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Bir calisana ihtar verilmesindeki amac, calisa-
nin gorevini ihlal ettigini kendisine hatirlatmak ve
ayni zamanda yapilan davranisin tekrart halinde
is sozlesmesinin feshedilecegi uyarisinda bulun-
maktir. Calisana onceden ihtar yapilmaksizin ger-
ceklestirilen iscinin davranisindan kaynaklanan
gecerli nedenle fesihler, yasal acidan uygun go-
rilmemektedir. Calisana benzer nedenlerle 6rne-
gin tekrarlanan ise gec gelmeler nedeniyle is soz-
lesmesi feshedilmeksizin birden fazla ihtar veril-
mesi de yapilan ihtart etkisiz kilabilir.

Federal Alman Is Mahkemesinin karari uyarin-
ca, isveren, calisana fesihten once verecegi son
ihtart oyle sekillendirmelidir ki; ihtarda, buna
benzer gorev ihlalinin tekrart halinde is sozlesme-
sinin feshedilecegi uyarisinda bulunmalidir.

S6z konusu davada bir agir vasita soforii 15
yilda toplam 7 defa ise gec gelmistir. isveren bu

nedenle calisana ihtar vermis ve sonrasinda ca-
lisanin is sozlesmesini feshetmistir. Calisan, ken-
disine sik sik verilen ihtarlart ciddiye almadigi-
ni, isverenin, gosterdigi verimden genel olarak
memnun oldugunu sandigini dile getirmistir. Fe-
deral Alman Is Mahkemesi sik sik verilen ihtar-
larin uyari etkisini azalttigi goriisindedir. An-
cak, mahkeme, calisana yapilan son ihtarin ige-
riginin feshi goz oOntinde bulunduracak kadar
acik ifade edildigi kanaatindedir.

NURNBERG BOLGE
1S MAHKEMESI®

Esas No : 6 SA 367/05
Tarih : 14.06.2005

Niirnberg Bolge Is Mahkemesinin kararina
gore calisan, hatali davranisi nedeniyle aylar
sonra ihtar verilerek uyaridlmamalidir. Yasal ola-
rak ihtar verilmesi icin belirli bir zaman sinirla-
mast yoktur. Ancak 6 aylik bir siireden sonra is-
veren bu hakkint kaybetmis sayilir. Calisanlara
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bu kadar uzun bir stireden sonra ihtar verilme-
melidir. Ancak calisanin bu stire icinde yeni ve

1. KARARA KONU OLAYLAR

1.1. Federal Alman Is Mahkemesi

Tarafindan Verilen Karar

S6z konusu karara gore; agir vasita sofori ola-
rak calisan isci, calistigr 15 yillik siire zarfinda top-
lam olarak 7 defa ise gec gelmistir. Calisana, isve-
rence, her defasinda ihtar verilmistir. Isveren, isci-
yi, son defa ise gec gelmesinden dolay: yine ihtar
ile uyarmis, akabinde ise is sozlesmesini feshetmis-
tir. Calisan, isveren tarafindan ise gec gelmesinden
otirt kendisine sik sik verilen ihtarlart dikkate al-
madigint ve isverenin kendisinin gostermis oldugu
verimden genel olarak mutlu oldugunu sandigini
ifade etmistir. Federal Alman Is Mahkemesi, isve-
rence sik sik verilen ihtarlarin uyari etkisini azaltti-
gint belirtmektedir. Mahkemeye gore; eger is¢inin
davranisindan kaynaklanan gecerli bir sebep var-
sa, mevzuat hitkimleri geregi calisan oncelikle ih-
tar ile uyarimalidir. Mahkemeye gore ayrica, ihtar
verilmesindeki amac, calisanin gorevini ihlal ettigi-
ni kendisine hatirlatmak ve hatali davranisinin tek-
rart halinde is sozlesmesinin feshedilecegi uyari-
sinda bulunmaktir. Her ne kadar, isveren calisana,
ise her gec gelisinde ihtar vermis olsa da, yapilan
ihtarlarda, davranisinin tekrart halinde is s6zlesme-
sinin feshedilecegi uyarist bulunmadigi icin s6z
konusu ihtarlar, etkisiz kalmis ve calisan da etkisi
azalan bu ihtarlari dikkate almayip isvereninin
kendisinden genel olarak memnun oldugunu di-
sinmustiir. Ancak mahkeme, isverence calisana
verilen son ihtarda, fesih tehdidinin acik bir sekil-
de yer almasindan otlrl isverence s6z konusu ca-
lisanin is sozlesmesinin gecerli nedenle feshedildi-
gine hikkmetmistir.

