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Amaç ve Kapsam
2006 yılında yayım hayatına başlayan ve hukukçular, akademisyenler, yargı 

mensupları, üyelerimiz ile çalışma mevzuatının tüm uygulayıcılarına ışık tutarak 
tartışma platformu yaratan SİCİL İş Hukuku dergisinin, 2014 yılından itibaren altı ayda 
bir (yılda iki defa) ve hakemli olarak yayımlanmasına Sendikamız Yönetim Kurulu’nca 
karar verilmiştir. 

Bu çerçevede, çalışma barışı ve ülkemizin rekabet edebilirliği bakımından 
son derece önemli olan iş ve sosyal güvenlik mevzuatındaki düzenlemelerin 
ve ilgili uygulamaların doğru temellere oturtulması ile mevzuatta yapılması 
düşünülen değişikliklerin incelenmesi konusunda önemli bir başvuru kaynağı 
olduğuna inandığımız ve ilk sayısından bu yana yoğun talep ve ilgi gören SİCİL İş 
Hukuku dergisindeki makaleler/karar incelemeleri, en az iki hakem tarafından 
değerlendirilmektedir. 

SİCİL İŞ HUKUKU DERGİSİ HAKKINDA

Aim and Scope

Aiming to create a platform of debate for shedding light to various subjects on 
labour legislation and being a guide to academics, members of the court, lawyers, 
social partners, human resources and personal managers of our members and all 
the actors of industrial relations; SİCİL Labour Law Journal is being published since 
March 2006 with a content including scientific articles and assessments of important 
court verdicts. 

As from 2014, SİCİL Labour Law Journal is being published regularly every 
six months (2 issues per year) as a peer reviewed journal by the decision of our 
Organization’s Management Board. In this context, the articles and court verdict 
analysis in SİCİL Labour Law Journal, which we believe is an important source of 
reference in the field of current and draft labour and social security legislation, is 
being evaluated by at least two academics.

ABOUT SİCİL LABOUR LAW JOURNAL



DEĞERLİ OKURLARIMIZ

Hukukçular, akademisyenler, yargı 
mensupları, üyelerimiz ve çalışma 

mevzuatının tüm uygulayıcılarına ışık 
tutması ve tartışma platformu oluştur-
ması amacıyla Mart 2006 tarihinde yayın 
hayatına başlayan ve üç ayda bir yayım-
lanan SİCİL İş Hukuku dergisi, 2014 yılın-
daki ilk sayısı olan 31. sayıdan itibaren 
hakemli dergi olarak yayımlanmaktadır. 

SİCİL İş Hukuku dergimizin 54. sayısında 
9 makale bulunmaktadır. Bu çerçevede 
dergimizin 54. sayısında; Prof. Dr. Musta-
fa Alp’in “Whistleblowing-İşçinin Huku-
ka Aykırılıkları İfşa Etmesi (Açıklaması)- 
AİHM Kararları ve AB Yönergesi Işığında-“, 
Prof. Dr. Nurşen Caniklioğlu’nun “İşçinin 
Özel Hayatına Saygı Hakkı ve Anayasa 
Mahkemesi Kararlarında Bu Hakkın Ko-
runması”, Prof. Dr. E. Murat Engin’in “Uzun 
Vadeli Teşvik Planı ve Teşvik Ödülü”, Prof. 
Dr. Gaye Burcu Yıldız’ın “İşçilerin Çalışma 
ve Sözleşme Özgürlüğünün Korunmasın-
da Rekabet Hukukunun Etkisi”, Doç. Dr. 
Ulaş Baysal’ın “Avrupa Birliği Yapay Zekâ 
Tüzüğü Çerçevesinde İşin ve İşyerinin Yö-
netiminde Yapay Zekâ Sistemleri Kullanı-
mı”, Doç. Dr. Çağlar Çopuroğlu’nun “İşsiz-
lik Sigortası Yardımlarına Arabuluculuk 
Süreci Sonunda Hak Kazanılması”, Dr. 
Öğr. Üyesi Ceyhun Serçemeli’nin “Ghos-

ting ve Candidate Ghosting Olgusunun 
Türk İş Hukukundaki Yeri: İşin Devamı ve 
Fesih Açısından Bir İnceleme”, Yargıtay 9. 
Hukuk Dairesi Tetkik Hâkimi Dr. Mehmet 
Anıl Arslanoğlu’nun “Rekabet Yasağı Söz-
leşmesine Aykırılık Sebebiyle Açılacak 
Davalarda Görevli Mahkemenin Belirlen-
mesine İlişkin Yargıtay İçtihatları Birleştir-
me Büyük Genel Kurulu Kararı’nın Değer-
lendirilmesi” ve Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 
Tetkik Hâkimi Taylan Kantemir-Arş. Gör. 
Naime N. Günbattı’nın “Türk Hukukunda 
Kamu Görevlileri Toplu Sözleşmesi” baş-
lıklı makaleleri yer almaktadır.

MESS olarak, ilk sayısından bu yana yo-
ğun talep ve ilgi gören ve önemli bir 
başvuru kaynağı olduğuna inandığımız 
SİCİL İş Hukuku dergisinin 54. sayısını siz 
değerli okuyucularımızın bilgilerine su-
nar; yazarlarımıza, makaleleri ve karar in-
celemelerini büyük bir titizlikle inceleyen 
hakemlerimize ve Danışma Kurulumuza 
teşekkür ederiz.

Dergimizin iş hukuku ve sosyal güvenlik 
camiasına yararlı olmasını diler; katkı ve 
eleştirilerinizi beklediğimiz hususunu bil-
gilerinize sunarız.

Saygılarımızla,

Yayın Yönetmeni/Editorial Director
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This text emphasizes that whistleblowing has gained significance following the case 

Abstract

Whistleblowing- 
The Employee’s Disclosure of Legal Violations 
-In the Light of ECtHR Judgments and the EU Directive-

Anahtar Sözcükler:
Whistleblowing, ifşa etme, işletme içi ifşa, işletme dışı ifşa, AİHM içtihadı, AB Whistleblowing Yönergesi, sadakat borcu, sır 
saklama yükümlülüğü, kamu yararı, işveren yükümlülükleri, son çare ilkesi (ultima ratio).

Whistleblowing konusu AİHM’nin kararla-
rından sonra AB’nin konuyla ilgili Yönergesi’ne 
uygun olarak tüm AB üyesi ülkelerde yapılan 
yasal düzenlemeler ile daha güncel bir hale 
gelmiştir. Konunun önemi öğretide fark edilip 
üzerinde çalışılmasına rağmen, halen doğru-
dan bir yasal düzenlemeye konu olmamıştır. 
Yargının ve toplumun farkındalığı da çok sınır-
lıdır. Oysa hukuka aykırılıkların açıklanıp du-
yurulması ve böylece önlenmesindeki kamu 
yararı, konunun incelenmesini, sadakat ve sır 
saklama borcu ile ifşa etme arasındaki denge-
nin kurulmasını gerektirmektedir. Belirtmek 
gerekir ki; işletmelerdeki hukuka aykırılıkların 
öğrenilmesinde sadece kamunun değil ge-
nellikle işverenlerin de yararı bulunmaktadır. 
İşverenin dahil olmadığı ve haberi olmayan ih-

lalleri zamanında öğrenip zararı önlemesinin 
çok önemli bir aracı, hukuka uyum ve whist-
leblowing için işletme içi başvuru kanallarının 
kurulup düzgün işletilmesine bağlıdır. AİHM, 
ifşa etmeyi ifade özgürlüğü kapsamında koru-
makla birlikte, öncelikle işletme içi ifşa etmeyi 
(internal whistleblowing) aramakta, işletme 
dışına ifşa etmeyi son çare olarak kabul et-
mektedir. AB Yönergesi ile bir adım daha ileri 
gidilmiş, belli boyutta işletmelere, işletme içi 
ifşa sistemi kurma yükümlülüğü getirilmiştir. 
Bu çalışma, AİHM ve AB Yönergesi’nde konuyla 
ilgili geliştirilen ölçütleri açıklayıp birbirleri ile 
karşılaştırma, işletme içi ifşa konusunun öne-
mini vurgulama ve hukukumuzda yapılabile-
cek düzenlemeler için öneriler getirme amacı-
na yönelmektedir. 

Öz

Whistleblowing- 
İşçinin Hukuka Aykırılıkları İfşa Etmesi (Açıklaması)  
- AİHM Kararları ve AB Yönergesi Işığında -

Araştırma Makalesi
Sicil, 2025/II Sayı 54: 11-40
Makale Gönderim Tarihi: 14 Kasım 2025
Makale Kabul Tarihi: 21 Kasım 2025

Prof. Dr. Mustafa ALP*
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law of the ECtHR and the adoption of the EU 
Whistleblowing Directive, which has led to 
legislative reforms in all EU member states. 
Despite its importance being recognized in 
the academic literature, there is still no direct 
legal regulation on the subject in Turkey and 
both judicial and public awareness remain 
very limited. Yet, disclosing and reporting 
unlawful practices serves a strong public 
interest and requires balancing the duty of 
loyalty and confidentiality with the act of 
whistleblowing. It should also be noted that 
uncovering unlawful practices within com-
panies benefits not only the public but often 
employers as well. The ability of employers 
to learn about violations in a timely manner 

and prevent damage largely depends on es-
tablishing and effectively operating internal 
reporting channels for compliance and whis-
tleblowing. While the ECtHR protects whis-
tleblowing under freedom of expression, it 
prioritizes internal whistleblowing and con-
siders external reporting as a last resort. The 
EU Directive goes a step further by imposing 
an obligation on companies of a certain size 
to establish internal whistleblowing systems. 
This study aims to explain and compare the 
criteria developed by the ECtHR and the EU 
Directive, highlight the importance of inter-
nal whistleblowing, and offer recommenda-
tions for potential legal reforms in Turkish 
law.

