1993 tarih ve E.1992/9-647, K.1993/14 sayılı kararı, TÜHİS, Kasım 1992-Şubat 

1993, s.27. 
39 Yargıtay’ın birçok kararında ise, belirli süreli iş akdinin süresinin dolması ile sona ermesi hali kıdem 

tazminatına hak kazandıran bir hal olarak kabul edilmiştir. Yarg. 9 HD 3.6.1980 tarih ve E. 
1980/998; K.1980/6689 (Bu kararın eleştirisi için bkz. EKONOMİ, İHU, İş K.m.9, No:4); Yarg.9. 
HD, 5.6.1980 tarih ve E.1980/6911, K.1980/65 78 sayılı kararı (Bu kararın eleştirisi için bkz. 
TAŞKENT, İHU, İş K. m.9, No:5); Yarg. 9 HD., 27.6.1984 tarih ve E 1984/6226, K.1984/7119 
sayılı kararı. İşveren D, Şubat 1985, s.19-20. Ancak Yargıtay daha sonra görüşünü değiştirmiştir. Bu 
kararlar için bkz. Yarg.9. HD 19.2.1991 tarih ve E.1990/11416, K.1991/2573, Tekstil İşveren D., 
Haziran 1991, s.20 (Kararın incelenmesi için bkz. KOÇER, M., İHD, Ocak-Mart1992, s.107-111); 
Yarg. 9 HD., 27.4.1993 tarih ve E.1992/13379, K.1993/6880 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., Ekim 
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karşılık belirli süreli iş akdinin varlığı halinde, bir yıllık çalışma süresinin 
doldurulması koşulunun gerçekleştiği durumlarda, sürenin sona ermesinden önce 
akdin işveren tarafından haksız olarak feshi durumunda işçinin kıdem tazminatına hak 
kazanıp kazanmayacağı aşağıda ayrıntılı olarak incelenecektir40. 

III. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN HAKSIZ FESHİ HALİNDE KIDEM  
                TAZMİNATINA HAK KAZANMA 

1. Haksız Fesih Kavramı 

Fesih hakkı bir iş akdinin taraflarına, tek taraflı irade beyanıyla bu akdi sona 
erdirmeleri hakkını sağlayan, bozucu yenilik doğuran bir haktır. İş hukukunda bu hak 
iki şekilde ortaya çıkmaktadır: İş K.m.13 de bildirimli fesih, İş K.m.16 ve 17 ise 
bildirimsiz fesih şeklinde. Bunlardan bildirimli fesih hakkının kullanılması ile, akid 
kanunen ya da akid ile belirlenen bildirim süreleri sonunda sona ermektedir. Buna 
karşılık bildirimsiz fesih türünde, belirli veya belirsiz süreli bir iş akdinin devam ettiği 
sırada ortaya çıkan ama tarafların dürüstlük kuralları gereğince akdi ilişkiyi 
sürdürmeleri kendilerinden beklenemeyecek ya da istenemeyecek bir sebebin varlığı 
nedeniyle, akdi hemen sona erdirmelerini sağlayan tek taraflı yenilik doğuran bir hak 
mevcuttur. İşte iş akdinin bildirim sürelerine uyulmadan ya da ortada haklı bir sebep 
bulunmadan taraflardan biri tarafından ortadan kaldırılması, hem yargısal içtihatlarda 
hem de doktrinde haksız veya usulsüz fesih olarak adlandırılmaktadır. Haksız fesih 
oluşturan haller şu şekilde özetlenebilirler: 

- İş akdinin kanunda ya da akidte belirtilen bildirim sürelerine uyulmaksızın 
feshedilmesi 

- İş akdinde ya da toplu iş sözleşmesinde öngörülen prosedüre uyulmadan 
sözleşmenin feshi 

- Gerçekte haklı bir sebep bulunmaksızın iş akdinin feshi ya da feshe dayanak 
yapılan feshin haklı nitelikte bulunmaması 

- İş Kanunun 16/II ve 17/II maddelerinde öngörülen sebeplere dayanılarak 
ancak kanuni süre geçirildikten sonra yapılan fesihler 

Bu anlamda belirli süreli bir iş akdinde, süre sona ermeden önce akdin işveren 
tarafından haksız olarak feshedilmesi halinin kıdem tazminatına hak kazandırıp 
kazandırmadığı noktası üzerinde durmaya çalışacağız 

                                                           
1993, s.25; Yarg. 9 HD 21.3.1994 tarih ve E.1993/16240, K.1994/4024, Tekstil İşveren D., Şubat 
1995, Kararlar eki; Yarg.9 HD 26.2.1996 tarih ve E.1995/26332, K.1996/2570, Tekstil İşveren D., 
Mayıs 1996, s.16-17  

40 Bunun için bkz. Aşa.§ 2, III 2 
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2. Haksız Fesih Halinde Belirli Süreli İş Akdinin Kıdem Tazminatına Hak  
              Kazandırıp Kazandırmadığı Konusunda Doktrinde ve Yargı  
              İçtihatlarında İleri Sürülen Görüşler 

A. DOKTRİNDE İLERİ SÜRÜLEN GÖRÜŞLER 

a. Bk.325 Maddesi Çerçevesinde Çözüm Öneren Görüş 

Bu görüş, belirli süreli iş akdinin süresi dolmadan haklı bir sebep olmaksızın 
feshedilmesi durumunda, işverenin alacaklının temerrüdüne düşeceğini kabul 
etmektedir. İşveren haksız fesihte bulunarak, işçi tarafından kendisine sunulan iş 
edimini kabul etmemiş olmaktadır. Böylece belirli sürenin sonuna kadar akdin devam 
etmesi gerekli olduğuna göre, sürenin sonuna kadar işçi işleyecek olan ücretini BK 
325.maddesi hükmüne göre talep edebilecektir41. 