1.2. Niirnberg Bolge Is Mahkemesi

Tarafindan Verilen Karar

S6z konusu kararda; calisan, hatali davranisinin
tzerinden aylar gectikten sonra ihtar verilip uyaril-
mustir. Mahkemeye gore; calisan, hatali davranist
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benzer hatali davranislar sergilemesi halinde bu
durum gecerli degildir.

nedeniyle, aylar sonra ihtar verilerek uyarilmama-
lidir. Her ne kadar, ihtar verilmesi icin yasal olarak
herhangi bir zaman sinirlamast olmasa da, 6 aylik
bir siire gectikten sonra isverence, calisana ihtar
verilmemelidir. Mahkeme, ihtarin etkisini kaybet-
memesi ve hatali davranisin akabinde calisana ve-
rilmesi gerektiginden hareketle s6z konusu ihtarin
“makul bir stire” icinde yapilmas: gerektigini belirt-
mektedir. Mahkeme, “makul siire’yi, 6 ay olarak
belirlemistir. Calisanlara bu kadar uzun bir stre-
den sonra ihtar verilmemelidir. Ancak calisanin bu
stire icinde yeni ve benzer hatali davranislar sergi-

lemesi halinde isverence calisan, ihtar ile uyarilma-
lidir.

2. KARARLARIN iINCELENMESI

2.1. Tiirk Is Hukukundaki Diizenleme

s Kanunu'nun 19. maddesi, s6zlesmenin fes-
hinde usult diizenlemektedir. Buna gore; isveren
fesih bildirimini yazili olarak yapmak ve fesih se-
bebini acik ve kesin bir sekilde belirtmek zorunda-
dir. Ancak iscinin belirsiz siireli is sozlesmesi, dav-
ranist veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilmek
isteniyorsa, o takdirde fesihten Once hakkindaki
iddialara kars1 isciden savunma almak gerekmekte-
dir. Bunun tek istisnasi, isverenin, iscinin is sozles-
mesini, ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan hal-
ler ve benzerlerine dayanarak feshetmesi durumu-
dur. Bu halde, isciden ayrica savunma almaya ge-
rek bulunmamaktadir. Kanun’da belirtilmis olan
hususlarin disinda isveren icin, is¢inin is s6zlesme-
sini feshederken uymasi gerekli baskaca bir usul
hitkmt bulunmamaktadir.

Tiirk Medeni Kanunu'nun 6. maddesine gore;
Kanunda aksine bir hiikiim bulunmadikca, taraflar-
dan her biri, hakkint dayandirdigt olgularin varligi-
nt ispatla yikimlidir. Yani ispat yiku, kural ola-
rak davaciya dismektedir. S6z konusu Kanun
maddesinde de acikca belirtildigi tizere bunun is-
tisnast Kanun’da aksine bir hiikkiim bulunmasidir.
4857 sayili Is Kanunu da genel olan bu kuralin ak-
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sine bir diizenleme getirmektedir. Is Kanunumu-
zun “Fesih bildirimine itiraz ve usult” baglikli 20.
maddesinde, feshin gecerli bir sebebe dayandigin:
ispat yiktumliligliniin isverene ait oldugu belirtil-
mektedir. Feshin gecersizligini iddia ederek dava
acan iscinin karsisinda yer alan davali isveren, var
olan genel kuralin aksine feshin gecerli bir sebebe
dayandigini kendisi ispat edecektir. Yer degistirmis
olan s6z konusu bu ispat mukellefiyetinin istisnast
isci, feshin baska bir sebebe dayandigini iddia et-
tigi takdirde ortaya ¢ikacaktir. Bu halde, isci, fesih
sebebinde gosterilen sebepten baska bir sebep ol-
dugunu iddia ediyorsa bu iddiasini ispatla ytuktim-
lii olacaktir. Iscinin ispat yiikiimliiligiine iliskin bu
hitkiim, 4773 sayili Kanun’da bulunmayan ve 4857
sayili Kanun ile getirilen bir diizenlemedir’.
Kanun'un isverene yukledigi bu ispat mukelle-
fiyeti, kaynagini, “Hizmet liskisine Isveren Tara-
findan Son Verilmesi Hakkinda 158 sayili Uluslara-
rast Calisma Sozlesmesi’nin 9. maddesinin 2/a fik-
rasinda bulmaktadir. Ancak S6zlesme’de bu kural
actkca belirtildikten sonra, aynt maddenin 2/b fik-
rasinda, karar vermeye yetkili mercilerin taraflarca
getirilen kanitlar ve ulusal mevzuat ve uygulamala-
rin 6ngordigl usuller cercevesinde son verme ne-
deni tizerinde bir sonuca varmaya yetkili kilinma-
lar1 gerektigi belirtiimektedir. Is Kanunumuzda da
bu yontemin benimsenmesi, yani feshin gecerli bir
sebebe dayanip dayanmadiginin tespitinin hakimin
taraflarin sunduklart delillere gore olusacak kana-
atine birakilmasi daha isabetli olurdu. Modern hu-
kuklarda da ispat konusunda benimsenen yontem
budur. Nitekim Fransiz Hukuku’'nda uyusmazlik
halinde yargi¢, taraflarin sundugu delillere gore
kanaatini olusturarak feshin gercek ve ciddi bir ne-
dene dayanip dayanmadigini tespit etmektedir”.

