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T.C. YARGITAY                                                              
9. HUKUK DAİRESİ
Esas No : 2007/20016
Karar No : 2007/28104
Tarihi : 25.09.2007  

DAVA
Taraflar arasındaki, ihbar tazminatı, eği-

tim gideri, eğitim süresine ait ücret ve bir 
yıllık sürenin çalışılmayan kısmından doğan 
ücret alacaklarının ödetilmesi davasının ya-
pılan yargılaması sonunda; ilamda yazılı ne-
denlerle reddine ilişkin hüküm süresi içinde 
duruşmalı olarak temyizen incelenmesi da-
vacı avukatınca istenilmesi üzerine dosya in-
celenerek işin duruşmaya tabi olduğu anla-
şılmış ve duruşma için 25.09.2007 Salı günü 
tayin edilerek taraflara çağrı kağıdı gönde-
rilmişti. Duruşma günü davacı adına Avukat 
A.Y geldi. Karşı taraf adına kimse gelmedi. 

Duruşmaya başlanarak hazır bulunan avu-
katların sözlü açıklamaları dinlendikten son-
ra duruşmaya son verilerek dosya incelendi 
gereği konuşulup düşünüldü:

Davacı işveren, devamsızlık sebebiyle 
haklı olarak iş sözleşmesi feshedilen davalı 
işçiden eğitim giderlerinin tahsili, eğitim sü-
resinde ödenen ücretlerin geri alınması ve 
çalışılmayan süreye ait ücretlerin cezai şart 
olarak ödenmesi istekleriyle bu davayı aç-
mıştır. Mahkemece, eğitim hizmet sözleşme-
sinde eğitim giderleri ile cezai şartla ilgili bir 
hüküm bulunmadığı, sözleşmenin eğitime 
başladıktan sonra imzalatıldığı ve bir yıl ola-
rak belirlenen hizmet süresinin performans 
testlerinin bitişi tarihinden başlayacağı açık-
lanmış olmakla birlikte bu olgunun belirsiz 
olduğu gerekçesiyle isteklerin reddine karar 
verilmiştir. Kararı davacı işveren süresi için-
de temyiz etmiştir.

Öncelikle belirtmek gerekir ki, Dairemi-
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zin kararlılık kazanmış olan uygulamasına 
göre eğitim süresince işçiye ödenen ücret-
lerin geri alınması söz konusu olmaz. Öte 
yandan iş sözleşmesinde sözleşmenin kalan 
süresine ait ücretlerle ilişkilendirilen cezai 
şart kuralı işçi aleyhine olup tek taraflıdır. 
Böyle olunca eğitim süresinde işçiye öde-
nen ücretler ile cezai şart taleplerinin reddi, 
bu gerekçeyle yerinde olmuştur.

Davalı işçiye, işverence giderleri kar-
şılanmak suretiyle eğitim verildiği tartış-
masızdır. Taraflar arasında imzalanmış 
olan eğitim-hizmet sözleşmesinde verilen 
eğitim karşılığında 1 yıllık çalışma şartı 
öngörülmüş ve bir yıllık sürenin başlan-
gıcı projenin performans testlerinin biti-
şi olarak açıklanmıştır. Aynı sözleşmenin 
II. maddesinde ise, projenin performans 
testinin olmaması durumunda 1 yıllık ça-
lışma süresinin, eğitimin bitişi tarihinde 
başlayacağı kurala bağlanmıştır. Yine söz-
leşmenin V. maddesinde eğitim bitiş tari-

hi 06.01.2006 olarak açıklanmıştır. Böyle 
olunca davacının 1 yıllık hizmet süresi ba-
kımından kesin bir tarihin taraflarca ka-
rarlaştırıldığı kabul edilmelidir.

Davacının işyerinden 28.4.2006 tarihinde 
istifa ederek ayrıldığı sabit olduğuna göre 
eğitim gideri bakımından davacı işverenin 
talepleri bakımında bir karar verilmesi ge-
rekir. Bu yönde gerekli inceleme yapılmalı 
ve eğitim giderleri bakımından 1 yıllık süre 
içinde çalışılan ve çalışması gereken süreye 
göre indirim hususu da düşünülerek hüküm 
kurulmalıdır.

SONUÇ 
Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı 

sebepten BOZULMASINA, Davacı yararına 
takdir edilen 500 YTL. duruşma avukatlık 
parasının karşı tarafa yükletilmesine, peşin 
alınan temyiz harcının istek halinde ilgiliye 
iadesine, 25.09.2007 gününde oybirliği ile 
karar verildi.

I- KARARIN İNCELENMESİ 

Olayın Özeti:
Davacı işveren iş sözleşmesini devamsız-

lık sebebiyle haklı sebeple fesih etmiştir. Ka-
rar metninde ayrıca iş sözleşmesinin işçinin 
28/04/2006 tarihindeki istifası suretiyle sona 
erdiği belirtilmiştir. Fesih davasında davacı, 
davalı işçiden 1) ihbar tazminatı, 2) eğitim gi-
derleri ve eğitim süresinde ödenen ücretlerin 
geri alınmasını, 3) çalışılmayan sürelere ait 
ücretlerin cezai şart olarak ödenmesini talep 
etmiştir.

Davalı işçiye, işverence giderleri karşılan-
mak suretiyle eğitim verildiği tartışmasızdır. 
Taraflar arasında imzalanan eğitim hizmet söz-
leşmesinde verilen eğitim karşılığında 1 yıllık 
çalışma şartı öngörülmüştür. Bu bir yıllık süre 
performans değerlendirme testlerinin bitişi tari-
hinde başlayacağı eğitim hizmet sözleşmesinde 
kararlaştırılmıştır. Performans değerlendirmesi-

nin yapılmayacağı hallerde ise eğitim hizmet 
sözleşmesinde 1 yıllık çalışma süresinin, eğiti-
min bitişi tarihinde başlayacağı kararlaştırılmış 
ve eğitim bitiş tarihi 06/01/2006 olarak düzen-
lenmiştir. Karardan anlaşıldığı üzere perfor-
mans değerlendirilmesi yapılmamıştır. Davalı 
işçi 28/04/2006 tarihinde istifa ederek iş sözleş-
mesini sona erdirmiştir.

A) Yerel Mahkemenin Kararı
Yerel mahkeme; eğitim hizmet sözleşme-

sinde eğitim giderleri ile cezai şartla ilgili bir 
hüküm bulunmadığı, sözleşmenin eğitime baş-
landıktan sonra imzalatıldığı ve bir yıl olarak 
belirlenen iş sözleşmesinin süresinin perfor-
mans testlerinin bitişi tarihinden başlayacak ol-
ması sebebiyle davacı taraf taleplerinin reddine 
karar vermiştir. Kararda işverenin ihbar taz-
minatı ile ilgili talebi konusunda herhangi bir 
hükme yer verilmemiştir. Karar davacı işveren 
tarafından temyiz edilmiştir.
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B)  Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 
 Kararı
- Yargıtay, kararında yerleşik içtihatlarına 

dayalı olarak işçiye eğitim süresince verilen üc-
retlerin geri alınmasının söz konusu olmayaca-
ğı belirtilmiştir. 

