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 İKALE BOZMA SÖZLEŞMESİ YAPILMASI 
İÇİN MAKUL YARARIN BULUNMASININ 
GEREKMESİ 
 FESİHTE İŞÇİYE ZATEN ÖDENECEK 
OLAN KIDEM İHBAR TAZMİNATININ MAKUL 
YARAR NİTELİĞİNDE OLMAMASI 
 BOZMA SÖZLEŞMESİNİN DAR YORUM-
LANMASININ GEREKMESİ 
 SAVUNMA ALINMADAN PERFORMANSA 
DAYALI FESİH 
 GEÇERSİZ FESİH 

 
ÖZETİ: Bozma sözleşmesinin Borçlar Kanunun 23-
31. maddeleri arasında düzenlenmiş olan irade fesadı 
hallerinin bozma sözleşmeleri yönünden titizlikle ele 
alınması gerekir. Bir işçinin bozma sözleşmesi 
yapma konusundaki icap veya kabulde bulunmasının 
ardından işveren feshi haline özgü iş güvencesi 
hükümlerinden yararlanmak istemesi ve yasa gereği 
en çok bir ay içinde işe iade davası açmış olması 
hayatın olağan akışına uygun düşmez. 
İş ilişkisi taraflardan her birinin bozucu yenilik 
doğuran bir beyanla sona erdirmeleri mümkün 
olduğu halde, bu yola gitmeyerek karşılıklı anlaşma 
yoluyla sona erdirmelerinin nedenleri üzerinde de 
durmak gerekir. Her şeyden Önce bozma sözleşmesi 
yapma konusunda icapta bulunanın makul bir 
yararının olması gerekir. İş ilişkisinin bozma 
anlaşması yoluyla sona erdirildiğine dair örnekler 
1475 sayılı İş Kanunu ve öncesinde hemen hemen 
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uygulamaya hiç yansımadığı halde, iş güvencesi 
hükümlerinin yürürlüğe girmesinin ardından 
özellikle 4857 sayılı İş Kanunu sonrasında giderek 
yaygın bir hal almıştır. Bu noktada, işveren feshinin 
karşılıklı anlaşma yoluyla fesih gibi gösterilmesi 
suretiyle iş güvencesi hükümlerinin dolanılması 
şüphesi ortaya çıkmaktadır. Bu itibarla irade fesadı 
denetimi dışında tarafların bozma sözleşmesi 
yapması konusunda makul yararının olup 
olmadığının da irdelenmesi gerekir. Makul yarar 
ölçütü, bozma sözleşmesi yapma konusunda icabın 
işçiden gelmesi ile işverenden gelmesi ve somut 
olayın özellikleri dikkate alınarak ele alınmalıdır. 
Somut olayda sakat statüsünde çalışan davacının 
performansının düşük olduğu gerekçesi ile iş 
sözleşmesinin feshedilmek istendiği, ancak iş 
güvencesi hükümlerinin getireceği külfetlerden 
kaçınmak amacıyla iş sözleşmesinin anlaşma 
suretiyle sona erdirildiğine dair belgenin davacıya 
imzalattırıldığı, davacıya anlaşma karşılığında ihbar 
ve kıdem tazminatı ile izin ve son aya ilişkin 
ikramiyesinin ödendiğinin belirtildiği 
anlaşılmaktadır. Ancak iş sözleşmesi feshedilecek 
işçiye zaten ihbar ve kıdem tazminatı ile diğer işçilik 
alacaklarının ödenmesi yasa gereğidir. Davacının söz 
konusu tazminat ve alacakların ödenmesi için iş 
sözleşmesinin anlaşma ile sona erdirilmesini 
istemesinde somut olay bakımından makul bir yaran 
bulunmamaktadır. Mahkemece iş sözleşmesi davalı 
işverence feshedildiği kabul edilmesine rağmen 
feshin davacının yaşı, vasıfsız olması, sağlık durumu 
ve işin özelliği nedeni ile zorunlu nedene dayandığı 
belirtilmiştir. Ancak, zorunlu nedenlerle de olsa iş 
sözleşmesinin İş Kanunun 17. maddesi uyarınca feshi 
halinde aynı Kanunun 19.maddesinde belirtilen şekli 
koşulların yerine getirilmesi gerekir. Davacının iş 
sözleşmesi yazılı bir fesih bildiriminde 
bulunulmadan ve performans düşüklüğüne 
dayanılmasına rağmen fesihten önce savunması 
istenmeden feshedilmiş olduğundan feshin geçerli 
nedene dayanmadığı kabul edilmelidir. 
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DAVA: Davacı, feshin geçersizliğine ve işe iadesine karar verilmesini 
istemiştir. 

Yerel mahkeme, isteğin reddine karar verilmiştir. 
Hüküm süresi içinde davacı avukatı tarafından temyiz edilmiş olmakla, 

dava dosyası için Tetkik Hâkimi S.Göktaş tarafından düzenlenen rapor 
dinlendikten sonra dosya incelendi, gereği konuşulup düşünüldü: 

Davacı işçi, iş sözleşmesinin işverence geçerli neden olmadan feshedildiğini 
ileri sürerek feshin geçersizliğine ve işe iadesine karar verilmesini, işe 
başlatılmama halinde ödenmesi gereken tazminat ile boşta geçen süre ücretinin 
belirlenmesini istemiştir. 