TUNÇOMAĞ, haklı bir sebep bulunmaksızın işverenin işi kabulden 
kaçınmasının alacaklının temerrüdünü oluşturduğunu ve işçinin BK.325 ve İş K.62/c 
ye göre akid süresine bağlı olarak ücret alacağını talep edebileceğini belirtmektedir. 
Yazara göre belirsiz süreli iş akidlerinin haksız feshinde uygulanan İş K.13. 
maddesinin belirli süreli akidlerde uygulanmasına olanak bulunmamaktadır. Bu 
nedenle BK 325.maddesi uygulanmalıdır42. 

REİSOĞLU, işverenin işçi tarafından sunulan edimi kabul etmemesi halinin 
alacaklının temerrüdü sonucunu yaratacağını, ancak sözleşmenin devam edeceğini ve 
bu nedenle işçinin BK 325 maddeye göre ücretini isteyebileceğini ileri sürmektedir43 

ESENER, belirli süreli iş akidlerinin süresinden önce sona erdirilmelerinin 
mümkün olmadığını belirttikten sonra, belirli süreli iş akdinin işveren tarafından 
süresinden önce feshedilmesi halinde yapılan feshin geçersiz olduğuna işaret 
etmektedir. İşçi geriye kalan ücretini tazminat olarak işverenden isteme hakkına 
sahiptir44. 

ULUCAN, bu durumda haklı nedene dayanmayan feshi geçersiz kabul edip, iş 
akdinin varlığını devam ettirdiğine ve işçinin çalıştırılmaması halinin alacaklının 
temerrüdü yarattığını ileri sürmektedir45. 

                                                           
41 Bu görüş için bkz. TUNÇOMAĞ, K., Borçlar Kanunu ve İş Mevzuatı Açısından İşi Kabulden 

Kaçınma, SSK XIX Kitap, İstanbul 1968, s.93; REİSOĞLU, S., Hizmet Akti, s.17 vd.; SELİÇİ, Ö., 
Borçlar Kanuna Göre Sözleşmeden Doğan Sürekli Borç İlişkilerinin Sona Ermesi, İstanbul 1977, 
s.216; ULUCAN, D., Belirli Süreli, s.114 vd; EYRENCİ, Ö., Belirli Süreli Hizmet Akdinin 
İşverence Feshedilmesinin Hukuki Sonuçları, İHU İş K.9 No:2; ESENER, s.215 vd.; SÜZEK, 
Askıya Alınma, s.118 vd. 

42 TUNÇOMAĞ, SSK XIX Kitap, s.93 vd.  
43 REİSOĞLU, Hizmet Akti, s.167 vd. 
44 ESENER, s.215 vd. 
45 ULUCAN, Belirli Süreli, s.113 vd. 
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EYRENCİ, belirli süre sona ermeksizin ve haklı bir sebep bulunmaksızın 
yapılan feshi geçersiz kabul ederek, geçersiz feshin iş akdi üzerinde herhangi bir 
etkisi bulunmadığından, akdin süre sonuna kadar geçerli olarak varlığını 
sürdüreceğini belirtmektedir46.  

SÜZEK, belirli süreli iş akdinin haklı neden olmaksızın feshedilmesini mümkün 
görmemesine rağmen, işveren tarafından feshi halinde, alacaklının temerrüdüne 
ilişkin sonuçların ortaya çıkacağını kabul etmektedir47. 

SÜMER de, haklı sebep olmaksızın belirli süreli iş akidlerinin süresinden önce 
sona erdirilmesine ilişkin yapılan fesihlerin geçersiz olduklarına, akdin devam 
ettiğine, işverenin işçisine iş vermek zorunda bulunmasına rağmen bu borcunu yerine 
getirmemesinin alacaklının temerrüdü sonucuna yol açtığını kabul ederek Doktrindeki 
baskın görüşe katılmaktadır48. 

b. Haksız Feshin Kusurlu İmkansızlık Yarattığı Görüşü 

Bu görüşün savunucusu OĞUZMAN dır. Yazara göre, bildirim sürelerine 
uyulmadan ve haklı bir sebep bulunmadan işveren tarafından yapılan fesih, iş 
akdinden doğan işverme borcunun ihlali yani haksız bir davranış oluşturmaktadır. 
İşveren bu davranışı ile kusurlu imkansızlık yaratmaktadır, çünkü işvereni iş vermeye 
zorlayacak bir cebri icra olanağı bulunmamaktadır. Akid, yapılan haksız fesih 
nedeniyle değil, kusurlu imkansızlık nedeniyle sona ermiş bulunmaktadır49. 

Bu durumda işçinin zararı sadece kaybettiği ücretten ibaret olamaz. İşçinin 
mahrum kaldığı kıdem tazminatı da işçi açısından zarar kabul edilmelidir. Kıdem 
tazminatı be nedenle İş K.13/C maddesinde düzenlenen “tarafların ayrıca tazminat 
hakları saklıdır” hükmüne göre istenebilmelidir50. 