- Kararda eğitim giderleri bakımından dava-
cı taleplerinin değerlendirilmesi gerektiği belir-
tilmiştir; çalışılan ve çalışılması gereken süreye 
göre indirim hususu da düşünülerek hüküm 
kurulması gerektiği belirtilmiştir. 

- Kararda iş sözleşmesinde sözleşmenin ka-
lan süresine ait ücretlerle ilişkilendirilen cezai 
şart kuralı işçi aleyhine olduğundan tek taraflı 
olarak kararlaştırılan cezai şart taleplerinin red-
dinin yerinde olduğu hükme bağlanmıştır. 

- Kararda taraflarca eğitimi müteakip veri-
lecek belirli hizmet süresine ilişkin kesin bir 
tarihin (1 yıl) kararlaştırıldığı kabul edilmiştir. 

- Kararda davalı işçinin iş sözleşmesini istifa 
etmek suretiyle sona erdirdiği kabul edilmiştir.

- Kararda işverence talep edilen ihbar tazmi-
natı ile ilgili bir hükme yer verilmemiştir. 

II-  KARARIN 
 DEĞERLENDİRİLMESİ

A)  İhbar Tazminatı Talebi    
 Bakımından Değerlendirme
Kararda, taraflar arasındaki uyuşmazlığın 

belirli süreli iş sözleşmesine mi belirsiz süreli 
iş sözleşmesine mi dayandığı açık olarak anla-
şılamamaktadır. Davacı işveren tarafın talebin-
de “ihbar tazminatı” yer aldığına göre, bu taz-
minatın reddine veya kabulüne ilişkin her iki 
gerekçeli kararda da bir hüküm bulunmaması 
öncelikle hükmün ve gerekçenin eksik yazıl-
dığını gösteriyor. Bu nedenle, taraflar arasında 
yapılan iş sözleşmesinin belirli mi yoksa belir-
siz mi olduğu da açıkça anlaşılamıyor. Halbuki, 
sözleşmenin belirli veya belirsiz oluşuna göre 
talep edilen “ihbar tazminatı” hakkında mahke-
mece bir hüküm kurmak gerekirdi.

Zira, belirli süreli iş sözleşmelerinde ihbar 
önellerinden söz edilemeyeceği için, ihbar taz-
minatı da söz konusu olmaz. İhbar önelleri, ni-

teliği itibariyle 30 günden çok süren “sürekli 
işlerde” (İş K. md. 10) yapılan “belirsiz süreli iş 
sözleşmelerine” uygulandığından, ihbar tazmi-
natı da bu sözleşmeler için söz konusu olur. Bu 
nedenle, niteliği itibariyle 30 günden çok süren 
sürekli işlerde yapılan belirsiz süreli iş sözleş-
melerine uygulanan ihbar tazminatı1, 10 yıllık 
zamanaşımı süresine tabidir2 (BK. md. 125). 

Üstelik, kanunda gösterilen ihbar önelleri-
ne (bildirim sürelerine) uymadan işi terk eden 
işçi de işçinin işine son veren işveren de “ih-
bar önel süresine tekabül eden ücret tutarında 
tazminat” ödemek zorundadır (İş K.md.17/4). 
Kanunen öngörülen bu maktu tazminat için ta-
rafların bir zarara uğramış olması da gerekmez.  
İhbar önellerine uyulmadan işten çıkarılan işçi 
hemen bir iş bulmuş olsa veya işi terk eden işçi 
yerine hemen bir işçi bulunmuş olsa bile, ihbar 
önel süresine tekabül eden ücret tutarındaki ih-
bar tazminatı tam olarak ödenir. 

 Olayımızda işçi işyerinde “belirsiz süreli iş 
sözleşmesi” ile işe başlamış olmalı ki, “ihbar 
önellerine uymaksızın” işi terk etmesi nede-
niyle davacı işveren ayrıca “ihbar tazminatı” 
talebinde bulunmuş olsun. Gerçi, Kararda yer 
alan “… iş sözleşmesinde sözleşmenin kalan 
süresine ait ücretlerle ilişkilendirilen cezai şart 
…” cümlesinden, taraflar arasında sanki “belirli 
süreli iş sözleşmesi” varmış anlamı çıkmakta-
dır. Ayrıca kararda, “taraflarca hizmet süresine 
ilişkin kesin bir tarihin kararlaştırıldığının” be-
lirtilmesi bu anlamı güçlendirmektedir. Ancak, 
böyle ise bu sözleşmenin başlangıç tarihi nedir? 
İşçinin ücreti ödenerek eğitim sürecinin başla-
dığı tarih mi, yoksa eğitimin bitimini takip eden 
06.01.2006 tarihi mi? O zaman eğitim süreci bo-
yunca ödenen ücretler ne tür bir sözleşmeye 
dayanarak ödenmiştir?

Kararın bütününden anlaşıldığı kadarıyla; 
aslında işe belirsiz süreli iş sözleşmesiyle baş-
layan davalı işçinin çalışmaya devam ederken 
performansını geliştirmesi amacıyla işverenin 
ayrıca bir “eğitim hizmet sözleşmesi” teklifi ile 
karşılaştığı, eğitime başladıktan sonra imzala-
dığı bu sözleşmede eğitim süreci sonunda “bir 
yıllık” bir “mecburi hizmet” yükümlülüğü altı-
na girdiği görülmektedir. Bir başka deyişle, ta-
raflar arasında “belirsiz süreli bir iş sözleşmesi 



MART ’10 SİCİL

114

devam ederken”, işçinin ve işverenin karşılıklı 
yararına gördükleri bir eğitim süreci sonunda 
sözleşmenin niteliğini değiştirerek “belirli süre-
li iş sözleşmesi” yaptıkları; ancak, yapılan “bir 
yıl” süreli “eğitim hizmet sözleşmesi” sonunda 
“sözleşmenin kendiliğinden sona ermesi” veya 
“tarafların ihbarıyla sona erdirilmesi” gibi taraf-
ların irade beyanlarına yer verilmediği görül-
mektedir. Bunun anlamı, taraflarca yapılan “bir 
yıl” süreli “eğitim hizmet sözleşmesinin” işçi-
nin işe girerken yaptığı “belirsiz süreli iş söz-
leşmesinin” niteliğini değiştirerek “belirli süre-
li iş sözleşmesine” dönüştürmediğidir3. Gerçi, 
“esaslı bir nedenin” ve “haklı bir gerekçenin” 
bulunması halinde belirsiz süreli iş sözleşme-
siyle başlayan bir çalışmanın “belirli süreliye” 
dönüştürülmesi mümkündür. Ancak, işçinin 
belirsiz süreli iş sözleşmesiyle elde edeceği 
kimi haklarını  engelleme amacıyla “belirli sü-
reli iş sözleşmesi” yapılamaz. Aksi halde, bu 

tür “belirsiz süreli iş sözleşmelerinin” bilahare 
niteliğinde değişikliğe gidilerek “belirli süreli iş 
sözleşmesine” dönüştürülmesi “hakkın kötüye 
kullanılması” (MK. md. 2) sayılır4. 