2.2. Neden Thtar?

Isveren tarafindan yapilan feshin, gecerli bir ne-
dene dayandigini ispat ylkiintin isverenin izerin-
de olmasi, isyerlerindeki insan kaynaklari ve per-
sonel yoneticilerinin gorevlerinin kapsamint genis-

Cahsan, hatal davramsi nedeniyle,
aylar sonra ihtar verilerek
uyarilmamahdir.

Ihtan, fesih bildirimi éncesinde
isciye verilen bir nevi “san kart”
niteliginde gormek gerekir.

letmis ve sorumluluklarint artirmustir. Soyle ki; s6z
konusu kisilerin, isyerinde calisanlara iliskin kayit,
rapor, tutanak ve bildirim gibi belgeleri bundan
boyle daha duzenli ve giincel bir sekilde tutmalari
isverenin ispat miikellefiyeti acisindan 6nemli ola-
caktr. Zira, Is Kanunu'nun “Isci 6zliik dosyast”
basliklt 75. maddesine gore de; isveren, calistirdigi
her isci icin bir 6zlik dosyast diizenlemek ve bu
dosyada, iscinin kimlik bilgilerinin yaninda, bu Ka-
nun ve diger kanunlar uyarinca diizenlemek zo-
runda oldugu her turli belge ve kayitlari saklamak
ve bunlari istendigi zaman yetkili memur ve mer-
cilere gostermek zorundadir.

Bu yiizdendir ki, iscinin hatali davranisindan
veyahut veriminden kaynaklanan bir feshin yapil-
mast gerekiyorsa, isveren tarafindan gosterilen ge-
rekce ve deliller biiyiik ®¥nem kazanmaktadr. Tsci-
nin isverence hatali goriinen hareketi meydana
geldigi veya verimsizligi tespit edildigi vakit hare-
kete gecilmeli ve iscinin, yapmis oldugu hatali ha-
rekete/verimsizlige dikkat cekilmelidir. Bu yiiz-
dendir ki; gecerli sebeple yapilan fesih dncesinde,
iscinin, oncelikle hukukumuzda olmayan “ihtar”
ile uyarilmasi faydali olacaktir. Thtarin sozliik anla-
mi1, uyarma, herhangi bir konu, sorun tzerine ilgi
veya dikkat cekme, uyari demektir’. Is hukukunda
ihtar, calisana, isyerinin ve isin ytUritimtni olum-
suz etkileyecek bir sonu¢ doguran davranista bu-
lunmast veya verimsizligi halinde verilen 6nemli
bir ikazdir. Bu anlamda, ihtari, fesih bildirimi On-
cesinde isciye verilen bir nevi “sar1 kart” niteligin-
de gormek gerekir.

Boylece, ihtar vermek, isverenin fesih hakkini
iyiniyetle kullandigini, isciyi hemen degil dnce ih-
tar vererek uyarip daha sonra isten c¢ikarmak zo-
runda oldugunu kanitlamas: bakimindan faydali
olacaktir.