                                                           
46 EYRENCİ, İHU İş K.9 No:2 
47 SÜZEK, Askıya Alınma, s.119. Yazar 1998 yılına ait  Yargıtay kararlarının incelenmesinde, 

Yargıtay’ın son kararlarında (Yarg.9 HD 26.2.1998 tarih ve E.1998/388, K.1998/2734 sayılı kararı, 
Tekstil İşveren D., Temmuz 1998, s.16 ; Yarg.9 HD 18.3.1998 tarih ve E.1998/2611, K.1998/5145 
sayılı kararı, İBD, Mart 1999, s.202-203; Yarg. 9 HD, 13.4.1998 tarih ve E. 1998/3198, 
K.1998/6469) haksız fesih ve BK.325 gereği tazminattan hareket etmesi üzerine, BK 325 maddesinin 
ihtiyaçları karşılamaktan uzak olduğunu belirterek, örtülü ve gerçek olmayan kanun boşluğu 
bulunduğunu kabul ederek, Yargıtay’ın bu yorum tarzı ile boşluk doldurma görevi gereği hukuk 
yarattığını, yaratılan bu çözüm tarzının benimsenebileceğini kabul etmektedir (SÜZEK, S., Ferdi İş 
İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı, Yargıtay’ın İş Hukukuna İlişkin 1998 Kararlarının 
Değerlendirilmesi, İstanbul 2000, s.71-79) 

48 SÜMER, H.H., Belirli Süreli Hizmet Sözleşmelerinde Haksız Feshin Hukuki Sonuçları, TÜHİS, 
Şubat 1992, s.6. 

49 OĞUZMAN, Fesih, s.143 vd. 
50 OĞUZMAN, İHU İş K.14 No: 15 
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c. Haksız Fesih Halinde İş Kanununa Göre Bir Çözüm Öneren Görüş 

SAYMEN, İş K.16 ve 17 maddelerinde düzenlenen sebeplerden birisi ile akdin 
taraflardan birince feshedilmesi halinde, akdin derhal sona ereceğini, ama feshe neden 
olan sebebin geçerli olmadığının anlaşılması halinde haksız feshetmiş sayılacağını 
ileri sürmüştür51. 

EKONOMİ,belirli süreli iş akdinin süresinden önce feshedilmesi halinde feshi 
geçerli kabul ederek, haksız fesih ile karşı karşıya bulunulduğunu ileri sürmektedir52. 
Ayrıca işçi bir yıllık kıdem süresini doldurmuş ise, haksız feshe rağmen kıdem 
tazminatına hak kazanacaktır53. 

ÇENBERCİ, İş Kanunu m.14 ve Yargıtay kararlarına dayanarak, süresinden 
önce haksız surette feshedilen belirli süreli iş akdinin varlığı halinde kıdem tazminatı 
ödenmesi gereği üzerinde durmaktadır54 

NARMANLIOĞLU da, İş Kanunun 14.maddesinden hareket ederek, kanuna 
uygun bir fesihten doğan hakkın, feshin haksız veya usulsüz olması halinde 
istenmesinin evleviyetle mümkün olduğunu ve bu durumda akdin sona erdiğinin 
kabul edilmesi gerektiği üzerinde durmaktadır55. 

ŞAHLANAN da, gerek İş K.16 ve17 maddelerinde belirli-belirsiz süreli iş akdi 
ayırımı yapılmadığına göre, belirli süreli akidler konusunda kıdem tazminatı ile ilgili 
ayrık bir düzenleme de bulunmadığına göre kıdem tazminatı hakkı doğacağını kabul 
etmektedir. Kıdem tazminatının doğduğu yerde ise ilişkinin devam ettiğini 
söylemenin mümkün olmayacağını belirtmektedir56. 

B. YARGITAYIN BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN HAKSIZ FESHİ HALİNDE KIDEM  
              TAZMİNATINA HAK KAZANILIP KAZANILMADIĞI KONUSUNDAKİ GÖRÜŞÜ 

Yargıtay’ın konu ile ilgili tutumunun net olduğunu söylemek mümkün değildir. 
Çünkü Yüksek Mahkeme olaya BK 325 maddesi çerçevesinde yaklaşmakta ve işçinin 
talep edebileceği şeyi bazen ücret bazen de tazminat olarak nitelendirmektedir57. 

                                                           
51 SAYMEN, s.610 
52 EKONOMİ, M., Kıdem Tazminatına Hak Kazanılan Hallerde Fesih Kavramı ve Türleri, Kamu-İş, 

Ocak 1990, s.10 vd. 
53 EKONOMİ, İş Hukuku, s.233 
54 ÇENBERCİ, s.292. 
55 NARMANLIOĞLU, Ü., Türk Hukukunda Kanundan Doğan Kıdem Tazminatı, İstanbul 1973, s.167 

vd.; Aynı yazar, Belirli İş Sözleşmesiyle Çalışan işçinin Sözleşmesinin İşverence Feshi Halinde 
Kıdem Tazminatı Talep Hakkı, Prof.Dr. Turhan Esener’e Armağan, Ankara 2000, s.401 vd. 

56 NARMANLIOĞLU, Ü., Ferdi İş İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı, Yargıtay’ın İş 
Hukukuna İlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi 1996, Genel Görüşme, İstanbul 1998, s.133. 