Giriş
Whistleblowing kavramı AİHM kararları ve 

AB’nin konuyla ilgili yönergesi1 ile giderek ar-
tan bir önem kazanmaktadır. Whistleblowing 
teriminin kökeni “to blow the whistle on” yani 
bir faul olduğunda çalınan bir düdükle oyunun 
durdurulması; ya da bir suç işlendiğinde polisin 
düdük çalarak halkın dikkatini çekmeye çalışma-
sıdır. Whistleblowing “ortak bir yanlış olduğunda 
kamuoyuna başvurmak”2 veya “organizasyon-
larda muhtemel kötü ve yanlış davranışları ra-
porlamak”3 anlamında kullanılmaktadır. Whist-

1	 23 Ekim 2019 tarihli ve 2019/1937 sayılı “Birlik Hukukuna 
Aykırılıkları Bildirenlerin Korunması” Yönergesi (Directive 
(EU) 2019/1937 of the European Parliament and of the 
Council of 23 October 2019 on the protection of persons 
who report breaches of Union law).

2	 Aydın, Ufuk: İş Hukuku Açısından İşçinin Bilgi Uçurması 
(Whistleblowing), Sosyal Bilimler Dergisi 2002-2003, 79, 
81.

3	 Aktan, Coşkun Can: Organizasyonlarda Yanlış Uygula-
malara Karşı Bir Sivil Erdem, Ahlaki Tepki ve Vicdani Red 

leblowing eylemini gerçekleştiren çalışana da 
whistleblower denmektedir4. Bir ürünün, örne-
ğin bir ilacın insan sağlığına verebileceği zarar 
tehlikesinden, iş sağlığı ve güvenliği alanındaki 
ihmallere, çevrenin kirletilmesinden, rekabeti sı-
nırlayan anlaşmalara, vergi kaçakçılığından, yol-
suzluk ve rüşvete kadar her türlü olumsuzluğun 
ifşa edilmesi whistleblowing kapsamında yer alır. 
Özellikle beyaz yaka suçu denilen, yolsuzluk, kara 
para aklama gibi suçların ortaya çıkarılmasında 
whistleblowing önemli bir rol oynar5. Araştırmacı 

Davranışı: Whistleblowing, Mercek Dergisi Ekim-2006, 1.
4	 Alp, Mustafa, Çalışanın Hukuka ve Etik Kurallara Aykırılık-

ları İfşa Hakkı ve İhbar Borcu (Whistleblowing), İstanbul, 
2013 (İfşa Hakkı), 7.

5	 Şirketlerde en çok görülen beyaz yaka suçları olarak, 
vergi kaçırma, menkul kıymetler dolandırıcılığı, içerden 
bilgilendirme, rüşvet, sahtekarlık, kara para aklama, zim-
met, ekonomik casusluk, ticari sır hırsızlığı, rekabet mev-
zuatı ihlalleri, bilgisayar ve internet dolandırıcılığı, kredi 
kartı dolandırıcılığı, telefon ve tele market dolandırıcılı-
ğı, iflas dolandırıcılığı, çevre hukuku ihlalleri, sigortaya 
ilişkin dolandırıcılık ve e-posta dolandırıcılığı gösteril-
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gazetecilerin, idarenin ve savcıların hukuka aykı-
rılıkları ortaya çıkarmasının en büyük yardımcısı 
da whistleblower denilen, işletme veya kurulu-
şun içinden bilgi sızdıran çalışanlardır. Bunun 
yanında, whistleblowing, işletmedeki hukuka 
ve etik kurallara aykırılıkların işletme yönetimi-
ne duyurulması anlamına da gelmektedir. Hatta, 
bazen çalışanlar, iş arkadaşlarını ihbar etmekle 
yükümlü de tutulmaktadırlar. Bu nedenle, whist-
leblowing, bir yandan işletmedeki bir hukuka 
aykırılığı ifşa etme hakkı anlamına gelirken, bir 
yandan da işverene ihbar borcu anlamına gel-
mektedir.

“Bilgi uçurma”, “ihbar etme” veya tercih etti-
ğimiz deyimi ile ifşa etme bu durumda birbiri 
ile çatışan çeşitli menfaatler arasında hassas bir 
değerlendirme gerektirmektedir. İşçinin işvere-
ne karşı sadakat ve sır saklama borcu, işverenin 
ticari bilgileri yanında imajını da korumayı ge-
rektirir6. Buna karşılık kamu yararının ağır bastı-
ğı, işverenin hukuka aykırı davrandığı, kamuya 
zarar verdiği durumlarda işçinin ifşa etmesinin 
korunması hatta ifşa etme konusunda cesaret-
lendirilmesi dahi gerekebilir. AB’nin Birlik Huku-
kuna Aykırılıkları İfşa Etme Yönergesi tamamen 
bu amaca yönelmektedir. İşçinin ifade özgürlüğü 
de ona eleştiri yöneltme, beyanda bulunma ve 
ifşa etme hakkının tanınmasını gerektirir ki AİHM 
pek çok kararında bu hususu vurgulamaktadır. 
Konunun diğer bir önemli boyutu ise işverenin 
işletme içinde bir kurumsal uyum sistemi kurma-
sı (corporate compliance)7 ve işçilerin işletmede 
tanık oldukları ihlal ve usulsüzlükleri önce iş-
letme içi ifşa etmekle (internal whistleblowing) 
yükümlü tutulmasıdır. Bu şekilde işverenler, bir 
iç veya etik denetim mekanizması kurmakta ve 
işletmekte, hem çalışanlarının ihlal ve usulsüz-
lüklerini öğrenme ve önleme hem de sorumlu-

mektedir, Gürkaynak, Gönenç/Kama, Olgu/Tanık, Tuna: 
“Türk Hukuku Kapsamında Çalışanın Beyaz Yaka Suçları 
ve Şirket Yönetim Kuralları”, Legal İSGHD Sayı 33, 2012, 
175, 181.

6	 Ekmekçi, Ömer/Yiğit, Esra, Bireysel İş Hukuku, 6. Baskı, 
İstanbul, 2024, 404.

7	 Bozkurt-Yüksel, Armağan Ebru, Kurumsal Dijital Uyum, 
Ankara, 2024, 33 vd.

luklarını sınırlama imkanına sahip olmaktadırlar. 
Böyle bir sistemin işletilmesi ile işletme içi ifşa, 
son olarak AB’nin konuyla ilgili yönergesi ile teş-
vik edilmekte, AİHM’nin yaptığı denetimde de 
dikkate alınmaktadır. Giderek ifşa hakkının, bir 
ifşa borcunu da beraberinde getirdiği söylene-
bilir. Esasen yurtdışında ve Türkiye’de kurumsal 
şirketlerin çoğunda böyle bir sistemin kuruldu-
ğu ve işletildiği de bilinmektedir. Özellikle AB Yö-
nergesi işletme içi ifşa sistemi konusunda somut 
ilke ve yükümlülükler getirmektedir. Konu bu 
nedenle AB üyesi ülkeler ile iş yapan işletmeler 
için de önemlidir. Çalışmamızda whistleblowing 
konusu, AİHM’nin son kararları ve AB Yönerge-
si’nin ilkeleri ışığında açıklanacak, bunlar arasın-
daki ortak ve farklı hususlar üzerinde durularak 
hukukumuz için öneriler getirilmeye çalışılacak-
tır. Özellikle işletme içi ifşa sistemi kurulmasının 
önemi ve çalışma hayatına katkısı vurgulanmaya 
çalışılacaktır.

I. Kavram
Whistleblowing, çalışanların işyerlerindeki 

olumsuz durumları ve hatalı işlemleri, işyeri için-
deki yetkili organlara, kamu makamlarına, bası-
na veya başka üçüncü kişilere açıklama, şikâyet 
ya da ihbar yolu ile bildirmesidir8. Bu eylemi icra 
eden çalışana da whistleblower denmektedir. 
Çalışmamızda whistleblowing ile birlikte “ifşa 
etme” ve “ifşa eden” terimleri de kullanılacaktır9.

8	 Schmitt, Bettina, Whistleblowing – Verpfeifen Des Arbe-
itgebers, Hamburg, 2003, 1; Benzer Tanımlar için: Aydın, 
79, 81; Aktan, 1; Alp, İfşa Hakkı, 7; Mollamahmutoğlu, 
Hamdi/Astarlı, Muhittin/Baysal, Ulaş, İş Hukuku, 7. Baskı, 
605; Çelik, Nuri/Caniklioğlu, Nurşen/Canpolat, Talat/Öz-
karaca, Ercüment, İş Hukuku Dersleri, 36. Bası, İstanbul, 
2023, 319, 320; Üner, Büşra Gizem: “İfşa ve İhbar Hakkı”, 
AnDH Cilt 10, Sayı 2, Temmuz 2024, 775-795.