Ancak, kararda bahsi geçen belirsiz süreli iş 
sözleşmesi devam ederken yapılan “bir yıl” sü-
reli “eğitim hizmet sözleşmesi”, doktrindeki de-
yimiyle, belirsiz süreli sözleşme içinde yapılan 
“asgari süreli bir sözleşmedir”5. Çünkü, tarafla-
rın karşılıklı serbest iradeleri ile yaptıkları “as-
gari süreli eğitim hizmet sözleşmesi” bitiminde 
de “belirsiz süreli iş sözleşmesi” devam edecek-
tir. Böylece, aslında “belirsiz süreli iş sözleşme-
siyle” çalışan işçi, yapmış olduğu “asgari süreli 
eğitim hizmet sözleşmesi” ile eğitimin bitiş tari-
hinden itibaren İş Kanunu’nun 17. maddesinin 
kendisine verdiği iş sözleşmesini fesih hakkını 
“bir yıl” süreyle ertelemektedir. Bir yıllık “asgari 
süreli eğitim hizmet sözleşmesinin” bitiminde 

de sözleşmeyi fesih hakkını ancak 17. madde-
de öngörülen fesih bildirim önellerine uygun 
olarak kullanabilecektir. Bu nedenle, davalı işçi 
tarafından “istifa ederek” feshedilen sözleşme, 
aslında hukuki hüküm ve sonuçlarına ayrıca 
katlanacağı “belirsiz süreli bir iş sözleşmesidir”. 
Bunun sonucu, davalı işçi tarafından fesih bildi-
rim önellerine uymadan feshedilen belirsiz sü-
reli iş sözleşmesi nedeniyle (velev ki fesih ira-
desi “asgari süreli eğitim hizmet sözleşmesinin” 
süresi içinde beyan edilmiş olsun...), davacı iş-
veren lehine “ihbar tazminatına” hükmedilme-
mesi isabetli olmamıştır. Üstelik, dava dilekçe-
sinde yer alan işverenin “ihbar tazminatı” ile 
ilgili talebi hakkında herhangi bir gerekçeye ne 
mahkeme kararında ne de Yargıtay kararında 
yer verilmemesi eksikliktir. 

Kaldı ki, davalı işçinin “bir yıl” süreli “eğitim 
hizmet sözleşmesini” tamamlamadan ve “haklı 
bir sebep” olmadan, üstelik işsizlik sigortasın-

dan da yaralanamayacak şekilde istifa etmesi, 
kendisinin hemen yeni bir işe başladığı ihti-
malini güçlendirmektedir. Böyle olunca, davalı 
işçinin “asgari süreli eğitim hizmet sözleşme-
sinin” bitimini bile beklemeden istifa ederek 
“yeni bir işe girmesi” söz konusu ise; “1) işçinin 
bu davranışına yeni işine girdiği işveren sebep 
olmuşsa, 2) yeni işveren işçinin bu davranışını 
bile bile onu işe almışsa, 3) yeni işveren işçi-
nin bu davranışını öğrendikten sonra dahi onu 
çalıştırmaya devam ediyorsa”, eski işveren hem 
işçiyi hem de yeni işvereni “birlikte (müteselsil) 
sorumlu” bile tutulabilecektir (İş K. md. 23). 
Bunun sonucu davacı eski işveren, işçi ile yeni 
işverenden sadece birine başvurarak “ihbar 
tazminatını” ve bunu aşan miktardaki “mad-
di” ve “manevi” zararını tazmin ettirebileceği 
gibi, bunların her ikisine birden başvurarak da 
zararının giderilmesini isteyebilecektir6. Zira, 

“Esaslı bir nedenin” ve “haklı bir gerekçenin” bulunması halinde 
belirsiz süreli iş sözleşmesiyle başlayan bir çalışmanın “belirli 

süreliye” dönüştürülmesi mümkündür.
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Kanun’un öngördüğü “birlikte sorumluluk” il-
kesi, sadece “ihbar tazminatı” hakkını değil, 
hukuki niteliği itibarıyla “gerçekleşen zararın 
tümünün tazmini” hakkını ifade eder. Yeter ki 
“maddi” veya “manevi” anlamda gerçekleşmesi 
şart olan eski işverenin uğradığı “ihbar tazmi-
natını” aşan zararlar, kendisi tarafından “ispat 
edilmiş” olsun7. Ancak davada bu konuda bir 
talepte bulunulmaması nedeniyle kararda böyle 
bir hükme yer verilmemesi isabetli olmuştur. 

B)  İşçiye Eğitim Süresince Bir İş   
 Karşılığı Olmaksızın Verilen   
 Ücretlerin ve Eğitim Giderlerinin  
 Ödenmesi Talebi Bakımından   
 Değerlendirme
Taraflar arasında yapılan sözleşmede işçi-

ye eğitim süresince normal ücretinin ve eği-
tim giderlerinin işveren tarafından ödeneceği-
nin hükme bağlandığı anlaşılmaktadır. Gerçi, 
Yargıtay’ın mezkur yerleşik kararları gibi, bu 
kararında da  “işçiye eğitim süresice bir iş karşı-
lığı olmaksızın verilen ücretlerin” yapılan diğer 
“eğitim giderlerinden” farklı olarak değerlendi-
rildiği; “ücretler” dışında sadece “eğitim giderle-
rinin”, çalışılan süreye göre indirime tabi tutula-
rak ödenmesine karar verildiği görülmektedir. 
Gerçi, karardan özellikle işçinin eğitim süresin-
ce aynı zamanda işyerinde çalışıp çalışmadığı 
kesin olarak anlaşılamamaktadır. İşçinin eğitim 
süresince aynı zamanda işyerinde de çalışıyor 
olması halinde, Yargıtay kararının isabetinden 
kuşku duyulmamak gerekir. Ancak, mahke-
mece reddedilen davacı işverenin talebinden 
işçinin eğitim süresince işyerinde çalışmadığı, 
buna rağmen kendisine bir iş karşılığı olmaksı-
zın ücretlerinin ödendiği anlaşılmaktadır. 
İşte bu noktada Yüksek Mahkeme kararına 

katılmak biraz zorlaşmaktadır. Zira, “eğitim gi-
derleri” kapsamına eğitim süresince sağlanan 
ek mali destek, eğitim kurumuna ödenen para, 
eğitim malzemesi sağlanması amacıyla yapılan 
masraflar, yol parası gibi giderlerin yanı sıra, 
eğitim sırasında bir iş karşılığı olmaksızın veri-
len ücret ve ikramiye gibi ödemelerin de girme-
si gerekir8. Çünkü, özellikle eğitim süresince bir 
iş karşılığı olmaksızın ödenen ücret olmasaydı, 