57 Yargıtay 9.HD bir kararında (Yarg.9 HD 19.12.1976 tarih ve E.1975/336999, K. 1976/6498, YKD, 
1977, S.1, s.76), belirli süre dolmadan işveren tarafından yapılan haksız fesih durumunda, işçinin 
geriye kalan süre için tazminat isteyebileceğini, ama şartları varsa aynı zamanda BK.325.maddesinin 
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Yargıtay işveren tarafından süresinden önce haksız şekilde bozulan iş akdinin 
bu fesihle sona erdiğini kabul etmektedir. Çünkü bu tür davranışın kıdem tazminatı 
talep hakkını engellemeyeceğini58, ihbar tazminatına hak kazandırmayacağını59, akdin 
belirlenen sürede kendiliğinden sona ermiş sayılması için, taraflarca önceden 
feshedilmemiş olması gerektiğini60 ve nihayet belirli süreli iş akdinin süresinin sona 
ermeden feshedilmesi halinde cezai şartın, kalan süreye bağlı olarak hakkaniyete 
uygun şekilde belirlenmesi gerektiği61 üzerinde durmaktadır. Ancak Yargıtay 
kararlarındaki çelişki, bir taraftan mahkemenin fesihle akdin sona erdiğini kabul 
etmesi, diğer yandan BK.325 maddesini uygulamasıdır. Alacaklının temerrüdü ise iş 
akdinin devam ettiği esasına dayanmaktadır. 

Diğer yandan Yargıtay, belirli süreli iş akdinin işveren tarafından haksız 
feshedilmesi halinde işçinin kıdem tazminatına hak kazanacağını öteden beri kabul 
etmesine rağmen, bunu hangi esasa dayandırdığını açık olarak ifade edememektedir62. 
Yargıtayın son tarihli iki kararında63, belirli süreli iş akdinin süresi sona ermeden ve 
haklı sebep bulunmaksızın sona erdirilmesini işveren temerrüdü olarak değil, haksız 
fesih durumu olarak değerlendirmektedir. BK.m.325 gereği arta kalan süreye ilişkin 
olarak ödenen parayı da tazminat olarak nitelendirmektedir. 

C. ALMAN VE İSVİÇRE HUKUKUNDA BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN HAKSIZ FESHİ 

İsviçre Borçlar Kanunun 337 c maddesi konumuz açısından önem taşımaktadır. 
Bu maddeye göre, “işveren bildirim önellerine uymaksızın haklı neden olmadan işçiyi 
işten çıkarırsa, iş ilişkisi bildirim önellerine uyulsaydı veya sürenin sonu beklenseydi, 
işçi neyi talep edebilecek idiyse onun tazmini gereklidir”. Bu hüküm 1972 değişikliği 

                                                           
uygulanması gerektiğini, yani işçinin işi yapmadığından dolayı tasarruf ettiği veya diğer işte 
kazandığı veya kazanmaktan kasten feragat ettiği şeylerin bu tazminattan indirilmesi gerektiğini 
belirtmektedir. Aynı Dairenin başka bir kararında ise (Yarg.9. HD, 24.12.1996 tarih ve E. 
1996/16732, K.24049 sayılı kararı, YKD, 1997, S.5), davacı işçinin iş akdinin süresinden önce sona 
erdirilmesi nedeniyle, bakiye süre için ilk derece mahkemesi tarafından ücrete hükmedilmiş ise de 
BK.324. maddesine göre inceleme yapılmamış olmasını bozma sebebi olarak kabul etmiştir. 

58 Yarg.9 HD, 13.9.1978 tarih ve E.1978/9675, K.1978/10316 sayılı kararı, UYGUR, T., İş ve Sosyal 
Güvenlik Hukukunda Temel Kavramlar-Yargılama, Ankara 1980, s.64 No:29 

59 Yarg.9 HD 15.12.1988 tarih ve E.1988/9675, K.1988/12031 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., 
Temmuz 1989, s.22. 

60 Yarg.9. HD.28.1.1991 tarih ve E.1990/9462, K.1991/577, Tekstil İşveren D., Eylül 1991, s.19-20; 
Yarg. 9. HD. 18.3.1991 tarih ve E.1991/2725, K.1991/3146 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., Kasım 
1991, s.13-14; Yarg.9 HD 26.2.1996 tarih ve E.1995/26392, K.1996/2570, Tekstil İşveren D., Sayı 
199, s.16-17 

61 Yarg.9. HD. 17.1.1991 tarih ve E.1990/9157, K.1991/189, İşveren D., Nisan 1991, S.7, s.17 
62 Yarg.9 HD 13.4.1998 tarih ve E.1998/3198, K.1998/6469, Tekstil İşveren D., Eylül 1998, s.17-18 
63 Yarg. 9 HD, 18.3.1998 tarih ve E.1998/ 2611 K.1998/5145 sayılı kararı, İBD, Mart 1999, s.202-203; 

Yarg. 9 HD. 13.4. 9 HD. 13.4.1998 tarih ve E.1998/3198, K.1998/6469 sayılı kararı, Tekstil İşveren 
D., Eylül 1998, s.17-18 
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ile getirilmiş olup, 1989 yılında iki önemli değişikliğe daha konu olmuştur. Bizi 
ilgilendiren değişiklik, akdin feshi halinde, ücretten söz edilmeyip, istenecek parasal 
hakkın tazminat olarak belirlenmesidir64. 

Alman Hukukunda ise işverenin temerrüdü § 615 BGB de, buna karşılık haksız 
feshe bağlanan hukuki sonuçlar Fesihten Koruma Yasasının §11 de düzenlenmiştir. 
BGB § 615 de “işverenin temerrüde düşmesi halinde işçinin bu temerrüd nedeniyle 
ifa etmediği hizmet için kararlaştırılan ücreti, sonradan ifa ile yükümlü olmaksızın 
isteyebileceği” düzenlenmektedir. Alman doktrininde de BGB § 615 de ücretin 
düzenlendiği yoksa tazminatın söz konusu olmadığı kabul edilmektedir 65. 