2.3. Thtarn Fonksiyonlari

fhtarin t¢ fonksiyonu bulunmaktadir. Thtar ya-
zisinda, iscinin hatalt davranist acik ve anlasilir bir
sekilde anlatilmalidir. Isverene karst acilan bir da-
vada iscinin personel ¢zlik dosyasinin 6¢nem arz
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ettigini ifade etmistik. Bu ytzdendir ki calisanin
hatali davranisinin vukuu buldugu tarih, yer, saat,
davranisin meydana gelis sekli, taniklarin imzala-
mus olduklarr ifadeler iscinin dosyasina konulmali-
dir.

fhtarin ikinci islevi ise ikazdir. Thtarda, calisanin
ihtara konu olan davranisinin acik ve kesin bir se-
kilde kinanmasina dikkat edilmeli ve isci, is sozles-
mesi ile ilgili yikimltliklerine uymaya davet edil-
melidir.

Thtarin son islevi ise tehdittir. Thtarda, iscinin ih-
tara konu olan davranisint tekrarlamasinin ya da
degistirmeden siirmesinin is iliskisinin devamini
tehlikeye atacagi hususuna yer verilmelidir. Thtarin
bu islevi yerine getirebilmesi icin, ihtar yazisinda
sz konusu davranisin tekrart halinde is s6zlesme-
sinin feshedilecegi ifadesi muhakkak yer almalidir.

2.4. Hangi Durumlarda Thtar

Verilmelidir?

Pek tabiidir ki, isverenden her durumda ihtar
vermesi beklenemez. Eger isci sik sik hastalantyor-
sa veya zihinsel/fiziki eksikligi varsa bu durumda
isciye ihtar verilmesi, beklenen sonuca ulastirma-
yacagi icin bir anlam ifade etmeyecektir. Ancak
mesela, isci ise yogunlasmada bir problem yastyor
veyahut iscide ise uyum yetersizligi mevcutsa bu
durumda isc¢inin Oncelikle bir ihtar ile uyarilmasi
ve bu sekilde kendisine ceki diizen vermesi sagla-
nabilir. Ozellikle isverence, davranistan kaynakla-
nan fesihlerde ihtar mtessesesi onem arz etmekte-
dir ctinkt iscinin, cogu durumda ihtar edilerek
davranislarint beklenen hale getirmesi miimkuin
olabilir. Ornegin; isini aksatarak isyerinde dolasan
calisanin oncelikle uyarilmasi, bu davranisini tek-
rarlamast durumunda ise is s6zlesmesinin feshi yo-
lunun tercih edilmesi uygun olacakur. Isletme, is-
yeri ve isin gereklerinden kaynaklanan fesihlerde
ise ihtar miessesesinin yeri bulunmamaktadir. Zi-
ra burada isverenin, yonetim hakkina dayanan is-
letmesel bir karar mevcut bulunmaktadir.

ILO’nun “166 sayilt Isveren Tarafindan Is Tliski-
sinin Sona Ermesine iliskin Tavsiye Karart” da “ih-
tar” miessesesine yer vermistir. Soyle ki; Tavsiye
Karar'nin 7. maddesine gore; kusurlu davranist
nedeniyle isci, yazili olarak uyarilmasina ragmen
bu davranisini bir veya bircok kereler tekrarlarsa is
sozlesmesi feshedilebilir. Tavsiye Karar'nin 8.
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Eger isci sik sik hastalamyorsa veya
zihinsel/fiziki eksikligi varsa

bu durumda isciye ihtar verilmesi,
beklenen sonuca ulastirmayacagn
icin bir anlam ifade etmeyecektir.

maddesine gore de; iscinin, mesleki yetersizligi ne-
deniyle isten cikarilabilmesi icin isverenin uygun
talimatina ve yazili olarak usuliince uyarilmasina
ragmen kendisini dizeltebilecegi makul bir stire
sonunda tatminkar bir calisma tarzina sahip olma-
mast gerekir’. Incelenen ilk mahkeme kararindan
da anlasildigi tizere Alman mevzuatinda da, eger
ortada, iscinin davranisindan kaynaklanan gecerli
bir sebep varsa, calisan oncelikle ihtar ile uyaril-
malidir ki bu Tavsiye Karari'nda yer alan diizenle-
me ile paraleldir.