eğitimin gerçekleşmesi ve devamı mümkün ol-
mazdı. Bu nedenle, eğitim süresince bir iş kar-
şılığı olmaksızın ödenen ücretin “eğitim gideri” 
sayılması gerekirken, aksi yöndeki hükmü isa-
betli bulmuyoruz. Kaldı ki, iş hukuku anlamında 
“ücret” bir işyerinde işveren lehine üretim süreci 
içinde ödenen “iş görme borcunun” karşılığıdır. 
Anayasamıza göre de “ücret, emeğin karşılığı” 
(md. 55) olup, bir iş karşılığı olmaksızın hangi 
hallerde “ücret” ödeneceği de (hafta tatili, yıllık 
izin, vb.) İş Kanunu’nda açıkça belirtilmiştir. Bu 
haller dışında “ücret” ödemesi bir hak olarak 
talep edilemeyeceği gibi, bu gibi hallerde işçiye 
ödenen para da iş hukuku anlamında “ücret” 
sayılmaz, “bağış” olur. Böyle olunca, ödenen 
paranın da “ücret” adı altında “işletme masraf-
larına” dahil edilip “vergi matrahından” indirilip 
indirilmeyeceği tartışma konusu olur. Olayımız-
da da bir iş karşılığı olmaksızın eğitim süresince 
ödenen “ücret” iş hukuku anlamında bir “ücret” 
olmadığından, niteliği itibariyle “eğitim gideri” 
sayılması gerekir. Zira, eğitim süreci boyunca 
işçi “işveren yararına” değil “kendi yararına” iş 
görmekte; işverene sadece yeni alacağı formas-
yon sonrası “asgari bir süre” iş görme borcunu 
ifa etmeyi taahhüt etmektedir.  

Bu nedenle, eğitim süresince bir iş karşılı-
ğı olmaksızın yapılan “ücret” ödemelerinin de 
“eğitim gideri” sayılarak işçi tarafından geriye 
ödenmesi gerekir. Geriye ödemeyi mümkün 
kılan prensip, Alman Federal İş Mahkemesi 
kararında da belirtildiği gibi, “görülen eğitimin 
ücrete hak kazandıran hizmet ediminin kap-
samı içinde düşünülemeyecek olmasıdır”. Bu 
kararı isabetli bulan SOYER’e göre de, “geri 
ödeme yükümlülüğü işçiye eğitim süresince bir 
ücret ödenmiş olmasına rağmen herhangi bir 
işin görülmemiş olmasına dayanmaktadır”9. Bu 
nedenle, Mahkeme’nin ve Yargıtay’ın eğitim 
süreci içinde bir iş karşılığı olmaksızın işçiye 
ödenenleri “eğitim gideri” saymamasını isabetli 
bulmuyoruz. 

Buna karşılık, Mahkeme’ce “eğitim hizmet 
sözleşmesinde eğitim giderleri ile cezai şartla 
ilgili bir hüküm bulunmadığı, sözleşmenin eği-
time başladıktan sonra imzalatıldığı” belirtilerek 
“isteklerin reddine karar verilmiştir”. Mahkeme 
ve Yargıtay kararına göre, belirli süreli “eğitim 
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hizmet sözleşmesinde” ne eğitim giderlerinin 
ne de bununla ilgili masrafların ödenmesine 
ilişkin bir “cezai şart hükmü” bulunmaktadır. 
Zira, bir hükmün “cezai şart” kabul edilebilme-
si için bizzat sözleşmede veya ek bir “yazılı” 
protokol ile ayrıca hüküm altına alınması ge-
rektiği iyi bilinmektedir10. Öyleyse, içinde bir iş 
karşılığı olmaksızın ödenen işçi ücretlerinin de 
bulunduğu “eğitim giderlerinin” taraflarca “ce-
zai şart” olarak kararlaştırılmadığı gerekçesine 
dayanan mahkemece verilen ret kararı isabetli 
sayılabilir.

Bununla birlikte, belirli süreli “eğitim hizmet 
sözleşmesine” aykırı olarak “haklı bir sebep” 
olmadan işyerinden istifa ederek ayrılan işçiden 
“eğitim giderleri” talep edilemeyecek midir? 
Edilemeyecek ise, bu durum hukukun “adalet, 
nısfet ve hakkaniyet” ilkelerine ne derece uy-
gun düşecektir? Kanımızca, “eğitim giderleri” ile 
ilgili talebin sözleşmede yer almayan bir “cezai 
şart” hükmüne değil, Borçlar Kanunu’nun “se-
bepsiz zenginleşme” hükümlerine (md. 61–66) 
dayanarak talep edilmesi gerekir. Buna göre, 
“haklı bir sebep olmaksızın başkasının zararına 
zenginleşen kimse onu geri vermek zorunda-
dır” (BK. md. 61). Gerçekten, olayımızda be-
lirli süreli “eğitim hizmet sözleşmesi” hükmü-
ne uymayarak zamanından önce işyerini terk 
eden işçi, işveren tarafından yapılan masraflar 
sonucunda yeni bir vasıf kazanmakta, işgücü 
piyasasında pazarlık gücü ve istihdam olanak-
ları artmakta, bundan parasal yarar sağlayacak 
duruma gelmektedir11. Nitekim, davalı işçinin 
“bir yıl” süreli “eğitim hizmet sözleşmesini” ta-
mamlamadan ve “haklı bir sebep” olmadan, üs-
telik işsizlik sigortasından da yaralanamayacak 
şekilde istifa etmesi, kendisinin hemen “yeni 
bir işe başladığı” ihtimalini güçlendirmektedir. 
Halbuki, işverenin bu yatırımı yapması işçinin 
işyerinde en az “bir yıl” çalışmaya devam etme-
sini öngören sözleşme hükmüne dayanmak-
tadır. Böyle bir durumun söz konusu olduğu 
hallerde haklı bir sebep olmaksızın iş sözleş-
mesini fesih eden işçiden herhangi bir “cezai 
şart” hükmünün bulunmadığı hallerde, “se-
bepsiz zenginleşme” hükümlerine dayanarak 
“eğitim giderlerinin” talep edilmesi, hukukun 
“adalet, nısfet ve hakkaniyet” ilkelerine uygun 

düşeceği gibi, taraflar arasındaki “menfaatler 
dengesine”12 de uygun düşer. REİSOĞLU’na 
göre de “gelecekteki bir amaca, bir hukuki se-
bebe bağlı olarak ödemede bulunulmuş, fakat 
bu amaç, bu hukuki sebep gerçekleşmemişse, 
zenginleşme BK md. 61 anlamında gerçekleş-
memiş bir sebebe dayanıyor demektir”13. 