Fesihten Koruma Yasasının § 11 göre ise, “ iş ilişkisinin mahkeme kararından 
sonra da devam etmesi durumunda, işçi, işverenin işten çıkarma tarihinden sonra 
borçlanmış olduğu ücretten.... mahsup ettirmek zorundadır” ifadesinden işçinin talep 
hakkının ücrete ilişkin olduğunu anlamak mümkündür. Çünkü Alman hukukunda, 
Fesihten Koruma Yasası gereği, feshin geçersizliğine karar verildikten sonra, işe iade 
kararı da verilebilmektedir. İş ilişkisinin geçersizlik sebebiyle devamının söz konusu 
olduğu yerde, temerrütten ve ücretten söz edilmesi ise son derece doğaldır. 

D. GÖRÜŞÜMÜZ 

Bozucu yenilik doğuran haklardan olan iş akdinin feshinden söz edebilmek için, 
yenilik doğuran haklar teorisine göre, tek taraflı irade beyanında bulunan kişiye 
hukuk düzeni tarafından böyle bir hakkın tanınmış olması gerektiği belirtilmektedir66. 
Gerçekten de yenilik doğuran hakların tanımı şu şekildedir: “ Bir hukuki yetkiye 
dayanarak, bir kimsenin varması gerekli tek taraflı irade beyanıyla yeni bir hukuki 
durum yaratmasına imkan veren haklardır” 67. Belirli süreli iş akdinde haklı fesih 
sebebi doğmamışsa, işveren lehine bozucu yenilik doğuran haktan söz edilemeyeceği 
vurgulanmaktadır68.Kanımızca burada haklı fesih sebebinin doğmamış olması ile akdi 
haklı sebeple feshetme yetkisini birbirinden ayırt etmek gerekir. Yasa koyucu belirli 
ve belirsiz süreli iş akidlerinde, akdi haklı sebeple sona erdirebilme olanağını tanımış 
bulunmaktadır. Yani yasa anlamında hukuken tanınan bir yetkiyle bozucu yenilik 
                                                           
64 1972 den 1989 yılına kadar geçen dönemde, işçinin talep edeceği parasal hakkın niteliğinin ücret mi 

yoksa tazminat mı olduğu tartışmalı olduğu için, yapılan değişiklikle yasa koyucu iş ilişkisinin fiili 
sona erme yanında hukuken de sona ediğini hükme bağlayarak, ücret kavramını kullanmaktan 
özellikle kaçınmıştır (REHBİNDER, M., Schweizerisches Arbeitsrecht, Aufl.11, Bern 1993). 

65 NIKISCH, A., Arbeitsrecht, B.I, Tübingen 1961, s.278; HUECK, A/NIPPERDEY, H.C., Lehrbuch 
des Arbeitsrecht, Berlin und Frankfurt 1963, s.326; SCHAUB, G., Münchener Kommentar zum 
BGB, Aufl.2, München 1988, BGB § 615 RdNr.38; ERMAN,W./ KÜCHENHOFF, G., 
Handkommentar zum Bürgerlichengesetzbuch, Auf.7, B.I, Münster Westfallen 1989, BGB §615 N.1; 
STAUDINGER,V.J./RICHARDI, R., Kommentar zum Bürgerlichengesetzbuch mit 
Einführungsgesetzen, Aufl.12, Berlin 1993, BGB § 615 RdNr. 7. 

66 SÜZEK, Yargıtayın 1998 Yılına Ait Kararlarının Değerlendirilmesi Semineri, s.75 
67 TEKİNAY/AKMAN/BURCUOĞLU/ALTOP, s.16; SEROZAN, Dönme, 49 
68 SÜZEK, Yargıtayın 1998 Yılına Ait Kararlarının Değerlendirilmesi  Semineri, s.75 
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doğuran hakkın kullanılması olanağını yaratmıştır. Bu hakkı kullanan tarafın yasalara 
uyup uymadığı ise, hakkın kullanımı ile ilgili olup yasal denetime tabidir. Bu nedenle 
haklı sebeple akdi feshetme yetkisi bulunan tarafın, gerçekte böyle bir yetkiyi 
kullanma bakımından haklı olup olmadığı ise ayrı bir konudur. Belirli süreli iş akdini 
haklı sebeple feshetme yetkisi bulunan işverenin, süre dolmadan ve gerçekte haklı 
sebep olmaksızın akdi feshetmesi durumunda da bozucu yenilik doğuran bir hakkın 
kullanımından söz edilebilmelidir. Tartışılması gereken bu tek taraflı akdi bozmaya 
yönelik irade beyanının geçerli kabul edilip edilmeyeceğidir. Yani haklı sebeple fesih 
beyanı geçerli midir? 

Hukukumuzda yapılan feshe geçersizlik yaptırımının bağlandığı tek hal vardır: 
İşyeri sendika temsilcisinin iş akdi İş K. 30 m. göre, haklı bir neden olmadıkça ve bu 
neden açıkça ve kesin biçimde belirtilmedikçe feshedilemez. Temsilcinin veya bağlı 
bulunduğu sendikanın bu feshe karşı bir ay içinde dava açma hakkı bulunmaktadır. 
Mahkeme temsilcinin işine iadeye karar verirse, fesih geçersiz sayılarak, iş 
gördürülmemiş olsa bile, temsilcinin işinden çıkarıldığı tarihten başlayarak, 
temsilcilik süresinin devamı boyunca ücreti ve diğer tüm hakları işveren tarafından 
ödenir. Bunun dışındaki diğer fesih hallerinde yapılan fesih, yasanın aradığı koşullara 
uygun değilse, veya haklı sebeple fesihte olduğu gibi, gerçekte haklı sebep 
bulunmuyorsa, fesih geçerli kabul edilmelidir. Geçerli ama haksız bir feshin söz 
konusu olduğu durumlarda ise, akdin sona erdiği ve haksız feshe bağlanan diğer 
hukuki sonuçlar uygulanmalıdır. Bunlar arasında kıdem tazminatının ödenmesi 
koşulları gerçekleşmiş ise işçi kıdem tazminatına hak kazanacaktır. 