Her ne kadar, Is Kanunumuzda ihtar miiessese-
si yoksa da, doktrinde s6zi edilen Tavsiye Kara-
ri’'na gore hareket edilmesi gerektigi belirtilmekte-
dir. Isciye yazili uyarida bulunmanin ancak perfor-
mans/uyum ve benzer isgorenlerden daha az ve-
rimli calisma gibi degisebilir/degistirilebilir nitelik-
teki yetersizlikler bakimindan anlam tasiyacagy;
bunlar disindaki konularda ise fesihten 6nce uya-
riya ihtiyac olmadigi ileri siriilmektedir. Iscinin
davranglart bakimindan ise yazili uyarinin yapil-
mast aranmaktadir”,

Bilindigi iizere isletme, isyeri ve isin gereklerin-
den kaynaklanan fesihlerde gerek Kanun'un ge-
rekcesi gerekse Yargitay Kararlarinda bu uygula-
maya giderken isverenden beklenen feshe en son
care olarak bakmasidir. Buna “feshin son care ol-
mast ilkesi” denmektedir. Her ne kadar is¢inin ve-
rimi veya davranisindan kaynaklanan fesihlerde bu
ilkenin uygulanmasi gerektigine dair bir duzenle-
me veya Yargitay karart yoksa da, doktrinde tipki
isletme, isyeri ve isin gereklerinden kaynaklanan
fesihte oldugu gibi bu tiir fesihlerde de ayni ilke-
nin uygulanmas: gerektigini savunanlar vardir. Is
glivencesi sisteminde esas olan is¢inin korunmasi-
dir, bu yiizdendir ki isciyi isyerinde baska bir bo-
limde calistirma imkan1 veya egitim imkani sagla-
ma olanagi varsa oncelikle bu yollar denenmeli-
dir’.
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2.5. Thtarin Verilme Zamam ve Sekli

Isverenin ihtar vermesi, calisanin belli davrani-
sindan hosnutsuzlugunu dile getirmesidir. Thtarin
uyarici ve caydirict bir niteligi de mevcuttur. Bu se-
kilde isveren ihtarla, calisanin ihtara konu olan
davranislarint ve verimsiz calismasini kabul etme-
digini ve bundan sonra da etmeyecegini bildirir.
Isciyi kabul etmeyecegi hususunu ise is sdzlesme-
sinin feshedilebilecegi tehdidi ile dile getirir.

fhtarda ®nemli olan, iscinin yapmis oldugu ha-
talt davransin isverence tasvip edilmedigini bir an
once dgrenmesi ve kendisine bu konuda ceki di-
zen vermesinin saglanmasidir. Bu bakimdan ihta-
rin verilme zamani da 6nem tasimaktadir. Yapilan
hatali davranisin izerinden uzun bir zaman gectik-
ten sonra uyarilmasi isci tizerinde fazlaca bir etki
yaratmaz c¢linkii yapilmis olan o davranis unutulup

ilgili kisiye ulastirilmasi, ileride olay, yargiya inti-
kal ettigi vakit isverenin ispat yiki bakimindan
onemli olacaktir. Eger isci, ihtari teblig etmekten
kacinirsa, durum bir tutanakla tespit edilmelidir.
Tutanakta, calisanin ihtart almaktan veya ihtart im-
zalamaktan kacindigi, taniklar tarafindan beyan
edilip imzalanmalidir.

Eger isciye ihtar verilmek isteniyorsa, oncelikle
bu davranist ile ilgili ondan bir aciklama yapmasi
istenmelidir. Ancak iscinin, savunmasinin alinmasi
ihtarin gecerlilik sartt degildir, ihtar gecerliligini
koruyacaktir. Thtar &ncesi savunma alinmasinin ne-
deni ise hatali davranisi veya gosterdigi perfor-
mans ile ilgili hakli bir nedeni olan isciye, gereksiz
yere ihtar verip tekrarinda is sozlesmesinin feshi
ile tehdit edilmesinin dogru olmayacagidir. Thtara
konu olan olayla ilgili iscinin savunmasi, tanik ifa-

Eger isciye ihtar verilmek isteniyorsa, dncelikle bu davramisi ile ilgili
ondan bir aciklama yapmasi istenmelidir.

gitmis olur. Kendisini hemen uyarmayan isverenin
de bu davranisini onayladigint distinen isci, bir
stire sonra soz konusu davranisini tekrarlayabilir
ya da gosterdigi performansin iyi oldugunu dusi-
nerek ayni verimlilikte calismaya devam edebilir.
Thtarin amacy, iscinin ikaz edilerek ona soz konu-
su davranisint diizeltmesi veya verimini istenilen
seviyeye getirmesi imkant vermek oldugundan, bu
firsat, isciye vakit gecirmeden taninmalidir.