9	 Türk hukukunda “bilgi uçurma”, “ifşa ve ihbar”, “haber 
uçurma” ve “ihbar” terimleri de kullanılmaktadır: Aydın, 
73, Alp, İfşa Hakkı, 7; Alpagut, Gülsevil: “İfşa-İhbar Hak-
kına İlişkin Avrupa Birliği Yönergesi ve Avrupa İnsan 
Hakları Mahkemesi İçtihatları”, Festschrift für Otto Ka-
ufmann Armağanı, Legal, 2021, 3; Üner, 776, Eroğluer, 
Kemal/Sarıbay Öztürk, Gizem: “İş Hukuku ve Örgütsel 
Boyutuyla Haber Uçurma (Whistleblowing)”, Örgütsel 
Davranış ve İş Hukukuna Yansımaları, Editörler: Sevinç 
Köse ve Mustafa Alp, Ankara, 2020, 343; Özyurt, Vuslat, 
İşçinin İfade Özgürlüğü, İstanbul, 2025, 657. Konuyla 
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Whistleblowing’in ilk unsuru, ifşa edenin or-
ganizasyonun bağımlı çalışanı olan işçi, memur 
veya sözleşmeli personel olmasıdır. İfşa edenin 
“insider” yani içeriden birisi olması zorunludur. 
İşletme dışından birinin bir aykırılığı ihbar etmesi 
whistleblowing olarak nitelenmez. İkinci unsur; 
Whistleblowing’in konusu olan hukuka ve etik 
kurallara aykırı işlem ve eylemlerdir. Hukuka aykı-
rı davranışlar, öncelikle, iş mevzuatına aykırılıklar 
olarak düşünülebilir ve bu kapsamda, iş sağlığı ve 
güvenliği kurallarına, sosyal güvenlik normlarına, 
çocuk veya kaçak işçi çalıştırma yasaklarına aykı-
rılık gibi eylemler akla gelir. Ancak, hukuka aykırı 
davranışlar, bunların ötesinde yolsuzluk, rüşvet 
başta olmak üzere her türlü suç ve kabahatleri, 
özellikle ekonomik suçları, vergi, rekabet veya 
sermaye piyasası hukuku kurallarına aykırılıkları, 
çevre, sağlık ve tüketicinin korunması kurallarını 
ihlalleri de içine alan çok geniş bir alana sahiptir. 
Devletin getirdiği kurallar yanında, işletmelerin 
üye olduğu kurumların, mesleki örgütlerin, si-
vil toplum kuruluşlarının veya bizzat işletmenin 
kendisinin koyduğu etik kurallara aykırılıklar da 
Whistleblowing kapsamındadır. Etik, ahlak ve 
adalete aynı anda aykırı olan hukuki işlemler, hak-
kın kötüye kullanımı, kanuna karşı hile, muvazaa 
ve gabindir10. Bu işlemlerin her zaman Whistleb-
lowing konusu olduğu kabul edilmelidir. Whist-
leblowing kapsamına özel hukuk sözleşmelerine 
aykırılıklar da dahildir. Örneğin; üretimde düşük 
kaliteli malzeme kullanılması, gerekmediği halde 
onarım yapılarak para alınması, kaynakların israf 
edilmesi gibi uygulamaların da ortaya çıkarılması 
kamunun yararınadır. 

Hukuka veya etik kurallara aykırı işlem ya da 
eylemin faili ise işyerinde görevli olan herhangi 
bir kişi olabilir. Dolayısıyla, Whistleblowing sade-

ilgili ilk yasal düzenleme örneklerinden biri olan Britan-
ya’nın 1999 tarihli yasasında da “disclosure (ifşa)” terimi-
nin kullanıldığı görülmektedir (Public Interest Disclosure 
Act: Kamu Yararına İfşa Kanunu). Türk Dil Kurumu sözlü-
ğünde “ifşa” sözcüğü “gizli bir şeyi açığa çıkarma, yayma” 
olarak açıklanmaktadır. Kanımızca konunun ciddiyetini 
vurgulamak ve olumsuz çağrışımları önlemek için “ifşa 
etme” ve “ifşa eden” terimleri daha yerinde olacaktır.

10	 Tuncay, Can: Hukuksal Etik Ders Notları, İstanbul, 2013, 
38 vd.

ce işverenin kurallara aykırı davranışları ile sınırlı 
değildir. İşçinin çalışma arkadaşları, tüm ast ve 
üstleri, işveren vekilleri, yöneticiler, gerçek kişi 
işveren, tüzel kişilerde somut işvereni oluşturan 
yönetim kurulu üyeleri, murahhas üyeler ve mu-
rahhas müdürlerin hukuka aykırılıkları da Whist-
leblowing’e konu olabilir. Faillerin sadece iş akdi 
ile işverene bağımlı çalışanlar olması da gerek-
mez.

Üçüncü unsur ise; Whistleblower’ın kurallara 
aykırılığı ifşa ettiği kişi veya kurumdur. Hukuka ve 
etik kurallara aykırılıkların ifşa edildiği kişi veya 
kurumlar çok çeşitli olabilir: İşçinin iş arkadaşları, 
amirleri, işletme yönetimi, işveren, yönetim ku-
rulu, ortaklar, işletmede mevcut olması halinde 
disiplin kurulu, etik kurul, işletme konseyi, şirket 
avukatı, ombudsman, denetçi; kolluk, savcılık, 
hukuka aykırılığın konusuna göre inceleme ve 
soruşturma yapmaya yetkili idari makamlar (iş 
müfettişliği, vergi dairesi, rekabet kurumu, çevre 
bakanlığı vb.); basın-yayın organları, sendikalar, 
tüketiciyi koruma örgütleri, dernekler gibi sivil 
toplum örgütleri, doğrudan bildiri, internet veya 
gösteri yolu ile kamuoyu. 

Aykırılığın ifşa edildiği kişi veya kuruma bağ-
lı olarak ikili bir ayırım yapılır: İşletme içi ifşa ve 
işletme dışı ifşa. İşletme içi ifşada işçi, hukuka 
aykırılığı işletme içindeki kişi veya mercilerle 
paylaşmaktadır. Muhasebe müdürünün hukuka 
aykırı davranışını genel müdüre veya genel mü-
dürün davranışını yönetim kuruluna bildirmek, 
bu ihbarları almakla görevlendirilen bir compli-
ance (hukuka uyum) sorumlusu veya etik kurula 
başvurmak işletme içi ifşaya örnek olarak göste-
rilebilir. İşletme dışı ifşada ise aykırılık kamusal 
makamlara veya sivil toplum örgütlerine ya da 
doğrudan kamuoyuna duyurulmaktadır11. İşlet-
me dışı ifşa işveren için daha ağır sonuçlar do-
ğurabilmekte, işçinin sadakat borcunu ihlal edip 
etmediği tartışması doğmakta, bu konu aşağıda 
açıklanacağı üzere AİHM kararlarına ve AB dü-
zenlemelerine konu olmaktadır. Bunun aksine iş-

11	 Yurtsever, Gülçimen, Şirket Etik Kodu, Hazırlanışı, 
Uygulanışı ve İçeriği, Ankara, 2000, 87.
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çinin sadakat borcu kapsamında kalan işletme içi 
ifşa (internal whistleblowing) da whistleblowing 
kapsamındadır. Zira işçinin örneğin kendi amiri-
ni aşarak onu daha üst konumdaki bir yöneticiye 
ihbar etmesi halinde amiri ve iş arkadaşlarından 
olumsuz tepkiler alacağı açıktır. Özellikle işçi, iş 
arkadaşlarını ihbar etmek ile yükümlü tutuluyor-
sa konu daha da önemlidir. Bu bakımdan işletme 
dışı ifşanın sonuçları ile işletme içi ifşanın sonuç-
ları arasında önemli bir fark bulunmamaktadır12. 

II. Gelişim; Vakalar, Yasal 
Düzenlemeler ve Yargı 
Kararları

Whistleblowing’in yaşanan acı tecrübelerin 
sonucu kabul gördüğü ve geliştiği söylenebilir. 
Bir çalışanın susması halinde, insanların öldüğü, 
diğer işçilerin iş kazası ve meslek hastalıklarına 
maruz kaldığı, çevrenin kirlendiği, işletmelerin 
iflasa sürüklendiği ve çok sayıda insanın eko-
nomik olarak bundan zarar gördüğü, özellikle 
ekonomik suçlar ile ülke ekonomilerinin zarara 
uğratıldığı, vergi kaçırmanın ve tam rekabeti sı-
nırlayan anlaşmaların daha kolay hale geldiği bir 
gerçektir. Yaşanmış bir örnek, uzay mekiği Chal-
lenger ve Roger Boisjoly vakasıdır. NASA için çalı-
şan Morton şirketinin mühendislerinden Boisjol-
y’nin uyarılarının dikkate alınmaması sonucu 28 
Ocak 1986’da havalandıktan az sonra Challenger 
infilak etmiş ve içindeki yedi kişi ölmüştür. Aksi 
yönde verilen talimata rağmen resmi araştırma 
komisyonunda bu gerçeği ayrıntılı olarak açıkla-
yan Boisjoly, daha alt bir göreve verilmiş ve psi-
kolojik baskı altına alınmış, bunun sonucunda da 
şirketten ayrılmıştır13.

Yaşanan felaketlere İngiltere’den örnek olarak, 
güvenlik önlemlerinin ihmal edilmesi nedeni ile 
193 kişinin öldüğü Herald of free enterpreise 
feribotunun batması, 37 kişinin öldüğü ve 500 

12	 Alp, İfşa Hakkı, 3 vd.
13	 Leisinger, Klaus M.: Whistleblowing und Corporate Re-

putation Management, München und Mering, 2003, 
262 vd.

kişinin ağır yaralandığı Clapham junktion tren 
kazası ve 167 kişinin öldüğü Piper Alpha petrol 
platformundaki patlama gösterilebilir. Herald 
of free enterpreise feribotu batmadan önce bir 
işçinin zorunlu güvenlik tedbirlerinin alınması 
için yönetime öneriler getirdiği, eğer bu öneri-
lere uygun hareket edilseydi feribotun batmaya-
cağı araştırma raporu ile tespit edilmiştir. Lyme 
Bay felaketi olarak anılan olayda ise dört kişinin 
ölümü ile sonuçlanan tekne kazasının öncesinde 
iki işçinin yeterli güvenlik önlemlerinin alınma-
masını protesto ederek tekneyi üreten şirketten 
ayrıldıkları ortaya çıkmıştır14. 