Görüldüğü gibi, eğitim giderlerinin sözleş-
melerde “cezai şarta” bağlanmadığı hallerde 
BK’nın “sebepsiz zenginleşme” hükümlerine 
dayanarak talep edilmesi mümkündür. Kararda 
“eğitim giderleri bakımından davacı taleplerinin 
değerlendirilmesi” yanında; “çalışılan ve çalışıl-
ması gereken süreye göre indirim hususunun 
da düşünülerek hüküm kurulması gerektiği” 
yolundaki hükmün de yerinde ve isabetli ol-
duğuna kuşku yoktur. Zira, Borçlar Kanunu’na 
göre, “haklı bir sebep olmaksızın zenginleşen 
iyi niyetli kimse, iade halinde zenginleşmeye 
sebep olan şey için yapmış bulunduğu zorun-
lu veya yararlı giderleri isteme, sebepsiz zen-
ginleşme bir miktar para ise bu giderleri iade 
borcundan düşme hakkına sahiptir” (BK. md. 
64/1). Olayımızda sebepsiz zenginleşen dava-
lı işçi 06/01/2006 tarihinde başladığı “bir yıl” 
süreli “eğitim hizmet sözleşmesini” 28/04/2006 
tarihinde sözleşme hükmüne aykırı olarak 
“haklı bir sebep olmaksızın” feshettiğine göre, 
06.01.2009-28.04.2009 tarihleri arasında vermiş 
olduğu hizmet süresinin (4/12’sinin) eğitim gi-
derlerinden düşülmesi gerekmektedir. Bu ne-
denle, “bir iş karşılığı olmaksızın eğitim süreci 
boyunca ödenen ücretler” ile ilgili kararı dı-
şında, adı konulmamış olsa bile Yüksek mah-
kemenin “eğitim giderlerinin iadesine” ilişkin 
kararı yanında, “çalışılan ve çalışılması gereken 
sürelerle” ilgili “indirim” uygulanmasına ilişkin 
kararını da sonuç itibariyle uygun ve isabetli 
buluyoruz

Ekleyelim ki, davalı işçinin “asgari süreli 
eğitim hizmet sözleşmesini” tamamlamadan ve 
“haklı bir sebep” olmadan, üstelik işsizlik sigor-
tasından yaralanamayacak şekilde istifa ederek 
“yeni bir işe girmesi” söz konusu ise; “1) işçinin 
bu davranışına yeni işine girdiği işveren sebep 
olmuşsa, 2) yeni işveren işçinin bu davranışını 
bile bile onu işe almışsa, 3) yeni işveren işçi-
nin bu davranışını öğrendikten sonra dahi onu 
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çalıştırmaya devam ediyorsa”, eski işveren hem 
işçiyi hem de yeni işvereni “birlikte (mütesel-
sil) sorumlu” bile tutulabilecektir (İş K. md. 
23). Bunun sonucu davacı eski işveren, işçi ile 
yeni işverenden sadece birine başvurarak “ih-
bar tazminatını” ve bunu aşan miktardaki “se-
bepsiz zenginleşmeden” doğan zararını tazmin 
ettirebileceği gibi, bunların her ikisine birden 
başvurarak da zararının giderilmesini isteye-
bilecektir14. Zira, yukarıda da değinildiği gibi, 
Kanun’un öngördüğü “birlikte sorumluluk” il-
kesi sadece “ihbar tazminatı” hakkını değil, 
hukuki niteliği itibarıyla “gerçekleşen zararın 
tümünün tazmini” hakkını ifade eder. Yeter ki 
“maddi” veya “manevi” anlamda gerçekleşmesi 
şart olan eski işverenin uğradığı “ihbar tazmi-
natını” aşan zararlar, kendisi tarafından “ispat 
edilmiş” olsun15. Ancak davada bu konuda bir 
talepte bulunulmaması nedeniyle kararda böy-
le bir hükme yer verilmediği anlaşılmaktadır. 

C)  Belirli Süreli Eğitim Hizmet   
 Sözleşmesinin Çalışılmayan   
 Sürelerine İlişkin Ücretlerin   
 Cezai Şart Olarak Ödenmesi Talebi  
 Bakımından Değerlendirme
Yargıtay’ın kararında “iş sözleşmesinde söz-

leşmenin kalan süresine ait ücretlerle ilişkilen-
dirilen cezai şart kuralı işçi aleyhine olduğun-
dan tek taraflı olarak kararlaştırılan cezai şart 
taleplerinin reddinin yerinde olduğu” hükme 
bağlanmıştır. Bu ifadeden, “bir yıl” süreli “eği-
tim hizmet sözleşmesinde” işçinin “haklı bir 
sebep” olmaksızın istifa ederek işten ayrıldığı 
tarihten sonra kalan süreye ait ücretlerin “ce-
zai şart” olarak kararlaştırıldığı anlaşılmaktadır. 
Buna karşılık, bidayet mahkemesi kararındaki 
“eğitim hizmet sözleşmesinde eğitim giderleri 
ile cezai şartla ilgili bir hüküm bulunmadığı” 
yolundaki ifadeden sonra, Yargıtay kararın-
da belirtilen “sözleşmenin kalan süresine ait 
ücretlerle ilişkilendirilen” herhangi bir “cezai 
şart kuralından” bahsedilmemektedir. Bu iki 
hüküm, sözleşmede bir “cezai şart” bulunup 
bulunmadığı konusunda bizi şüpheye düşür-
müştür. Yoksa sözleşmede “eğitim giderleri” 
ile ilgili bir “cezai şart” yok da “sözleşmenin 

kalan süresine ait ücretlerle ilişkilendirilen bir 
cezai şart” mı var? Her iki kararda bu konuda 
bir açıklık bulunmamaktadır. Bu nedenle, ka-
rarda “sözleşmenin kalan süresine ait ücretlerle 
ilişkilendirilen cezai şart kuralı” bulunup bu-
lunmamasına göre, kararın incelenmesi gerek-
mektedir. Zira, “sözleşmede kalan süreye ait 
ücretlerle ilişkilendirilen” taraflarca kararlaştı-
rılmış bir “cezai şart” hükmü bulunması halinde 
doğan hüküm ve sonuçlar farklı, “cezai şartın” 
sözleşmede kararlaştırılmadığı halde doğacak 
hüküm ve sonuçlar farklı olacaktır.   

1-  Sözleşmede Çalışılmayan Sürelere  
 İlişkin Ücretlerin Cezai Şart 
 Olarak Ödenmesinin 
 Kararlaştırıldığı Hal Bakımından  
 Değerlendirme

İncelememize konu olan kararda çok açık 
olmamakla birlikte “eğitim hizmet sözleşme-
sinde” öngörülen bir yıllık “mecburi hizmet” 
süresinde işçinin çalışmadığı sürelerle ilgili bir 
“cezai şartın” kararlaştırıldığı kabul edilecek 
olursa, Mahkeme’ce ve Yargıtay’ca bu cezai 
şartın “tek taraflı” olarak kararlaştırılmış olması 
sebebiyle reddedildiği anlaşılmaktadır. Gerçek-
ten de Yargıtay, bugüne kadarki yerleşik ka-
rarlarında işverenin iş sözleşmelerine tek taraflı 
“işçi aleyhine” koyduğu cezai şart düzenleme-
lerini kabul etmemiştir16. Bunun istisnası, işçi-
nin yetişmesi için yurtiçinde veya yurtdışında 
işverenin yaptığı eğitim yatırımı gibi “özel hal-
lerde” masrafları karşılığı iş sözleşmesine koy-
duğu “tek taraflı cezai şart” hükmüdür17. 