Davalı işveren, iş sözleşmesinin davacının talebi üzerine anlaşma ile sona 
erdiğini belirterek davanın reddine karar verilmesi gerektiğini savunmuştur. 

Mahkemece bir ayağından özürlü olan davacının sağlık sorunları nedeni ile 
birkaç defa ameliyat olduğunu, sağlık sorunları ve yoğun çalışmayı gerektiren işin 
özelliği sebebiyle işini yürütemez hale geldiğini, bunda işverenin herhangi bir 
kabahatinin bulunmadığını, davacının başka bir bölümde çalışmayı talep ettiğini, 
ancak sağlık durumu, yaşı, vasıfsız bir işçi olması ve işyerinin beş yıldızlı bir otel 
oluşu dikkate alındığında davacıya daha rahat bir pozisyon bulma olanağının artık 
kalmadığı, işverence iş sözleşmesinin zorunlu olarak feshedildiği gerekçesi ile 
davanın reddine karar verilmiştir. 

Taraflar arasındaki iş ilişkinin bozma sözleşmesi yoluyla sona erip ermediği 
hususu temel uyuşmazlığı oluşturmaktadır. 

Bozma sözleşmesi (ikale) yasalarımızda düzenlenmiş değildir. Yargıtay'ın 
bir kararında, sözleşme özgürlüğünün bir sonucu olarak daha önce kabul edilen 
bir hukuki ilişkinin sona erdirilmesinin de mümkün olduğu, sözleşmenin doğal 
yoldan sona ermesi dışında tarafların akdi ilişkiyi sona erdirebilecekleri açıklanmış 
ve bu işlemin adı ikale olarak belirtilmiştir (Yargıtay 15. HD. 2.10.1995 gün, 
1995/2259 E, 1995/5181 K.). 

İşçi ve işveren iradelerin fesih konusunda birleşmesi, bir taraf feshi 
niteliğinde değildir. İş Kanununda bu fesih türü yer almasa da, taraflardan birinin 
karşı tarafa ilettiği iş sözleşmesinin karşılıklı feshine dair sözleşme yapılmasını 
içeren bir açıklamanın (icap) ardından diğer tarafın da bunu kabulü ile bozma 
sözleşmesi (ikale) kurulmuş olur. 

Bozma sözleşmesinde icapta, iş ilişkisi karşı tarafın uygun irade beyanı ile 
anlaşmak suretiyle sona erdirmeye yönelmiştir. Bu sebeple, ikale sözleşmesi 
akdetmeye yönelik icap, fesih olarak değerlendirilip, feshe tahvil edilemez 
(Kılıçoğlu/Şenocak: İş Güvencesi Hukuku, İstanbul 2007 s. 99). 

Bu anlamda bozma sözleşmesinin şekli, yapılması, kapsam ve geçerliliği 
Borçlar Kanunu hükümlerine göre saptanacaktır. Buna karşılık iş sözleşmesinin 
bozma sözleşmesi yoluyla sona erdirilmesi, İş Hukukunu yakından ilgilendirdiği 
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için ikalenin yorumunda iş sözleşmesinin yorumunda olduğu gibi genel hükümler 
dışında İş Hukukunda yararına yorum ilkesi göz önünde bulundurulacaktır. 

Bozma sözleşmesinin Borçlar Kanunun 23-31. maddeleri arasında 
düzenlenmiş olan irade fesadı hallerinin bozma sözleşmeleri yönünden titizlikle 
ele alınması gerekir. Bir işçinin bozma sözleşmesi yapma konusundaki icap veya 
kabulde bulunmasının ardından işveren feshi haline özgü iş güvencesi 
hükümlerinden yararlanmak istemesi ve yasa gereği en çok bir ay içinde işe iade 
davası açmış olması hayatın olağan akışına uygun düşmez. 

İş ilişkisi taraflardan her birinin bozucu yenilik doğuran bir beyanla sona 
erdirmeleri mümkün olduğu halde, bu yola gitmeyerek karşılıklı anlaşma yoluyla 
sona erdirmelerinin nedenleri üzerinde de durmak gerekir. Her şeyden Önce 
bozma sözleşmesi yapma konusunda icapta bulunanın makul bir yararının olması 
gerekir. İş ilişkisinin bozma anlaşması yoluyla sona erdirildiğine dair örnekler 
1475 sayılı İş Kanunu ve öncesinde hemen hemen uygulamaya hiç yansımadığı 
halde, iş güvencesi hükümlerinin yürürlüğe girmesinin ardından özellikle 4857 
sayılı İş Kanunu sonrasında giderek yaygın bir hal almıştır. Bu noktada, işveren 
feshinin karşılıklı anlaşma yoluyla fesih gibi gösterilmesi suretiyle iş güvencesi 
hükümlerinin dolanılması şüphesi ortaya çıkmaktadır. Bu itibarla irade fesadı 
denetimi dışında tarafların bozma sözleşmesi yapması konusunda makul yararının 
olup olmadığının da irdelenmesi gerekir. Makul yarar ölçütü, bozma sözleşmesi 
yapma konusunda icabın işçiden gelmesi ile işverenden gelmesi ve somut olayın 
özellikleri dikkate alınarak ele alınmalıdır. 