Yaşanmış olaylara diğer bir örnek, Sherron 
Watkins ve Enron vakasıdır. Watkins enerji devi 
Enron şirketinin iç denetim bölümünde çalış-
makta iken, şirket muhasebesinde usulsüzlükler 
olduğunu tespit etmiş ve bunu üstlerine bildir-
miştir. Üstleri konuyu dikkate almayınca Watkins, 
şirketin CEO’su ve aynı zamanda yönetim kurulu 
başkanı olan kişiye başvurmuştur. Bu başvuru-
sunda bir rapor da sunan Watkins, özellikle şirke-
tin defterlerinde suni olarak kazancın yüksek ve 
borçların düşük gösterildiğine dikkat çekmiştir. 
Fakat bu başvurusu da dikkate alınmamış, hatta 
Watkins’in işten çıkarılması düşünülerek feshin 
olası sonuçları hakkında bir hukuk bürosundan 
görüş alınmıştır. Hukuken Watkins’in işten çıka-
rılmasına bir engel bulunmamakla birlikte, Secu-
rities and Exchange Commission’a durumu ihbar 
edebileceğinden korkulduğu için, işten çıkarıl-
mak yerine daha düşük nitelikte başka bir göreve 
atanmıştır. Bu olaylardan yaklaşık bir yıl sonra 2 
Aralık 2002’de Enron iflas başvurusunda bulun-
muştur. Enron’un iflasına bağlı olarak 6000 kişi 
işini ve şirketin emeklilik fonundaki birikimlerini 
kaybetmiş, Enron hisseleri 60 milyar dolar de-
ğer kaybetmiş ve şirket alacaklılarının 67 milyar 
dolarlık alacakları tahsil edilememiştir. Watkins 
şirket içinde ifşa etmekle dahi haksız yaptırımla-
ra maruz kaldığı için kamuoyunu ve yetkili ma-
kamları durumdan haberdar etmemiştir. Böylece 
Enron’un iflası ile yaşanan olumsuz sonuçların 

14	  Düsel, 86.
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önüne geçme olasılığı ortadan kalkmıştır. Wat-
kins, WorldCom ve FBI’de benzer durumda olan 
iki kişiyle birlikte TIME dergisi tarafından 2002’de 
yılın insanı seçilmiştir. Enron olayı Sarbanes-Ox-
ley Yasası’nın çıkarılmasına, işletmelerde kuralla-
ra uyum (Corporate Compliance) konusunda bir 
denetim oluşturulmasına ve ifşa eden çalışanla-
rın korunmasına vesile olmuştur15. 

Yaşanan olaylar bir yandan işletmelerdeki ku-
rallara aykırılıkların ortaya çıkmasını sağlayan 
en önemli bilgi kanalının, o işletmenin işçileri-
nin ifşa etmesi olduğunu göstermektedir. Fakat 
diğer yandan bu olaylar, hukuka aykırılıkları ve 
tehlikeleri ifşa eden işçilerin ağır misillemelere 
maruz kaldığını da göstermektedir. 1973 yılında 
Hoffmann-La Roche şirketinin Avrupa Ekonomik 
Topluluğu (AET) rekabet hukuku kurallarına uy-
madığını AET makamlarına ihbar eden şirket ça-
lışanı Stanley Adams, AET komisyonu tarafından 
ihbarın gerçek olduğunun tespit edilmesine ve 
Roche’nin cezalandırılmasına rağmen şirket mer-
kezinin bulunduğu İsviçre’de ekonomik casusluk 
ve meslek sırlarını açıklama suçlarından 12 ay 
hapis cezasına mahkûm edilmiştir16. UBS Bankası 
çalışanı Christoph Meili’nin verdiği bilgiler saye-
sinde bankanın Nazi Almanyası ile ilişkileri ortaya 
koyan belgelerin ortadan kaldırılması önlenmiş-
tir. Fakat Meili önce işten atılmış, ardından savcılı-
ğın banka sırlarını ifşa etmekten soruşturması ile 

15	 Imbach Haumüller, Diana, Whistleblowing in der Schweiz 
und im internationalen Vergleich - ein Bestandteil einer 
effektiven internen Kontrolle?, Zürich, 2011, 8 vd.; Alp, 
İfşa Hakkı, 8 vd.

16	 Imbach Haumüller, 5 vd.; Adams soruşturma açığa çık-
madan önce işten ayrılıp İtalya’da bir çiftlik kurup yer-
leşmişti. Bir tatil sırasında İsviçre’den geçiş yaparken 
gözaltına alınıp tutuklandı. Kocasına yardımcı olmakla 
suçlanıp ifadesi alınan eşi intihar etti; İtalya’daki çiftliği 
iflas etti ve tüm malvarlığını kaybedip güçlükle mem-
leketi İngiltere’ye kaçtı. (http://de.wikipedia.org/wiki/
Stanley_Adams, erişim tarihi: 5.3.2012). 1973 yılında ger-
çekleşen bu olaydan çok sonra 2001 yılında da Roche’nin 
adı benzer bir olaya karıştı ve Avrupa Komisyonu tara-
fından 462 milyon Euro’luk rekor bir cezaya hükmedildi: 
Imbach Haumüller, 7; İsviçre’deki bu ve diğer whistleb-
lowing olayları için ayrıca: Von Kaenel, Adrian: “Whistleb-
lowing: Unjuristisches und Juristisches zur Einführung”, 
Whistleblowing-Multidisziplinäre Aspekte, 2012, www.
swisslex.ch, Rn. 20; Alp, İfşa Hakkı, 15.

karşılaşmıştır. Bir yandan tehditler de alan Meili, 
ABD’ye kaçmış ve siyasi sığınma talebi kabul edil-
miştir17. 

Türkiye’den de örnekler bulunmaktadır: “... ilaç 
şirketinin ... adlı kanser ilacını, küçük bir depoya 
88 bin TL’ye, SSK’ya (Sosyal Sigortalar Kurumu) ise 
230 bin TL’ye fatura ederek, devleti yüksek fiyatla 
ilaç satarak, 8.2 milyon TL zarara uğrattığı, ... Ecza 
Deposu dışındaki diğer depoların SSK ihalelerine 
katılmasına engel olduğu, böylece hâkim durumu-
nu kötüye kullandığı, ....’un pazar paylaşımı içine 
girdiği ve fiyat belirlediği, depolar arasında ayrım-
cılık yaptığı, ihalelerde ulusal rekabet mevzuatına 
aykırı davrandığı ve ...un iç denetim raporunda da 
rekabet kurallarının ihlal edildiği bilgisini” bir şir-
ket çalışanı kurum içi bildirim ve uyarıları sonuçsuz 
kalınca savcılık, Rekabet Kurulu ve kamuoyuna ifşa 
etmiştir18. Başka bir olayda kaleci Sefer Hakan 
Olgun, şike yapıp gol yemesi için kendisine para 
teklif edenleri ele vermiştir. Bu davranışı için Tür-
kiye Futbol Federasyonundan ödül almış, Top-
lumsal Saydamlık Derneği’nin dürüstlük ödülüne 
layık görülmüştür. Fakat kendi ifadesi ile “isten-
meyen adam” ilan edilip genç yaşta futbolculuğu 
bırakmak zorunda kalmıştır19.

Bu yaşananlara bağlı olarak Whistleblowing 
konusundaki ilk çalışmalar Anglosakson kültürü-
nün hâkim olduğu ülkelerde başlamıştır. Bu çalış-
malar İngiltere’de konunun özel bir yasa ile dü-
zenlenmesine kadar ilerlemiş, 1999 yılında Public 
Interest Disclosure Act (PIDA: Kamu Yararına İfşa 
Kanunu) yürürlüğe girmiştir. ABD’de whistleb-
lowing konusu Federal False Claims Act (FFCA) 
ve Sarbanes-Oxley Act (SOA) ile özel olarak dü-
zenlenmiştir. Bunun yanında bazı eyaletlerde ifşa 
eden çalışanların korunmasına dair özel düzen-
lemeler bulunmakta, ayrıca içtihat hukuku ile 
kötüniyetli feshin önlenmesi (public policy) istis-

17	 Hunziker, Silvia: „Whistleblowing“, Vertrauen, Vertrag, 
Verantwortung, Zürich, 2007, 167; Alp, İfşa Hakkı, 15.

18	 Güler Yılmaz, Emel: “Kurumsal İletişim ve Prensiplere 
Dayalı Kurumla Uyuşmazlık Davranışı: Whistleblowing”, 
Süleyman Demirel Üniversitesi, Küresel Diyalog, Ulusla-
rarası Davraz Kongresi, 24-27 Eylül 2009, http://idc.sdu.
edu.tr/2009/ekitap.html.

19	 http://www.ntvmsnbc.com/id/25238873/, 5.8.2011.
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nası ile mahkemeler de ifşa eden işçilere güven-
ce sağlamaktadırlar. Ancak ifşa etmenin sadece 
Anglosakson kültüründe özel düzenlemeler ile 
korunduğu da düşünülmemelidir. Farklı bir kül-
türe sahip olan Japonya’da dahi İngiliz hukukun-
daki PIDA örnek alınarak 2004 yılında Whistleb-
lower Protection Act çıkarılmış ve 1.4.2006’da 
yürürlüğe girmiştir20.

İfşa etmenin yolsuzluk ile mücadelede çok 
önemli ve bazen de tek araç olmasının anlaşılma-
sı sonucunda ifşa edenlerin korunması düşüncesi 
özellikle yolsuzlukla mücadele alanında uluslara-
rası düzenlemelere de konu olmuştur. Bu düzenle-
melere örnek olarak, Birleşmiş Milletler Yolsuzluk-
la Mücadele Sözleşmesi (UN Convention Against 
Corruption-UNCAC), OECD Uluslararası Ticari 
İşlemlerde Yabancı Kamu Görevlilerine Verilen 
Rüşvetin Önlenmesi Sözleşmesi ile Avrupa Kon-
seyi Yolsuzluğa Dair Ceza Hukuku Avrupa Kon-
seyi Sözleşmesi ve Yolsuzluğa Karşı Özel Hukuk 
Sözleşmesi gösterilebilir. Türkiye Cumhuriye-
ti’nin de onayladığı bu sözleşmeler, ana ilke ola-
rak yolsuzluklarla etkin mücadelede ifşa etmenin 
önemini kabul eden ve ifşa eden çalışanların ge-
rekli güvencelerden yararlandırılmasını buyuran 
hükümler içermektedir.