Cezai şart, Borçlar Kanunu’nun 158-161. 
maddeleri arasında düzenlenmiştir. Uygulama-
da ekonomik değeri yüksek edimler içeren söz-
leşmelerde yaygın olarak rastlanan cezai şartın 
en önemli işlevi, borçluyu doğru dürüst ifada 
bulunmaya sevk edici (zorlayıcı) olmasıdır18. 
Borcun ihlal edilmesi üzerine nasıl hesaplana-
cağı ve ne kadar tutacağı henüz belirsiz olan 
bir kanuni tazminat yükü altına girmekten pek 
fazla çekinmeyerek işi gevşek tutabilecek bir 
borçlu; borcu ihlal ettiği anda, alacaklının uğra-
dığı zarara bağlı olmaksızın doğacak önceden 
belli kesin bir cezanın kararlaştırılmış olması 
karşısında daha dikkatli ve özenli davranmak 
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zorunluluğu duyabilir19. Üstelik, sözleşme ce-
zası borcun ihlali üzerine ödenecek önceden 
belli (götürü) bir tazminat tutarı olduğu için, 
cezanın ödenmesi alacaklının zararının derece-
sine hatta zarar görüp görmemesine de bağlı 
değildir (BK. md. 159/1). Ancak, cezai şart is-
teyen alacaklı, ayrıca uğradığı zarardan dolayı 
kusurlu borçludan tazminat isteyemez. Böyle 
durumlarda, alacaklı sadece cezai şart tutarını 
aşan zararının tazminini isteyebilir. Cezai şart 
tutarını aşan zararının tazminini isteyen alacak-
lı, bu defa borçlunun “kusurunu” ispat etmekle 
mükelleftir (BK. 159/2). 

Tarafların ceza miktarını serbestçe belirleye-
bileceklerini belirleyen Borçlar Kanunu, “hakim 
fahiş gördüğü cezaları tenkis ile mükelleftir” de-
mek suretiyle (BK. md. 161/1, 3), bu ceza mik-
tarının hakim kararıyla azaltılabileceğini hükme 
bağlamıştır. Cezai şart tutarının ne zaman fahiş 
sayılacağını ve ne miktara indirileceğini hakim 
tayin edecekse de bu değerlendirmeyi yaparken 
olayın bütün özelliklerini “adalet, nısfet ve hak-
kaniyet” ilkelerine uygun olarak değerlendire-
cektir. Özellikle alacaklının edimini elde etme-
deki menfaatini, borca aykırı davranış nedeniyle 
alacaklının uğradığı zararı20, borçlunun davranı-
şının kusur derecesini, alacaklının ortak kusuru-
nu ve tarafların (özellikle borçlunun) ekonomik 
durumunu dikkate almak zorundadır21. Bununla 
birlikte, hakim bütün bu değerlendirmeleri ya-
parken cezai şartın borçluyu borcunu ihlalden 
caydırıcı gücünü gözden uzak tutmamalıdır22. 
Bu anlamda ceza tutarının alacaklının uğradığı 
zarardan fazla olması, başlı başına indirim se-
bebi değildir23. Hâkim bu yetkisini (görülmekte 
olan bir davada borçlunun talebi olmasa bile) 
kendiliğinden (res’en) kullanabilir24. 

Geçerli ve henüz ifa edilmemiş her türlü borç 
ilişkisinde kararlaştırılabilen cezai şart hükmü25, 
taraflarca yapılan iş sözleşmelerinde de karar-
laştırılabilir. Nitekim, uygulamada da iş sözleş-
melerinde, sözleşmenin işçi tarafından belirli 
bir tarihten önce herhangi bir sebeple fesih 
edilmesi durumunda geriye kalan döneme iliş-
kin ücretlerin işverene ödeneceği cezai şart ola-
rak sıklıkla kararlaştırılmaktadır26. Yargıtay da 
bu konuda sözleşmelere konan ihbar ve kıdem 
tazminatları dışındaki “cezai şart” hükümlerine 

sıcak bakmaktadır. Örneğin Yüksek Mahkeme, 
toplu iş sözleşmesiyle getirilen ve sözleşmenin 
feshinde Disiplin Kurulu kararı arayan “mad-
deye aykırı olarak” işten çıkartılanlara “kıdem 
tazminatlarının iki kat fazlasıyla ödeneceğine” 
ilişkin hükmü, bir “cezai şart” niteliğinde sa-
yarak kabul etmiştir27. Buna karşılık, toplu iş 
sözleşmesinde düzenlenen “iş güvencesi tazmi-
natını”, “kötü niyet tazminatını” ve “cezai şar-
tı” nitelikleri itibariyle “aynı nitelikli cezai şart” 
sayan Yüksek Mahkeme, “aynı eylem için bir-
den fazla aynı nitelikli cezai şart uygulamasının 
mümkün olmadığını, davacı işçinin lehine olan 
toplu iş sözleşmesinin cezai şart hükmünün BK. 
md. 161/son uyarınca değerlendirilmesi (indi-
rilmesi)” gerektiğine karar vermiştir28.

Bununla birlikte, “hakime istisnai olarak ta-
nınmış bulunan cezai şart miktarında indirim 
yapma hak ve yetkisinin”29 hakim tarafından 
“fahiş oranda indirim yapılması” suretiyle kul-
lanılamayacağına hükmeden Yargıtay30; sözleş-
mede işçinin aleyhine daha fazla miktarda ce-
zai şart öngörülmesi halinde, “daha düşük olan 
işveren aleyhindeki cezai şartın uygulanacağı 
ve bunun üstündeki kısmın geçersiz sayılacağı” 
kararlaştırılmıştır31. Ancak, sözleşmelerde “işçi 
lehine” kararlaştırılan cezai şart geçerli sayıl-
makla birlikte32, işveren tarafından “ekonomik 
kriz veya imkânsızlık nedeniyle süresinden 
önce feshedilen belirli süreli iş sözleşmesindeki 
cezai şart talebi” reddedilmiştir33. Aynı şekilde, 
“sözleşmenin işçi tarafından haklı sebeple feshi 
halinde cezai şartın işverence ödeneceğine dair 
bir düzenlemeye yer verilmemesi” durumunda, 
“sözleşmede geçen cezai şartın hüküm altına 
alınması imkânı bulunmamaktadır”34.

Gerek yasa hükümleri, gerekse Yargıtay ka-
rarları çerçevesinde incelenecek olayımızda, 
işçinin çalışılmayan sürelere ait ücretlerinin ce-
zai şart olarak sözleşmede kararlaştırıldığı ka-
bul edilecek olursa, inceleme konusu kararda 
Yargıtay’ın “cezai şartın tek taraflı olarak ka-
rarlaştırılmış olması sebebiyle” reddedilmesinin 
daha önceki kararlarıyla uyumlu olmadığı ve 
isabetsiz olduğu ortaya çıkmaktadır. Borçlar 
Kanunu’na göre, cezai şartın esasen herhangi 
bir zarara uğramaksızın bile kararlaştırılabile-
ceği (md. 159/1) göz önünde tutulacak olursa, 
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iradeyi sakatlayan sebeplerle imzalanmadıkça 
(BK. md. 23 dv.), işçi  “asgari süreli eğitim hiz-
met sözleşmesinden” doğan borcunu yerine 
getirmemesi sebebiyle, çalışılmayan sürelere 
ait ücretler tutarındaki cezai şartı ödemek yü-
kümlülüğündedir. Kaldı ki, sadece tek taraflı 
olarak kararlaştırılmış olması değil aynı zaman-
da böyle bir cezai şartın dürüstlük kuralı kap-
samında işçi bakımından bağlayıcılığı (sadakat 
borcu) da dikkate alınmalıdır. Kanaatimizce 
eğitim giderlerinin tek taraflı işçi aleyhine ce-
zai şart olarak düzenlenmesine olanak tanıyan 
Yargıtay kararlarının aksine, inceleme konusu 
kararda eğitim alan işçinin işyerine olan bağ-
lılığını sağlayan cezai şartı tek taraflı olduğu 
görüşünden hareketle reddetmesi, çelişkili bir 
durum oluşturmaktadır. 