IV. İHBAR TAZMİNATINA HAK KAZANMA 

İş Kanunun 13/C maddesinde düzenlenen ihbar tazminatı belirsiz süreli iş 
akidlerinin feshinde bildirim önellerine uyulmaması halinde, bir tarafın diğer tarafa 
ödediği tazminat olarak düzenlenmiştir. Bu nedenle belirli süreli iş akidlerinin 
feshinde ihbar tazminatı ödenmesi söz konusu olamaz. Yargıtay’ın kararları da bu 
doğrultudadır69. 

                                                           
69 Yarg.9. HD 15.12.1978 tarih ve E.1989/9675, K.1978/12031 sayılı kararı, YKD 1989, S.7, s.965; 

Yarg.9 HD 2812.1989 tarih ve E.1989/7899, K.1989/11458 sayılı kararı, İşveren D., Mayıs 1990, 
s.20; Yarg.9 HD 17.1.1991 tarih ve E.1990/9157, K.1991/189 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., Nisan 
1991, s.15-16; Yarg.9 HD, 12.4.1993 tarih ve E.1992/1008, K.1993/5592 sayılı kararı, YKD, 1994, 
S.1, s.58-59; Yarg.9 HD., 21.4.1994 tarih ve E.1994/1006, K.1994/6241 sayılı kararı, Tüba/İİÇB, 
Eylül 1994, s.10; Yarg.9 HD., 28.2.1995 tarih ve E.1994/16836, K.1995/6017 sayılı kararı, İşveren 
D., Ekim 1995, s.15. 



Belirli-Belirsiz Süreli İş Akidlerinin Sona Ermeleri ve Sonuçları Arasındaki Farklar             111 

V. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN HAKSIZ FESHİ VE CEZAİ ŞART 

Giderek daha yaygın bir şekilde, belirli süreli iş akdinin süresi dolmadan feshi 
halinde cezai şart ödenmesine ilişkin anlaşmalara rastlanmaktadır. 

Cezai şart BK 158/I de düzenlenen, asıl borca bağlı ve bu borcun ihlali halinde 
doğan yan edimdir70.  

İş hukukunda özellikle belirli süreli iş akidlerinde işveren işçinin edimini belirli 
süre mutlaka kendisine bağlı tutmak istediği zaman, cezai şart kararlaştırılmaktadır. 
Bazen işin niteliği, bazen işçinin yetiştirilmesi için yapılan yüksek mesleki eğitim 
harcamaları, bazen de işçinin kişisel nitelikleri bu konuda etkin olmaktadırlar. 

BK 158 de düzenlenen cezai şart, ya borcun hiç ifa edilmemesi veya kötü ifa 
edilmesi (BK 158/I) ya da ifanın akidte belirtilen sürede veya yerde yerine getirilme-
mesi halinde ödenmek üzere kararlaştırılmış olabilir (BK 158/II).Ya da taraflar belirli 
bir miktar ödemek suretiyle sözleşmeden dönülmesini kararlaştırabilirler (BK 
158/III).İlk iki hal doktrinde alelade cezai şart, diğeri ise dönme cezası olarak 
adlandırılmaktadır71. Doktrinde haksız fesih halinde ödenecek cezai şartın, alelade 
cezai şart mı, yoksa dönme cezası niteliğinde mi olduğu tartışılmaktadır. Bir görüş, bu 
durumda iş akdinin keyfi surette feshedilmesinden bahsetmeyip, haksız fesih halinde 
ödenecek tazminattan bahsettiği için, alelade cezai şartın varlığını ileri sürmektedir72. 
Diğer görüş ise dönme cezası bulunduğunu kabul etmektedir.73 

BK 153/3. maddede akidde kararlaştırılan miktarın dönme cezası niteliğini 
taşıdığına ilişkin ispat yükünü borçluya yüklenmekle, ceza ödenmesini öngören 
hükmün dönme cezası değil, alelade cezai şartın düzenlendiği karine olarak kabul 
edilmektedir74. 

1. İş Akdinin İşveren Tarafından Belirli Süre Sona Ermeden Haksız  
              Feshedilmesi Halinde Cezai Şart 

Bu konu BK 325 maddesi ile ilgilidir. Çünkü ödenecek olan cezai şart 
miktarının, BK 325 madde gereği ödenmesi gereken miktardan daha az olması 
durumunda, aradaki farkın talep edilip edilemeyeceği sorulabilecektir. 

                                                           
70 TUNÇOMAĞ, K., Türk Hukukunda Cezai Şart, İstanbul 1963, s.6-7; von TUHR, A., Borçlar 

Hukuku, C. II, (çev. EDEGE, C.), İstanbul 1953,s.821; TEKİNAY, S.S/AKMAN, S./ 
BURCUOĞLU, H./ALTOP, A., Borçlar Hukuku, Genel Hükümler, İstanbul 1988,s.455  

71 Bu ikisi arasındaki fark için bkz. ayrıca, TUNÇOMAĞ, Cezai şart, s.47, s.152; 
TEKİNAY/AKMAN/BURCUOĞLU/ALTOP, S.471-480. 