Kıta Avrupası hukukunda ise whistleblowing 
konusunda biraz daha çekingen davranılmak-
la birlikte iki önemli gelişme yaşanmıştır. Bun-
lardan ilki AİHM’nin Heinisch kararıdır. Hei-
nisch/Almanya davasında AİHM, işyerindeki 
usulsüzlükleri ifşa eden işçiye etkin bir hukuki 
koruma sağlamayan Alman mahkeme kararlarını 
AİHS’nin ihlali olarak kabul etmiş ve Almanya’yı 
mahkûm etmiştir. AİHM bu içtihadını sonraki 
kararlarında da korumuş, whistleblowing’in ifa-
de özgürlüğü kapsamında korunmasının ko-
şullarını da belirlemiştir. Aşağıda bu konudaki 
AİHM içtihadı incelenecektir. İkinci önemli geliş-
me ise AB’nin kabul ettiği 23 Ekim 2019 tarihli ve 
2019/1937 sayılı “Birlik Hukukuna Aykırılıkları Bil-

20	 Lederberger, Zora, Whistleblowing unter dem Aspekt 
der Korruptionsbekaempfung, Bern, 2005, 91; Imbach 
Haumüller, 160.

direnlerin Korunması” (Directive (EU) 2019/1937 
of the European Parliament and of the Council of 
23 October 2019 on the protection of persons who 
report breaches of Union law) Yönergesi’dir. Daha 
öncesinde özellikle işçilerin iş sağlığı ve güvenliği 
alanındaki olumsuzlukları ifşa hakkını güvenceye 
alan düzenlemeler ile yolsuzlukla mücadele kapsa-
mında yapılan kısmi düzenlemeler de bulunmakla 
birlikte21 konunun daha kapsamlı ve genel olarak 
düzenlenmesi böylece zorunlu olmuş, AB’ne üye 
tüm ülkelerde yasal düzenlemeye gidilmiştir22.

Türk hukukunda ise ifşa eden çalışanları ko-
ruyan genel bir düzenleme bulunmamaktadır. 
Konu dolaylı şekilde çeşitli yasal düzenlemele-
re konu olmuş, fakat bu düzenlemeler ifşa ede-
ni korumaktan ziyade ifşa etmeyi teşvik veya 
yükümlülük haline getirme ile sınırlı kalmıştır. 
Hatta Türk Ceza Kanunu’na göre bir suçu bildir-
memek ayrı bir suç olarak kabul edilmiştir (TCK 
278). Fakat suçu bildiren çalışana sağlanan özel 
bir güvence yoktur. İş Kanunu’nda işçinin kendi 
hakkını korumak amacı ile ihbar veya şikâyette 
bulunması halinde feshin geçersiz sayılması (İşK 
18/II-d) veya kötüniyetli kabul edilmesi sözko-
nusudur23. Fakat bunun dışında kamu yararı için 
ifşa eden işçiye sağlanan bir güvence bulun-
mamaktadır. Sadece İşK 96’da iş teftiş ve dene-
timinde ifade ve bilgilerine başvurulan işçilere, 
işverenlerin gerek doğrudan doğruya ve gerek 
dolayısıyla telkinlerde bulunmaları, işçileri ger-
çeği saklamaya yahut değiştirmeye sevk veya 
herhangi bir suretle zorlamaları veyahut işçilerin 

21	 Alp, İfşa Hakkı, 58 vd.
22	 https://www.whistlelink.com/de/nationale-whistleb-

lowing-gesetze-in-der-eu/erişim tarihi: 22.09.2025.
23	 “…Somut olayda; davacının işyerindeki çalışma koşul-

larını bölge çalışma müdürlüğünü şikayet etmesi son-
rasında işyerinde teftiş yapıldığı anlaşılmaktadır. Dosya 
kapsamındaki belgelere ve tanık beyanlarına göre bu 
teftişten sonra davacıya baskı yapıldığı ve iş sözleşmesi-
nin davalı işverence feshedildiği anlaşılmaktadır. Davalı 
işverenin davacının şikayeti sonrasında gerçekleştirilen 
feshin kötü niyetli olduğunun kabulü gereklidir. Sapta-
nan bu durum karşısında ve yukarıda açıklanan maddi 
ve hukuki olgular göz önünde tutulduğunda, kötü niyet 
tazminatı istemi yönünden davanın kabulü gerekirken 
reddine karar verilmesi isabetsizdir.” Yargıtay, 22. HD, T. 
20.01. 2016, E. 2014/35219, K. 2016/1252 (Lexpera).
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ilgili makamlara başvurmaları, haber ve ifade ver-
meleri üzerine, bunlara karşı kötü davranışlarda 
bulunmaları yasaklanmış, fakat bu yasağa aykı-
rılık bir idari para cezası hariç özel bir yaptırıma 
bağlanmamıştır. Hukukumuzda ifşa edenlerin ko-
runması bakımından yegâne örnek 6331 s. İSGK 
m. 8/II’de 2015 yılında yapılan bir değişiklik ile iş-
yeri hekimi ve iş güvenliği uzmanlarına sağlanan 
güvencedir. Kanuna göre iş sağlığı ve güvenliği 
için alınması gereken tedbirleri işverene bildiren 
işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanları, “Bildirilen 
eksiklik ve aksaklıkların acil durdurmayı gerektir-
mesi veya yangın, patlama, göçme, kimyasal sızıntı 
ve benzeri acil ve hayati tehlike arz etmesi, meslek 
hastalığına sebep olabilecek ortamların bulunma-
sına rağmen işveren tarafından gerekli tedbirlerin 
alınmaması hâlinde, bu durum”u “Bakanlığın yet-
kili birimine, varsa yetkili sendika temsilcisine, yok-
sa çalışan temsilcisine” bildirirler. “Bu bildirimden 
dolayı işvereni tarafından işyeri hekimi veya iş gü-
venliği uzmanının iş sözleşmesine son verilemez ve 
bu kişiler hiçbir şekilde hak kaybına uğratılamaz. 
Aksi takdirde işveren hakkında bir yıllık sözleşme 
ücreti tutarından az olmamak üzere tazminata 
hükmedilir. İşyeri hekimi veya iş güvenliği uzmanı-
nın iş kanunları ve diğer kanunlara göre sahip ol-
duğu hakları saklıdır.”24

Konuyla ilgili mahkeme kararları da sınırlı-
dır. Yine de Yargıtay 7. Hukuk Dairesi, bir olayda 
whistleblowing konusuna değinmiş, son kulla-
nım tarihi geçmiş gıda ürünlerinin satıldığını ifşa 
eden işçinin sadakat borcuna aykırı davranmadı-

24	 İstanbul BAM 26. Hukuk Dairesi E. 2017/339 K. 2017/1045 
T. 31.10.2017: “Davacı tanık anlatımlarında da, davacının 
davalı firmanın hizmet verdiği ... firmasında tespit ettiği 
eksiklikleri ve aksaklıklar firma yöneticilerine aksettirdi-
ği halde önlemlerin alınmaması nedeni ile Çalışma ve 
Sosyal Güvenlik Bakanlığı’na şikayette bulunduğu ve 
akabinde davacının iş akdinin feshedildiği beyan edil-
miştir. Dosyada davacının sözü edilen firmada şantiye 
iş güvenliği ile alakalı eksiklikleri ve aksaklıkları raporla-
dığı görülmüştür. Bu durumda, dosyadaki tüm bilgi ve 
belgeler bir arada değerlendirildiğinde ve davalı tarafın 
performans yetersizliği iddiasını ispatlayamamış olması 
da göz önünde bulundurulduğunda, davacının iş akdi-
nin davalı işveren tarafından Bakanlığa yapmış olduğu 
şikayet nedeni ile feshedildiği ve davacını 6331 Sayılı Ka-
nun’un 8. madde kapsamında bir yıllık ücreti tutarında 
tazminata hak kazandığı”.

ğına ve feshe karşı korunması gerektiğine karar 
vermiştir. Karara göre, “Üstün kamu yararı sözko-
nusu olduğunda işçinin işvereni ihbar ve ifşa etme-
si hukuka uygun kabul edilmektedir. Kavram olarak 
whistleblowing tehlikeler, yolsuzluklar veya işveren 
yada işçinin iş arkadaşlarının gerçekleştirdiği, di-
ğer hukuka veya etik kurallara aykırı davranışlar 
hakkındaki gizli bilgilerin bir işçi tarafından ortaya 
çıkarılmasıdır.”25 Tespit edebildiğimiz kadarı ile 
konuya değinen başka bir karar bulunmamakla 
birlikte, işçinin “asılsız ihbar ve isnat” nedeni ile 
iş sözleşmesinin feshi halinde olayın “asılsız” ol-
maması koşulu ile işçinin ihbar ve şikayet hakkını 
gözeten, feshin haksız olduğunu kabul eden ka-
rarlar bulunmaktadır26. 

III. AİHM Kararlarında 
Whistleblowing
1. İfade Özgürlüğü ve 
Whistleblowing

AİHM, ifşa etmenin AİHS m. 10 ifade özgür-
lüğü kapsamında etkin şekilde korunması ge-
rektiğini kabul etmektedir. AİHM’nin bu içtihadı 
yerleşik hale gelmiştir. Guja/Moldovya27, Heinis-

25	 7. HD., E. 2016/12401 K. 2016/17196 T. 24.10.2016, Üner, 
791.