Bozma sözleşmesi yoluyla iş sözleşmesi sona eren işçi, iş güvencesinden 
yoksun kaldığı gibi, kural olarak feshe bağlı haklar olan ihbar kıdem 
tazminatlarına da hak kazanamayacaktır. Yine 4447 sayılı yasa kapsamında işsizlik 
sigortasından da yararlanamayacaktır. Bütün bu hususlar, İş Hukukunda hakim 
olan ibranamenin dar yorumu ilkesi gibi, hatta daha da ötesinde, ikale 
sözleşmesinin geçerliliği noktasında işçi lehine değerlendirmenin gerekliliğini 
ortaya koymaktadır. 

Tarafların bozma sözleşmesinde ihbar ve kıdem tazminatı ile iş güvencesi 
tazminatı hatta boşta geçen süreye ait ücret ve diğer haklardan bazılarını ya da 
tamamını kararlaştırmaları da mümkündür. Bozma sözleşmesinin geçerliliği 
konusunda bütün bu hususlar dikkate alınarak değerlendirmeye gidilmelidir. 

Somut olayda sakat statüsünde çalışan davacının performansının düşük 
olduğu gerekçesi ile iş sözleşmesinin feshedilmek istendiği, ancak iş güvencesi 
hükümlerinin getireceği külfetlerden kaçınmak amacıyla iş sözleşmesinin anlaşma 
suretiyle sona erdirildiğine dair belgenin davacıya imzalattırıldığı, davacıya 
anlaşma karşılığında ihbar ve kıdem tazminatı ile izin ve son aya ilişkin 
ikramiyesinin ödendiğinin belirtildiği anlaşılmaktadır. Ancak iş sözleşmesi 
feshedilecek işçiye zaten ihbar ve kıdem tazminatı ile diğer işçilik alacaklarının 
ödenmesi yasa gereğidir. Davacının söz konusu tazminat ve alacakların ödenmesi 
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için iş sözleşmesinin anlaşma ile sona erdirilmesini istemesinde somut olay 
bakımından makul bir yaran bulunmamaktadır. Mahkemece iş sözleşmesi davalı 
işverence feshedildiği kabul edilmesine rağmen feshin davacının yaşı, vasıfsız 
olması, sağlık durumu ve işin özelliği nedeni ile zorunlu nedene dayandığı 
belirtilmiştir. Ancak, zorunlu nedenlerle de olsa iş sözleşmesinin İş Kanunun 17. 
maddesi uyarınca feshi halinde aynı Kanunun 19.maddesinde belirtilen şekli 
koşulların yerine getirilmesi gerekir. Davacının iş sözleşmesi yazılı bir fesih 
bildiriminde bulunulmadan ve performans düşüklüğüne dayanılmasına rağmen 
fesihten önce savunması istenmeden feshedilmiş olduğundan feshin geçerli 
nedene dayanmadığı kabul edilmelidir. 

Belirtilen nedenlerle, 4857 sayılı İş Kanunun 20.maddesinin 3.fıkrası 
uyarınca, hükmün bozulmak suretiyle ortadan kaldırılması ve aşağıdaki gibi karar 
verilmesi gerekmiştir. 

HÜKÜM: Yukarıda belirtilen nedenlerle; 
l-) Beyoğlu 2. iş Mahkemesinin yukarıda tarih ve sayısı belirtilen kararının 

bozularak ortadan kaldırılmasına, 
2-) İşverence yapılan feshin geçersizliğine ve davacının işe iadesine, 
3-) Davacının yasal sürede işe başvurmasına rağmen, işverenin süresi içinde 

işe başlatmaması halinde ödenmesi gereken tazminat miktarının fesih nedeni ve 
kıdemi dikkate alınarak 5 aylık ücreti olarak belirlenmesine, 

4-) Davacının işe iade için işverene süresi içinde başvurması halinde hak 
kazanılacak olan ve kararın kesinleşmesine kadar en çok dört aylık ücret ve diğer 
haklarının davacıya ödenmesi gerektiğinin belirlenmesine, davacının işe 
başlatılması halinde varsa ödenen ihbar ve kıdem tazminatının bu alacaktan 
mahsubuna, 

5-) Harç peşin alındığından yeniden alınmasına yer olmadığına, 
6-) Davacı vekille temsil edildiğinden, karar tarihinde yürürlükte olan 

tarifeye göre 500.YTL vekâlet ücretinin davalıdan alınıp davacıya verilmesine, 
7-) Davacı tarafından yapılan (30) YTL yargılama giderinin davalıdan alınıp 

davacıya verilmesine, davalının yaptığı yargılama giderinin üzerinde bırakılmasına, 
8-) Peşin alınan temyiz harcının istek halinde ilgiliye iadesine, kesin olarak, 

oybirliğiyle 25.9.2008 tarihinde karar verildi. 
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