Gerçi, SOYER’in de belirttiği gibi, sözleşme-
de herhangi bir sebeple sözleşmenin süresin-
den önce feshedilmesi durumunda işçinin ça-
lışılmayan sürelere ilişkin olarak bir cezai şart 
ödemesinin kararlaştırılması, işçinin işyerini 
serbestçe seçme hakkını olağandışı bir biçim-
de sınırlandırıp sınırlandırmadığını gündeme 
getirecek ve bu durum hakim tarafından de-
ğerlendirme konusu yapılabilecektir. Ancak, 
sözleşmelerde eğitim giderlerine dayalı olarak 
cezai şartın kararlaştırılması, işçinin işyerine ve 
işverenine karşı olan sadakatinin korunmasını 
amaçlamaktadır. Dolayısıyla işçinin sadakatiy-
le bağdaşmayan bir feshin varlığı durumunda 
sözleşmede kararlaştırılan ödeme yükümlülü-
ğünün geçerliliğine hükmedilmesi gerekir35. 

ALPAGUT da, “cezai şart” hükmünün işçinin 
belirli bir tazminat ödeyerek yükümlülükten kur-
tulmasını sağlayan bir araç değil, esas itibariyle 
işçinin işyerine bağlılığını (sadakatini) sağlayan 
bir “baskı” aracı olduğunu ileri sürmektedir: “...
taraflar borçlunun belirli bir tazminat ödeyerek 
sözleşmeden dönmesini değil, esasen sözleşme-
ye uymasını hedefler ki, bu bağlamda tazminat 
genelde sadece zararın giderilmesine yönelik 
olmayıp aynı zamanda ifayı gerçekleştirmek 
için bir baskı vasıtası olarak kararlaştırılmakta-
dır. Tüm bu özellikler sözleşmede kararlaştırılan 
miktarın dönme cezası değil, kural olarak BK. 
md. 158/I anlamında alelade cezai şart niteliğin-
de olduğunun kabulünü gerektirir”36.

Sözleşmede açık olmamakla birlikte, bu cezai 
şart hükmü “eğitim giderleri ile eğitim süresince 
bir iş karşılığı olmaksızın ödenen ücretleri” de 
kapsıyorsa hakimin ona göre hüküm tesis etme-
si ve “fahiş” bulduğu cezai şart hükmünü, yu-
karıda açıkladığımız gibi, “özellikle alacaklının 
edimini elde etmedeki menfaatini, borca aykırı 
davranış nedeniyle alacaklının uğradığı zararı37, 
borçlunun davranışının kusur derecesini, ala-
caklının ortak kusurunu ve tarafların (özellikle 
borçlunun) ekonomik durumunu dikkate ala-
cak38” ölçüler içinde indirime tabi tutması ge-
rekirdi. Buna karşılık, cezai şart hükmü, “eği-
tim giderleri ile eğitim süresince bir iş karşılığı 
olmaksızın ödenen ücretleri” kapsam dışında 
bırakıyor; sadece, “çalışılmayan sürelere ait üc-
retleri” içeriyorsa, bu durumda hakim “sebep-
siz zenginleşme” hükümlerine göre hükmedilen 
“davacı menfaatini” göz önünde tutarak indirime 
karar verecek demektir. Bununla birlikte, ha-
kim indirimde bulunurken cezai şartın borçluyu 
borcunu ihlalden caydırıcı gücünü gözden uzak 
tutmamalıdır39. Bu açıdan bakılınca, Yargıtay’ın 
inceleme konusu kararında yer alan “cezai şartın 
tek taraflı olarak kararlaştırılmış olması sebebiy-
le reddedilmesi” hem daha önceki kararlarıyla 
çelişkili, hem de isabetsiz bulunmaktadır. 

2-  Sözleşmede Çalışılmayan Sürelere  
 İlişkin Ücretlerin Cezai Şart 
 Olarak Ödenmesinin 
 Kararlaştırılmadığı Hal 
 Bakımından Değerlendirme

Yukarıda da değinildiği gibi, gerek mahke-
me kararında gerekse Yargıtay kararında “söz-
leşmenin kalan süresine ait ücretlerle ilişkilen-
dirilen cezai şart kuralı” bulunup bulunmadığı 
“açıklıkla” belirtilmediği için, sözleşmede böy-
le bir “cezai şart” hükmünün bulunmamasına 
göre kararın incelenmesi lüzumu tarafımızdan 
uygun görülmüştür.

Kararda, işçinin aslında işe belirsiz süre-
li iş sözleşmesiyle başladığı, çalışmaya devam 
ederken performansını geliştirmesi amacıyla iş-
verenin ayrıca bir “asgari süreli eğitim hizmet 
sözleşmesi” teklifi ile karşılaştığı, eğitime başla-
dıktan sonra imzaladığı bu sözleşmede eğitim 
süreci sonunda “bir yıllık” bir “mecburi hizmet” 
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yükümlülüğü altına girdiği anlaşılmaktadır. Böy-
lece, aslında “belirsiz süreli iş sözleşmesiyle” 
çalışan işçi, yapmış olduğu bu “eğitim hizmet 
sözleşmesi” ile eğitimin bitiş tarihinden itibaren 
İş Kanunu’nun 17. maddesinin kendisine verdi-
ği iş sözleşmesini fesih hakkını “bir yıl” süreyle 
kullanmayacağını taahhüt etmiştir. Bunun anla-
mı, belirsiz süreli iş sözleşmesi süreci içinde im-
zaladığı “asgari süreli eğitim hizmet sözleşmesi” 
ile davalı işçinin kendisini sözleşmenin niteliğini 
değiştiren ayrı bir “belirli süreli iş sözleşmesi” ile 
bağlı saymasıdır. ALPAGUT’un deyişiyle, bu tür 
sözleşmelerde “asgari süre içerisinde süreli fesih 
hakkının kullanılamaması,- bu dönemle sınırlı 
olarak- sona erme rejimi bakımından belirli sü-
reli sözleşme ile benzerlik gösterir”40. Öyleyse, 
davalı işçi tarafından “istifa ederek” feshedilen 
“asgari süreli eğitim hizmet sözleşmesi”, aslında 
hukuki hüküm ve sonuçlarına ayrıca katlanaca-
ğı “belirli süreli iş sözleşmesidir”. 