26	 Üner, 790: “…Bu bağlamda Kurum incelemesi sonucun-
da hurdalıktaki kablo miktarında bir eksilmenin olduğu-
nun, yine daha önce hurdalık etrafındaki tel örgülerinde 
açık olduğunun anlaşılması üzerine tamir edildiğinin 
saptanması karşısında, davacıların ihbar ve şikâyetleri-
nin tamamen asılsız olduğundan bahsedilemeyeceği 
gibi dosyada bu ihbar ve şikâyetlerin kasıtlı olarak ya-
pıldığını ortaya koyan bir delil de bulunmamaktadır. 
Sonuç olarak; Mahkemece davacıların, bir kısım duyum 
ve gözlemlerle oluşmuş kanaatlerine dayalı olarak araş-
tırma yapılması için ihbar ve şikâyet haklarını kullandı-
ğı ve bu haklarını “asılsız şayia ve dedikodu çıkartmak” 
kastıyla kullanıldıklarının da ispatlanmadığı anlaşıldığın-
dan davanın kabulüne karar verilmesi gerekirken yazılı 
şekilde davanın reddine karar verilmesi isabetsiz olup 
bozmayı gerektirmiştir.” Yargıtay, 9. HD, T. 05.02.2020, 
E. 2017/15376, K. 2020/1421 (Yargıtay Karar Arama). 
Benzer yönde bkz. Yargıtay, 9. HD, T. 02.04.2015, E. 
2015/8899, K. 2015/12935; Yargıtay, 9. HD, T. 15.12. 2015, 
E. 2015/32744, K. 2015/35478 (Yargıtay Karar Arama).

27	 12.2.2008, Appl. No: 14277/04.
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ch/Almanya28, Gawlik/Lichtenstein29, Halet/Lük-
semburg30 (Luxleaks olayı) ve en son Aghajan-
yan/Ermenistan31 kararları ile whistleblowing 
içtihadının artık ayrıntılı ve somut ölçütleri içeren 
bir olgunluğa ulaştığı da görülmektedir. Tüm 
kararlardaki ana fikir, ifade özgürlüğünün işye-
rinde de geçerli olduğudur. İfşa etme, ifade öz-
gürlüğünün kullanımıdır ve ifşa etme nedeni ile 
bir çalışanın işten atılması veya başka yaptırım-
lara maruz kalması, ifade özgürlüğünün ihlalidir. 
Devlet ifade özgürlüğünün etkin şekilde korun-
ması için üzerine düşeni yapmakla yükümlü-
dür. Bu yükümlülük devletin ifade özgürlüğünü 
üçüncü kişilerin müdahalesine karşı da koruya-
cak önlemler almasını ve ifşa edenleri caydıracak 
yaptırımların engellenmesini gerektirir. Ulusal 
mahkemelerin ifşa eden çalışan aleyhine karar 
vermesi örneğin onun iş sözleşmesinin feshini 
haklı kabul etmesi AİHS m. 10 anlamında ifade 
özgürlüğünün ihlalini oluşturur. Ancak bu so-
nuca varmak için somut olaylarda ifşa etmenin 
bazı ölçütlere uygun olması gerekir ki bu ölçüt-
ler aşağıda açıklanacaktır.

2. AİHM’nin Kabul Ettiği Ölçütler
AİHM özellikle Halet/Lüksemburg davasında 

ifşa etme konusundaki ölçütleri açıkça saydığı ve 
açıkladığı görülmektedir. Aghajanyan/Ermenis-
tan davasında da aynı içtihat devam ettirilmiştir. 
Halet/Lüksemburg davası Luxleaks olayı olarak 
da anılmış, çokuluslu şirketlerin daha az vergi 
ödemesini sağlayan işlemlere dair belgelerin bir 
çalışan tarafından medyaya ifşa edilmesi konusu 
çok ses getirmiştir. Aghajanyan/Ermenistan da-
vasında ise bir çalışan kimyasal ürün ve atıkların 
insan sağlığı ve çevreye zarar verme tehlikesini 
bir röportaj ile medyaya ifşa etmiştir. AİHM her 
iki olayda da başvurucuların ifade özgürlükleri-
nin ihlal edildiğine karar vermiştir. Ancak özel-
likle bu iki kararda Heinisch/Almanya ve Guja/
Moldovya davaları ile gelişen içtihadın bir siste-

28	 21.7.2011, Appl. No: 28274/08.
29	 16.2.2021, Appl. No: 23922/9.
30	 Büyük Daire Kararı, 14.2.2023 Appl. No: 21884/18.
31	 8.10.2024 – 41675/12.

me oturtulduğu, ifşa edenlerin hangi koşullara 
uyması halinde korunacağının somut ölçülere 
bağlandığı görülmektedir. AİHM ulusal mahke-
melerden kendi geliştirdiği bu ölçütleri dikkate al-
masını beklediğini, kararların bu ölçütlere göre 
gerekçelendirilmemesinin başlı başına AİHS’nin 
ihlali anlamına geleceğini de kabul etmektedir32.

AİHM öncelikle iş ilişkisinde ve işyerinde de 
AİHS m. 10 anlamında ifade özgürlüğünün ge-
çerli olduğunu kabul etmektedir. İfade özgürlü-
ğü sadece kamu gücüne karşı değil, özel hukuk 
ilişkilerinde bireylerin ve işverenin müdahalesine 
karşı da korunmalıdır. İfade özgürlüğünün etkin 
şekilde korunması için devlet gereğinde müda-
hil olmalı, bireyin ifade özgürlüğü başka birey-
lerin müdahalelerine karşı koruyacak önlemleri 
de almalıdır. Bu nedenle AİHM, devlet veya özel 
sektörde çalışanların işyerlerindeki hukuka ay-
kırılıkları, bağlı oldukları kurallara aykırı da olsa 
ifşa etmelerinin korunması gerektiğini kabul et-
mektedir33. Bu korumanın sağlanması için ulusal 
mahkemenin whistleblower terimini kullanma-
sı aranmaz. İfşa etme fiili nedeni ile ifşa edene 
yaptırım uygulanmış olması yeterli görülür ve bu 
yaptırımların demokratik bir toplum düzeninde 
ifade özgürlüğüne uygun olması denetlenir. 

Bu denetimde AİHM şu altı ölçüte başvurmak-
tadır34:

•	 Açıklamanın yapılması için başka yolların 
bulunup bulunmadığı,

•	 Açıklanan bilginin güvenilirliği/doğruluğu,

•	 Açıklayanın iyi niyetle hareket edip etmedi-
ği,

•	 Açıklamanın kamu yararına olup olmadığı,

•	 İşverene verilen zararın derecesi,

•	 Açıklayana uygulanan yaptırımın ağırlığı.

32	 AİHM 14.2.2023 – 21884/18, NZA 2023, 555 (561) Rn. 
161 f. – Halet/Luxemburg.

33	 İş İlişkisinde İfade Özgürlüğü ve Whistleblowing ile 
ilişkisi konusunda ayrıntılı olarak: Erdoğan, Gülnur, 
İşyerinde İfade Özgürlüğü, Ankara, 2017, 119; Özyurt, 
129 vd; 657 vd.

34	 AİHM 14.2.2023 – 21884/18, 110-114 (Halet / Luxem-
burg); Alpagut, 10 vd.; Özyurt, 770 vd.
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Birinci ölçüt, bilginin iletilmesi için başvu-
rulan yola ilişkindir. Bilgi, mümkün olduğu 
ölçüde, iç başvuru kanallarına, öncelikle ami-
re veya diğer yetkili bir kuruma verilmelidir. 
“Yalnızca bunun açıkça imkânsız olduğu durumlar-
da bilgi, son çare olarak kamuoyuna açıklanabilir.” 
(AİHM, 12.2.2008 – 14277/04, ECHR 2008 No. 73 
Guja/Moldova). İç hiyerarşik bildirim yolu, kural 
olarak, işçinin sadakat yükümlülüğü ile bilginin 
açıklanmasındaki kamu yararını uzlaştırmak için 
en uygun araçtır. Ancak Mahkemenin içtihadına 
göre, iç ve dış ifşa etme yolları arasındaki bu hiye-
rarşik sıralama mutlak değildir. Kurum içinde ifşa 
yolları bulunmalı ve bunlar düzgün şekilde işle-
melidir (AİHM, 21.7.2011 – 28274/08, ECHR 2011 
No. 73 f. Heinisch/Almanya). Belirli durumlarda 
dış raporlama yollarının doğrudan kullanılması 
da haklı görülebilir, özellikle:

•	 iç başvuru yolunun güvenilir veya etkili olma-
dığı hallerde,

•	 ifşa edenin baskı veya misilleme tehlikesiyle 
karşı karşıya kalma riski bulunduğunda, 

•	 veya iletilmek istenen bilginin işverenin faali-
yetlerinin özüne ilişkin olması durumunda.

Somut olayın özelliklerine göre işçinin iç ifşa 
yolunu atlayıp doğrudan dış mercilere ifşa etme-
sinin haklı olup olmadığı değerlendirilmelidir.

İkinci ölçüt, açıklanan bilgilerin doğru/
güvenilir olmasıdır. Bir whistleblower’ın ifade 
özgürlüğüne yapılan bir müdahalenin gerekli 
olup olmadığının değerlendirilmesinde, akta-
rılmış bilginin doğruluğu önemli bir unsurdur. 
İfade özgürlüğü “yükümlülükler ve sorumluluk-
larla” bağlantılıdır ve “bir bilgiyi iletmek isteyen 
herkes, koşulların izin verdiği ölçüde, bu bilginin 
doğru ve güvenilir olup olmadığını dikkatle in-
celemelidir.” (AİHM, 12.2.2008 – 14277/04, ECHR 
2008 No. 75, Guja/Moldova). Bununla birlikte, ifşa 
edenden, bilginin ifşa edildiği anda doğruluğunu 
kesin olarak kanıtlaması beklenemez. Bir kişinin 
ciddi bir sorun olduğunu düşünmek için geçer-
li nedenleri olsa dahi, durumun tüm boyutlarını 
kavraması nadiren mümkündür ve yanılma ola-
sılığı bulunmaktadır. Bu nedenle, makul bir ge-

rekçeye dayanarak bilgi paylaşan whistleblower, 
bu bilginin sonradan yanlış olduğu ortaya çıksa 
bile, gerekli diğer koşullar mevcutsa, misille-
melere karşı korunmalıdır. Burada ifşa edenden 
özenli davranmış olması beklenir. İfşa, bilginin 
doğru ve güvenilir olup olmadığını dikkatle incele-
miş, sorumlu bir şekilde hareket etmeli; yani bilgiyi 
açıklamadan önce, bilginin doğruluğunu mümkün 
olduğunca incelemeye çalışmalıdır. İfşa eden, ilet-
tiği bilginin doğruluğunu mümkün olan en dikkatli 
biçimde araştırmak için gerekli adımları atmışsa, 
bu bilginin daha sonra yanlış olduğu anlaşılsa bile 
korunmalıdır.