72 ELBİR, H.K., Belirli Süreli Hizmet Akdinin işverence haksız Feshi Halinde Cezai Şart, İHU İş K.9 
No:3 

73 TEKİNAY/AKMAN/BURCUOĞLU/ALTOP, s.472 de dn.18a 
74 OĞUZMAN, M.K./ÖZ, T., Borçlar Hukuku Genel Hükümler, İstanbul 1995, s.394. 
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BK 325 maddesi emredici nitelikte bir hüküm olduğu için, haksız fesih 
durumunda belirli sürenin geriye kalanı için veya daha az tazminat ödeneceğine 
ilişkin akde hüküm konulamaz. Buna karşılık seçimlik cezai şart olarak nitelenen 
durumda, akdin hiç ifa edilmemesi veya eksik ifa edilmesi halinde ödenecek cezai 
şartın ödenmesi konusunda, aksi kararlaştırılmadıkça, alacaklı dilerse borcun ifasını, 
dilerse cezai şartın ifasını talep edebilecektir. Bu nedenle belirli süreli iş akdinin 
işveren tarafından süresinden önce haksız feshi halinde, işçi ya BK.325.maddesine 
göre akdin ifa edilmemesi nedeniyle tazminat ya da cezai şartı talep edebilecektir75. 

Akidte kararlaştırılan cezai şart miktarı BK.325 madde gereği ödenen 
tazminatın altında kaldığı durumlarda, geriye kalan zararın istenmesi mümkündür. Bu 
talep BK 159/II gereği yapılabilir, ancak işverenin feshinin haksız olduğunu 
ispatlaması gerekir76. 

2. Belirli Süreli İş Akdinin Süresi Sona Ermeden İşçi Tarafından Haksız  
             Feshi ve Cezai Şart 

Bu konuda Yargıtay özellikle cezai şartın sadece işçinin feshi haline yönelik 
olarak tek yanlı kararlaştırılıp kararlaştırılmadığına bakmaktadır. Bu nedenle sadece 
işçinin haksız fesih haline özgülenmiş tek taraflı cezai şart yargı kararlarında geçersiz 
olarak kabul edilmiştir77. 

                                                           
75 ALPAGUT, s.197 
76 ALPAGUT, s.198 
77 Yarg.9 HD 17.11.1992 tarih ve E.1992/8777, K.1992/12603 sayılı kararı, İHD, C.III, S.2, s.306 da 

ayrıca SOYER’in incelemesi; Yarg. 9 HD., 16.9.1994 tarih ve E.1994/6706, K.1994/121103 sayılı 
kararı, Çimento-İşveren D., Kasım 1994, s.30; Yarg.9 HD., 26.3.1997 tarih ve E.1996/22876, 
K.1997/6102 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., Kasım 1997, s.15; Yarg. 9 HD., 3.6.1997 tarih ve 
E.1997/7529, K.1927/10660 sayılı kararı, Tekstil İşveren D., Haziran 1998; Yarg.9 HD., 2.3.1998 
tarih ve E.1997/21587, K.1998/2833 sayılı kararı, YKD, Ekim 1998, s.1483. Aynı görüşte, KUTAL, 
M., Ferdi İş İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı Açısından Yargıtay’ın 1992 yılı 
Kararlarının Değerlendirilmesi, İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli Komitesi, 
Yargıtay’ın İş Hukukuna İlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi 1992, İstanbul 1994, s.40 vd; Karşı 
görüşte SOYER,P., Hizmet Akdinin İşçi Tarafından Feshi İçin Öngörülen Cezai Şartın Geçerliliği 
Sorunu, Prof.Dr.Turhan Esener’e Armağan, Ankara 2000, s.365 vd. Yazar BK 325 maddesi 
karşısında, akidte işçinin belirli süreli iş akdini haksız feshetmesi halinde işverenin cezai şart 
isteyebileceğine ilişkin hükümleri geçerli saymak gerektiği görüşündedir. Çünkü burada işveren 
tarafından tek taraflı cezai şartın kararlaştırılması hali mevcut olamaz. Akid işveren tarafından 
feshedilmiş olsaydı uygulanacak yaptırıma karşılık, işçi tarafından yapılacak fesihte de bir cezai 
şartın talep edilebileceğinin düzenlenmesi söz konusudur. Burada problem olabilecek tek nokta ise, 
BK.325 madde gereği işveren tarafından işçiye ödenmesi gereken miktar ile akdin işçi tarafından 
feshi halinde ödenmesi gerekecek olan cezai şart arasında denge sağlamaktan ibarettir. Yazar, bu 
durumda çözüm olarak, akid işveren tarafından feshedilmiş olsaydı işçiye ödenmesi gerekecek olan 
miktar ne ise, akdin işçi tarafından feshedilmesi halinde de ödenmesi gereken cezai şart miktarı en az 
bu kadar olmalıdır şeklinde öneride bulunmaktadır. Bu sonuca, fahiş cezai şartın hakim tarafından 
tenkis edilmesini öngören BK 161/III ile, taraflar arasında farklı feshi ihbar önellerinin 
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VI. BELİRLİ SÜRELİ İŞ AKDİNİN İŞÇİ TARAFINDAN HAKSIZ FESHİ  
               HALİNDE DOĞACAK ZARARIN TAZMİNİ 