Bilindiği gibi, belirli süreli iş sözleşmeleri 
“ömür boyu” veya “on yıldan fazla” süreli de 
yapılabilir. Bu gibi hallerde işçi, iş sözleşmesini 
on yılın geçmesinden sonra “bir ay önceden” 
haber vermek koşuluyla ve herhangi bir taz-
minat ödemeksizin feshedebilir (BK. md. 343). 
Aksi halde taraflar, tüm belirli süreli sözleşme-
lerde olduğu gibi, iş sözleşmesinin süresinin 
bitimine kadar sözleşmeye riayetle mükellef-
tirler. Taraflardan birinin, sözleşme süresinin 
bitiminden önce “haklı bir sebep” olmaksızın 
sözleşmeyi feshetmesi, diğer tarafa sözleşme 
süresinin sonuna kadar doğan zararını talep 
hakkı verir41. Örneğin, işverenin sözleşme sü-
resinin bitiminden önce haklı bir sebep olmak-
sızın sözleşmesyi feshetmesi “iş sahibinin (iş-
verenin) temerrüdünü” oluşturur. Bu halde işçi 
“fesih tarihi ile sözleşmenin sona erme tarihi 
arasındaki süreye ilişkin ücreti ve ücret eklerini 
isteyebileceği” gibi, sözleşmede kararlaştırılan 
“cezai şartı” da isteyebilir42. Ancak işçinin fesih 
tarihinden sonra “tasarruf ettiği” veya “diğer bir 
iş ile kazandığı” veya “kazanmaktan kasten fe-
ragat ettiği şeyin” talep edilen tazminat mikta-
rından düşülmesi gerekir (BK. md. 325)43. Bu-
nun gibi, hâkim cezai şart miktarında indirim 
yapmak yetkisine sahiptir (BK. md. 161/son). 
Fakat bu indirim yapma yetkisi “istisnai” nite-
likte olup, “fahiş oranda indirim” yapamaz44. 

Bunun gibi, işçi de belirli süreli sözleşme-
yi “haklı bir sebep” olmadan süresinden önce 
feshedemez. Aksi halde, işveren sözleşme 
süresinin sonuna kadar doğan zararını talep 
edebilir45. Hukukumuzda BK. md. 325’de ön-
görülen “iş sahibinin (işverenin) temerrüdü” 
hükmünün karşılığı olarak niteleyebileceğimiz 
sözleşmenin süresinden önce işçi tarafından 
feshi halinde işverenin uğrayacağı zararın ve 
tazmin yükümünün kapsamını belirleyen bir 
özel “işçinin temerrüdü” hükmü bulunmamak-
tadır. Buna karşılık, İsviçre Borçlar Kanunu’nda 
(İBK) 1972 yılında yapılan bir değişiklikle özel 
bir hüküm getirilmiş; işçinin sözleşmeyi haksız 
feshi halinde “işverene zarar ispatı yüklenmek-
sizin” maktu bir miktar tazminat öngörülmüş-
tür. Buna göre işçi haklı bir sebep olmaksızın 
işe başlamaz veya önelsiz olarak işi terk eder-
se, işveren işçinin bir aylık ücretinin dörtte biri 
tutarında bir tazminata hak kazanır. Bununla 
birlikte, işveren bu “maktu” tazminatın yanı 
sıra varsa diğer fazladan zararlarının tazminini 
de talep edebilir. Ancak, işveren için hiçbir za-
rar doğmaz veya daha az bir zarar gerçekleşirse 
hakimin takdirine göre bu tazminatta indirime 
gidilir (İBK md. 337). Böyle bir indirime gidil-
mesi, işverenin derhal uygun bir işçi bulduğu-
nun veya piyasa koşullarının tekrar işçi bulmak 
konusunda uygun bulunduğunun işçi tarafın-
dan ispatı halinde mümkündür46. 

Türk hukukunda BK. md. 325’de öngörülen 
“iş sahibinin (işverenin) temerrüdü” hükmünün 
karşılığı olarak niteleyebileceğimiz sözleşmenin 
süresinden önce işçi tarafından feshi halinde 
işverenin uğrayacağı zararın ve tazmin yükü-
münün kapsamını belirleyen bir “özel hüküm” 
bulunmadığından47, işveren genel hükümler 
uyarınca uğradığı  “maddi” ve “manevi” zararın 
tazminini işçiden talep edebilir (BK. md. 46, 
47 ve özellikle md. 96). Bunun yanında, işçi-
nin sözleşmede belirlenen süreden önce “istifa 
ettiğini” bildirerek işyerini terketmesi üzerine 
işverenin “devamsızlık nedeniyle” (İş K. md. 
25/II, g) iş sözleşmesin haklı sebeple feshet-
mesi halinde de işveren İş K. md. 26/2. madde 
uyarınca uğradığı zararı tazmin ettirebilir. Her 
iki halde de aynı nitelikte bir işçi buluncaya 
kadar işin yapılmaması nedeniyle işverenin uğ-
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radığı zarar, yeni bir işçi bulmak amacıyla ya-
pılan masraflar, bulunan aynı nitelikteki işçiye 
sözleşme süresinin sonuna kadar ödenen ücret 
farkları tazminatın tespitinde esas alınabilir48. 
Bu gibi hallerde uğranılan zararın ispat yükü-
nün işverende olduğu kuşkusuzdur. 

Üstelik, davalı işçinin “asgari süreli eğitim 
hizmet sözleşmesini” tamamlamadan ve “hak-
lı bir sebep” olmadan, üstelik işsizlik sigorta-
sından yaralanamayacak şekilde istifa ederek 
“yeni bir işe girmesi” söz konusu ise; “1) işçinin 
bu davranışına yeni işine girdiği işveren sebep 
olmuşsa, 2) yeni işveren işçinin bu davranı-
şını bile bile onu işe almışsa, 3) yeni işveren 
işçinin bu davranışını öğrendikten sonra dahi 
onu çalıştırmaya devam ediyorsa”, eski işveren 
hem işçiyi hem de yeni işvereni “birlikte (müte-
selsil) sorumlu” bile tutulabilecektir (İş K. md. 
23). Bunun sonucu davacı eski işveren, işçi ile 
yeni işverenden sadece birine başvurarak “ih-
bar tazminatı” yanında, bunu aşan miktarda do-
ğan zararını tazmin ettirebileceği gibi, bunların 
her ikisine birden başvurarak da zararının gi-
derilmesini isteyebilecektir49. Zira, yukarıda da 
değinildiği gibi, Kanun’un öngördüğü “birlik-
te sorumluluk” ilkesi sadece “ihbar tazminatı” 
hakkını değil, hukuki niteliği itibarıyla “gerçek-
leşen zararın tümünün tazmini” hakkını ifade 
eder. Yeter ki “maddi” veya “manevi” anlamda 
gerçekleşmesi şart olan eski işverenin uğradığı 
“ihbar tazminatını” aşan zararlar, kendisi tara-
fından “ispat edilmiş” olsun50. Ancak davada bu 
konuda bir talepte bulunulmaması nedeniyle 
kararda böyle bir hükme yer verilmediği anla-
şılmaktadır. 
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