Üçüncü ölçüt, ifşa edenin iyiniyetli olması-
dır35. Bu ölçüt bir önceki açıklamanın doğruluğu 
ölçütü ile bir arada kullanılmaktadır. AİHM’ne 
göre bir ifşanın korunup korunmayacağına karar 
verirken, ifşa edenin hareketine yön veren moti-
vasyonu belirleyici bir unsurdur. İyiniyet değer-
lendirmesinde her durumda şu hususlar incelen-
melidir:

•	 amacının kişisel, özellikle de mali çıkarlar 
elde etmek olup olmadığı,

•	 işverene karşı kişisel bir husumeti bulunup 
bulunmadığı,

•	 ya da eylemini yönlendiren başka gizli ne-
denlerin varlığı.

(AİHM, 12.2.2008 – 14277/04, ECHR 2008 No. 
77, 93– Guja/Moldova; 8.1.2013 – 40238/02, pa-
ragraf 117 – Bucur ve Toma/Romanya).

Bu ölçütlere dayanarak AİHM, para karşılığı bir 
gazeteciye bilgi veren cezaevi memurunun mah-
kum edilmesi üzerine yaptığı başvuruda AİHS m. 
7 ve 10’un ihlal edilmediğine oybirliğiyle karar 
vermiştir (6 Temmuz 2021 Norman / Birleşik Krallık 
davası 41387/17)36. 

İfşa edenin açıkladığı bilgilerin doğru olduğuna 
inanmakta da iyiniyetli olması gerekir. Kural ola-
rak ifşa edenin iyi niyetle hareket ettiğinin kabul 
edilmesi gerekir ve iyiniyetli olarak bilginin doğru 

35	 İyiniyet konusunda ayrıntılı inceleme ve bilgi için: Özen, 
Esra, Der Gute Glaube eines Whistleblowers, 2024.

36	 NZA 2023, 564.
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olduğuna inanması halinde korunur. İfşa edenin 
aktardığı bilgilerin doğru olduğuna inanmak için 
geçerli nedenlere sahip olması yeterlidir fakat 
aynı zamanda ifşa eden hukuka aykırı veya etik 
dışı bir amaç gütmemiş olmalıdır (AİHM, 8.1.2013 
– 40238/02, paragraf 107 – Bucur ve Toma / Ro-
manya; 16.2.2021 – 23922/19, paragraf 76, Gawlik 
/ Lihtenştayn). AİHM, Gawlik/Lihtenştayn kararın-
da (16.2.2021 – 23922/19, paragraf 83,), başvuru-
cunun ifşayı yaparken “bilgilerin doğru olduğuna 
ve açıklamanın kamu yararına olduğuna inana-
rak hareket ettiğinden şüphe etmek için bir neden 
bulunmadığını” belirtmiştir. Başka bir kararda ise, 
sadece dedikodulara dayanarak ifşa eden ve iyini-
yetli olduğuna dair delil de gösteremeyen kişinin 
ifade özgürlüğü kapsamında başvurusunu reddet-
miştir (AİHM 21.6.2016 – 79972/12 Nr. 46 – Soares/
Portugal).

Ayrıca, bilginin kime iletildiği de iyi niye-
tin değerlendirilmesinde önemli bir unsurdur. 
AİHM, örneğin, başvurucunun doğrudan medya-
ya gitmediğini veya kamuoyunun dikkatini çek-
mek için broşürler dağıtmadığını dikkate almış 
(AİHM, 21.7.2011 – 28274/08, ECHR 2011 No. 86 
Heinisch/Almanya; 30.9.2010 – 28369/07 – Bale-
nović/Hırvatistan) veya ifşa edenin öncelikle şir-
ket içinde ortaya çıkan usulsüzlüğü gidermeye 
çalıştığını göz önünde bulundurmuştur (AİHM, 
21.10.2014 – 73571/10, paragraf 47 – Matúz/Ma-
caristan).

Dördüncü ölçüt, açıklamanın kamu yararı-
na olup olmadığıdır. AİHM’nin ifade özgürlüğü 
ve bilgi edinme hakkına ilişkin içtihatlarına göre, 
kamu yararı taşıyan konular, kamuoyunun hak-
lı olarak ilgisini çeken, dikkatini veya endişesini 
uyandıran, özellikle de vatandaşların refahını 
veya toplum yaşamını ilgilendiren konulardır. 
Bu tür konular, önemli toplumsal meseleler hak-
kında ciddi tartışmalara yol açabilecek veya ka-
muoyunun bilgi edinmek isteyeceği sorunları 
kapsayabilir. Kamu yararına ilişkin bilgiler özel 
kişi veya kuruluşların davranışlarını da kapsaya-
bilir. Özel şirketler, özellikle ticari uygulamaları, 
yöneticilerin hesap verebilirliği, vergi kaçakçılığı 
veya ekonomik fayda konularında, kaçınılmaz bi-

çimde kamusal denetime açık hale gelir (AİHM, 
15.2.2005 – 68416/01, Steel ve Morris / Birle-
şik Krallık, ECHR 2005-II No. 89, 94 = NJW 2006, 
1255).

İfşa edenlerin korunmasına ilişkin davalarda, 
Mahkeme özellikle aktarılmış bilginin kamu ya-
rarına olup olmadığını inceler. Mevcut içtihatlara 
göre, kamu yararı taşıyan çok geniş bir bilgi yelpa-
zesi, ifşa etmeyle ilgili AİHM kararları kapsamında 
değerlendirilebilir. AİHM, şu tür konuları kamu ya-
rarı kapsamına giren örnekler olarak göstermekte-
dir:

•	Kuvvetler ayrılığı,

•	Bir devlet kurumundaki yaşlı bakımıyla ilgili 
eksikliklere dair bilgiler,

•	Kimya ürünleri işleyen bir tesisin insan sağlı-
ğına zarar verme tehlikesi,

•	Çokuluslu şirketlerin vergi kaçırma ve daha az 
vergi ödemelerini sağlayan uygulamalar,

•	Üst düzey siyasetçilerin uygunsuz davranışla-
rı veya yetkiyi kötüye kullanmaları,

•	Hükümetin polis şiddetine yönelik tutumu,

•	Telefon görüşmelerinin dinlenmesi,
•	Bir devlet hastanesinde ötanazi şüphe-

si (Guja / Moldova; Bucur ve Toma / Roman-
ya; Gawlik / Lihtenştayn; Heinisch / Almanya, 
21.7.2011, ECHR 2011 No. 71 = NZA 2011, 1269; 
ayrıca Halet/Lüksemburg ve Aghajanyan/Erme-
nistan kararları).

AİHM içtihadından çıkan sonuca göre, kamu 
yararı taşıyan bilgiler, yalnızca yasa dışı eylem, 
uygulama veya davranışları değil, aynı zamanda 
hukuka uygun olsa da etik olmayanları da kap-
sar. Ancak kamu yararı kavramı, kamuoyunun 
üçüncü kişilerin özel yaşamına ilişkin ayrıntıla-
rı öğrenme beklentisi ya da sansasyonel veya 
röntgencilik (vayorizm) arzusu ile karıştırılamaz 
(AİHM, Couderc ve Hachette Filipacchi Associés / 
Fransa, a.g.e., paragraf 101).

Kamuoyunun bilgiye duyduğu ilgi, bazı du-
rumlarda yasal gizlilik yükümlülüklerinden daha 
ağır basabilir (AİHM, 21.1.1999 – 29183/95, Fres-
soz ve Roire / Fransa, ECHR 1999-I). Resmî belge-



22          Sicil Sayı: 54  /  Yıl: 2025 

Prof. Dr. Mustafa ALP

lerin, vergi kayıtları da dâhil olmak üzere açıklan-
dığı bir davada, Mahkeme bunun amacının kamu 
yararına ilişkin konularda tartışma yapılmasını 
mümkün kılmak için bilgiye erişimi güvence altı-
na almak olduğunu belirtmiştir (AİHM, 27.6.2017 
– 931/13, Satakunnan Markkinapörssi Oy ve Sata-
media Oy / Finlandiya, paragraf 172). 

Beşinci ölçüt, ifşa etme ile işverene veya 
başkalarına verilen zararın derecesidir. İfşa 
etmenin her durumda bir zarara yol açacağı açık 
olmakla birlikte, bu zarar karşısında kamu yararı 
daha baskın gelmelidir. AİHM kamu yararının, ifşa 
etmeyi önleyen kurallar ve verilen zarar bakımın-
dan da bir menfaat değerlendirmesine tabi tutul-
masını aramakta, somut olaydan bağımsız soyut 
bir değerlendirmeyi yeterli kabul etmemektedir. 
Kamuoyu çok geniş bir konu yelpazesiyle ilgile-
nebilir; ancak bu durum, gizli bilgilerin yayımlan-
masını otomatik olarak haklı göstermez. 

İfşayı haklı gösterebilecek kamu yararı, gizlilik 
veya sır saklama yükümlülüğünden bağımsız ola-
rak da değerlendirilemez. AİHS m. 10/II’de gizli 
bilgilerin yayılmasını önleme gerekçesi, ifade öz-
gürlüğünün sınırlanmasına izin veren nedenler-
den biri olarak açıkça belirtilmiştir. Hukuk düzen-
lerinde, genellikle bu menfaatleri korumak için 
getirilen yasal gizlilik yükümlülükleri bulunur. Bu 
yükümlülüklerin varlığı ve içeriği, korunan men-
faatin kapsamını ve önemini ortaya koyar. Bu 
nedenle, gizliliğe tabi bilgilerin açıklanmasında 
kamu yararının varlığı değerlendirilirken, gizlilik 
yükümlülüğünün korumayı amaçladığı menfaat-
ler de dikkate alınmalıdır ki bu menfaatlere işve-
renin yanı sıra onun işlem yaptığı üçüncü kişile-
rin menfaatleri de dahildir.