BK.325 maddesi belirli süreli iş akdinin işveren tarafından haksız feshini 
kapsayan madde olarak yer almasına karşılık, haksız feshin işçi tarafından yapılması 
durumunda sonucun ne olacağını düzenleyen bir madde bulunmamaktadır78. Sadece İş 
Kanunu 15.maddeye göre “ süresi belirli olan ...sürekli hizmet akdi ile bir işverenin 
işine girmiş olan işçi, akid süresinin bitmesinden önce...işini bırakıp başka bir 
işverenin işine girerse hizmet akdinin bu suretle feshinden ötürü eski işverenin 
zararından, işçinin sorumluluğu yanında” yeni işverenin de sorumlu olacağı 
düzenlenmiştir. Ancak burada işçinin yeni işe girmesi, zararın yeni işverenden talep 
edilebilmesi bakımından önem taşımaktadır. Yoksa eski işveren işçiden zararını 
BK.96 madde hükmüne göre zaten talep etme hakkını haizdir. 

SONUÇ 

Çalışmada sadece belirli-belirsiz süreli iş akidlerinin sona erme halleri ve 
sonuçları üzerinde durulmuş olup, bu tür akidlerin kurulması ve uygulanması üzerinde 
durulmamıştır. Ancak bilinmektedir ki, akidlerin sona ermeleri durumunda 
kendilerine uygulanacak farklı sona erme hükümleri, tarafların akdi yaparken türünü 
ve özellikle süresini belirleme serbestisini etkilemektedir. Çünkü belirli-belirsiz süreli 
iş akidlerine bağlanan farklı sona erme hükümleri değerlendirildiğinde, birinin diğeri 
karşısında tarafları etkileyebilecek avantaj veya dezavantajlarının bulunması 
mümkündür.  

Belirli-belirsiz süreli iş akidleri tarafların anlaşması ile sona erdirilebileceği 
gibi, işçinin ölmesi de bu tür akidleri sona erdirir. Buna karşılık işverenin ölmesi kural 
olarak iş akdini sona erdirmez. Belirsiz süreli iş akidleri hukukumuzda düzenlenmiş 
olan her iki fesih türü olan bildirimli veya bildirimsiz fesih yolu ile sona 
erdirilebilirken, belirli süreli iş akdi sürenin dolması veya bildirimsiz fesih olanağını 
yaratan haklı sebeple sona erdirilebilir. Bu konuda özellikle belirli süreli iş akdinin 
süresi sona ermeden işveren tarafından haksız feshedilmesi durumunda, işçinin kıdem 
tazminatı talep edip edemeyeceği sorunu hukukumuzda oldukça fazla tartışılmıştır. 
Doktrinin büyük bölümü bu durumda BK 325. m. göre işverenin alacaklının 
temerrüdü halinde bulunduğundan, belirli sürenin geriye kalanına ilişkin işçiye 
tazminat veya ücret adı altında bir miktar para ödemesi gerektiği görüşündedir. Diğer 

                                                           
kararlaştırılamayacağını düzenleyen BK.340/III hükmünü birlikte değerlendirmekle ulaşılmaktadır 
(SOYER, Cezai Şart, s.366-367).  

78 İsviçre Borçlar Kanunu m.337 d ise, işçinin akdi haksız feshini özel olarak düzenlenmiştir. 1972 
yılında yapılan değişiklikle, işçi tarafından akdin haksız feshi halinde, zararın tam olarak ispat 
edilmesine gerek olmaksızın, maktu bir tazminat öngörülmüştür. İşçi haklı neden olmaksızın işe 
başlamaz veya bildirim önellerine uymadan işi terkederse, aylık ücretinin dörtte birini işverene 
tazminat olarak ödemek zorundadır. Zarar daha az ise veya hiç doğmaz ise, hakim tarafından 
indirilebilir (337 d 2). 
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iki önemli görüşten birisi kusurlu imkansızlık halinin varlığını kabul ederken, diğeri 
İş Kanunu’ndan hareket ederek bir çözümün üretilmesi ve işçiye kıdem tazminatı 
ödenmesi gerektiği noktasından hareket etmektedir. Yargıtay bu durumda, BK 
325.maddesinin uygulanması gerekliliğini kabul ederek, işçi lehine kıdem tazminatına 
hükmetmektedir. Kanımızca burada akdi sona erdirmeye yönelik olarak yapılan 
bozucu yenilik doğuran fesih beyanını haksız da olsa geçerli kabul etmek gerekir. 
Çünkü hukukumuzda feshe geçersizlik sonucunun bağlandığı tek durum Sendikalar 
Kanunu’nun 30. maddesinde işçi temsilcisi yönünden düzenlenmiş bulunmaktadır. 
Geçerli fesih akdin sona ermesini sağlayarak, diğer koşulların gerçekleşmesi halinde 
işçiye kıdem tazminatı hakkını da kazandırır. 

Haksız fesih halinde cezai şartın da kararlaştırıldığı durumlarda, ya cezai şartın 
ya da BK 325. m. göre tazminatın istenebileceği kabul edilmektedir. Cezai şart 
miktarı BK.325. m. gereği ödenen tazminatın altında kalırsa, geriye kalan zararın BK 
159/II hükmüne göre istenmesi mümkün görülmektedir. Buna karşılık Yargıtay cezai 
şart konusunda, özellikle cezai şartın sadece işçinin iş akdini feshi halinde 
istenebileceğine ilişkin tek yanlı düzenlemeleri geçerli kabul etmemektedir. 

 