fhtarin muhakkak yazili olarak verilmesi sart
degildir. Thtar, sozli olarak da verilebilir. Ancak ta-
raflar arasinda fesih bildiriminin gecerliligi husu-
sunda bir uyusmazlik ¢iktigr vakit, daha evvel bah-
settigimiz Uzere ispat yluki Uzerinde olan isveren
icin elindeki tim deliller 6nem arz edecektir. Bu
yuzdendir ki, isverenin elinde yazili sekilde bir ih-
tar yazist bulunmast 6nemli bir rol oynayacaktr.

Yazili ihtarlar, is iliskisinin strdtrilmesi ve so-
na erdirilmesi acisindan 6nemli belgelerdir. Bu ne-
denle ihtarin bir 6rneginin personel 6zlikk dosya-
sinda saklanmasi gerekmektedir. SozIi olarak ya-
pilan ihtarlarda ise ihtarin icerigine iliskin bir tuta-
nak hazirlanarak bunun da is¢inin personel dosya-
sinda saklanmasi faydali olacaktir. Yazili ihtarda
oldugu gibi sozli ihtarin yapilmis olduguna dair
tutanagin bir niishasi da isciye verilecektir. Thtarin,

deleri ve diger deliller personel ozlik dosyasinda
saklanmalidur.

fhtar, sadece isciyi isten c¢ikarma yetkisi olan
yoneticiler tarafindan degil, is sozlesmesi geregi
yukimli olunan islerin yeri, zamani ve bicimi ko-
nusunda gorev ve talimat verme hakki olan tim
amirlerce verilebilir.

3. SONUC

Taraflardan her birinin iddiasini ispatla yiikiim-
lii oldugu genel kuralinin aksine Is Kanunumuzun
19. maddesine gore is sozlesmesinin feshinin ge-
cerli bir sebebe dayandigini ispat yikimlilagi is-
verene ait oldugundan s6z konusu fesih sebebini
belgelemek 6nem tasimaktadir. Bu yiizden de is-
verenin fesih hakkini iyiniyetle kullandigini, isciyi
hemen degil “en son care” olarak isten cikarmak
zorunda oldugunu kanitlamas: bakimindan isciyi
oncelikle ihtarda bulunmak suretiyle ikaz etmesi
faydali olacaktir. Isciye yazili ihtarda bulunma, an-
cak performans/uyum ve benzer calisanlardan da-
ha az verimli calisma gibi degisebilir/degistirilebi-
lir nitelikteki yetersizlikler bakimindan anlam tasi-
yacaktir. Bunlar disindaki konularda fesihten 6n-
ce uyartya ihtiya¢c yoktur. Davranistan kaynakla-

187



mart 07 SICIL

Verilen ihtarn etki géstermesi icin,
olaym gerceklesmesinden hemen
sonra, fazlaca vakit gecirilmeden
yapilmasi uygun olacakftir.

nan nedenlerde ise ihtar, iscinin davranisi kasdi ol-
madigt ve ihtar edilerek davranislarint beklenen
hale getirmesinin mimkiin oldugu durumlarda ve-
rilmelidir.

Her hatali davranis icin ayrt bir ihtar hazirlan-
mast gerektigi unutulmamalidir. Bu husus ispat ko-
layligt acisindan 6nem tasimaktadir. Ancak, iscinin
her davranist ya da verimsizligi ihtari gerekli kil-
mayabilir. Bu nedenledir ki; her olay: kendi icinde
degerlendirip 6yle sonuca varmak gerekir. Zira,
uzun yillar isyerinde calisan bir iscinin sadece bir
kere ise gelmesi ya da makul sinirlari asan bir te-
lefon goriismesi yapmasinin altinda yatan sebebin
arastirilmast uygun olur. Eger ortada davranist hak-
Ii ¢ikaracak bir sebep varsa, bu takdirde isciye ih-
tar verilmesi yerinde olmayacaktir.

Aynt sekilde, verilen ihtarin etki gostermesi
icin, olayin gerceklesmesinden hemen sonra, faz-
laca vakit gecirilmeden yapilmas: uygun olacaktr.
Bunun i¢in herhangi bir siire vermek dogru olmaz-
sa da “makul bir stire” icinde bu hakk: kullanmak
uygun olacaktir.
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