Bir bilginin gizlilik yükümlülüğüne rağmen 
açıklanmasının kamu yararına hizmet edip etme-
diği ve AİHS’nin 10. maddesi kapsamında koruma 
sağlayıp sağlamadığı, yalnızca soyut olarak değil, 
her somut olayın tüm koşulları ve bağlamı dikka-
te alınarak değerlendirilmelidir (AİHM, 8.11.2016 
– 18030/11, Magyar Helsinki Bizottság / Macaris-
tan).

AİHM çok tartışmalı ve oybirliği ile çıkmayan 

Halet/Lüksemburg kararında, işverenin uygula-
maları ve müvekkil şirketlerin vergi durumuna 
dair belgelerin açıklanmasında kamu yararının 
ağır bastığını kabul etmiştir. Fakat kararda mesle-
ki sır saklama yükümlülüğünün ihlali ve yasa dışı 
olarak gizli belgelerin açıklanması eleştirilmekte-
dir. Kararda ulusal mahkemelerin, kamu yararını 
yeterince değerlendirmemesi, sadece işverenin 
zarar görme tehlikesine odaklanılması, müvekkil-
lerin gördüğü zararın değerlendirilmemiş olması 
unsurları etkili olmuş görünmektedir37.

Altıncı ölçüt, açıklayana ifşa etme nedeni 
ile uygulanan yaptırımın ağırlığıdır. Bu yaptı-
rımlar mesleki, disiplinel veya cezai olabilir. İş hu-
kukundaki en ağır şekli derhal fesihtir. Yaptırım-
lar sadece ifşa edenin gördüğü zarar bakımından 
değil, diğer işçileri korkutup hukuka aykırılıkları 
ifşa etmekten caydırıcı etkisi bakımından da de-
ğerlendirilir. Özellikle ifşa edene uygulanan yap-
tırımın medya üzerinden duyulduğu hallerde bu 
caydırıcı etki daha büyük olur ve bu durum top-
luma da zarar verir (AİHM 12.2.2008 – 14277/04, 
ECHR 2008 Nr. 95– Guja/Moldau; 21.7.2011 – 
28274/08, ECHR 2011 Nr. 91 = NZA 2011, 1269 – 
Heinisch/Deutschland).

İfşa edene ceza hukuku yaptırımları uygulan-
masının daha ağır olduğu açıktır. Cezanın ha-
fif olması da bu durumu değiştirmez. AİHM ifşa 
edene uygulanan yaptırımı değerlendirirken, bu 
yaptırımın ifade özgürlüğünün kullanımını önle-
yici bir etkisi olup olmadığına önem vermektedir. 
İfşa edene uygulanan yaptırımın ağırlığı, ölçülü-
lük ilkesine göre yapılan genel değerlendirme-
de bir rol oynamakta, aşırıya kaçan, ifşa etme ile 
ifade özgürlüğünün kullanımını engelleyecek bir 
yaptırım uygulanmaması aranmaktadır.

3. Değerlendirme ve Heinisch/
Almanya Kararı Örneği

AİHM’nin içtihadı incelendiğinde ifşa etmenin 
AİHS m. 10 anlamında ifade özgürlüğünün kulla-
nımı olduğu ve ilke olarak işverenin bu özgürlüğe 

37	 14.2.2023 – 21884/18, 201-202; NZA 2023, 555, 564
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karşı müdahalesine karşı da etkin şekilde korun-
ması gerektiği anlaşılmaktadır. Bununla birlikte 
ifşa etmenin her durumda değil, bazı koşulların 
gerçekleşmesine bağlı kapsamlı bir değerlendir-
me sonucunda ifade özgürlüğü kapsamında ko-
runmaya değer bulunduğu tespit edilmektedir. 
Mahkemenin altı ölçüte göre yaptığı değerlen-
dirmenin aslında bir menfaat değerlendirmesi 
olduğu söylenebilir. Kamunun bilgi edinmek, 
işçinin ifade özgürlüğünü kullanmaktaki menfa-
ati ile işverenin ve üçüncü kişilerin ifşa etme ile 
gördüğü zarar, çatışan menfaatler olarak karşılaş-
tırılmaktadır. İşverenin ifşa etme ile uğradığı zarar 
karşısında ifşa etmeyi haklı kılan bir kamusal ya-
rar bulunmalı, ifşa edene uygulanan yaptırım bu 
kamusal yarar için ifşa etmeyi caydıracak ve ifade 
özgürlüğünü ortadan kaldıracak ağırlıkta olma-
malıdır. Bu menfaat değerlendirmesinde ifşa ede-
nin korunması için iyiniyetli yani dürüstlük kura-
lına uygun davranmış olması gerekir. İfşa edenin 
iyiniyeti, ifşa etmedeki amacı, ifşa etmeden önce 
gereken araştırmayı yapmış olup olmadığı, ger-
çeğe aykırı bilgileri kasten veya ağır ihmal ile ifşa 
edip etmediği yanında ifşa ederken işverene en 
az zarar verecek yöntemi seçip seçmediğine göre 
de değerlendirilir. Bu noktada iyiniyet ile birlikte 
ölçülülük yani son çare ilkesi de aynı ağırlıkta bir 
değerlendirme ölçütüdür. İşçi önce işverene en 
az zarar veren işletme içi ifşa etme yolunu tercih 
etmelidir. İşçinin bunun yerine somut olayın ko-
şullarına göre yetkili resmi makamlara başvurma-
sı da kabul edilebilir. Fakat doğrudan kamuoyuna 
ve medyaya açıklama yapmak son çare olmalıdır. 
Burada en önemli değerlendirmenin ölçülülük il-
kesine göre yapıldığı görülmektedir38.

Ölçülülük ilkesi, bir hakkın kullanımında aşırı-
ya kaçılmaması, muhatabın menfaatlerine en az 
zararın verilmesini gerektirir. İfşa etmenin huku-
ka aykırılığı önlemek veya sonuçlarını ortadan 
kaldırmak için elverişli, gerekli ve orantılı olma-
sı gerekir. İfşa etme genellikle hukuka aykırılığı 
önlemeye elverişli olacağı için bu alt ilkeye göre 
özel bir değerlendirme yapmak gerekmez. Oran-

38	 Alp, İfşa Hakkı, 184 vd.

tılılık ilkesine göre yapılabilecek bir menfaat 
değerlendirmesi ise kamu yararı karşısında işve-
renin zarar gören menfaatlerine odaklanır fakat 
genelde kamu yararı ağır basacaktır. Bu durumda 
sadece gereklilik (son çare) alt ilkesi kalmaktadır. 
Gereklilik, bir amaca ulaşmak için birden fazla 
uygun araç mevcut ise bunlardan karşı tarafa en 
az zarar verenin seçilmesi anlamına gelir. Karşı 
tarafa daha ağır zarar veren araca ultima-ratio 
yani son çare olarak başvurulması gerektiğinden 
bu ilkeye son çare ilkesi de denmektedir39. 

Hak sahibi, muhataba en zarar veren yöntemi 
seçmeli, en ağır zarar verecek yöntem son çare 
olmalıdır. AİHM bu nedenle öncelikle işletme 
içi ifşa etme ölçütüne göre değerlendirme yap-
maktadır. İşletme dışı ifşa etme son çare kabul 
edilmektedir. İşçi önce işletme içi ifşa etme yol-
larını araştırmalı, amirlerine başvurmalıdır. Bu 
yöntemin etkili olmayacağının veya işçiye zarar 
vereceğinin açık olması ya da sonuç vermemesi 
halinde de öncelikle yetkili kamu makamlarına 
örneğin savcılığa başvurmalıdır. Doğrudan med-
yaya ifşa etme, kamuoyu ile paylaşma en son ça-
redir. Bu sıralama işçinin iyiniyetli olup olmadığı-
nı da göstermekte, iyiniyetli işçiden işverene en 
az zarar veren yönteme öncelik vermesi beklen-
mektedir. AİHM bu sıralamada fazla yüksek bek-
lentiler getirmemekte, kamu yararının ve somut 
olayın gereklerine göre ayrıca somut durumu 
değerlendirmektedir. Bu ölçülülük denetiminde, 
ifşa etme ile korunan kamu yararının ağırlığı ve 
aciliyeti, işverenin ve üçüncü kişilerin buna kar-
şılık gördüğü zarar, işçiye uygulanan yaptırımın 
ağırlığı da yardımcı ölçütler olarak rol oynamak-
tadır. 

Bu ölçülülük denetiminin iş ilişkisinde bir so-
mut olayda nasıl işlediğine dair en güzel örnek 
kanımızca Heinisch/Almanya kararıdır40. Dava ko-

39	 Alp, Mustafa: “Ölçülülük İlkesinin Özel Hukuk ve İş Huku-
kunda Özellikle de Hizmet Akdinin Feshinde Uygulan-
ması”, Yasa Hukuk Dergisi, Ocak 99/12, 1512.

40	 Kararın ayrıntıları ve incelemesi için: Alp, Mustafa, “Avru-
pa İnsan Hakları Mahkemesi’nin Heinisch/Almanya Ka-
rarı Işığında Whistleblowing (İşçinin İfşa ve İhbarı) ve İş 
İlişkisinde İfade Özgürlüğü”, Dokuz Eylül Üniversitesi Hu-
kuk Fakültesi Dergisi Cilt: 15, Özel S., 2013, s. 385-422 (Ba-
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nusu olay Berlin’de bir huzurevinde çalışan bakıcı 
Brigitte Heinisch ile huzurevini işleten Vivantes 
şirketi (hisselerinin çoğu Berlin Eyalet yönetimi-
ne aittir) arasındaki uyuşmazlığa dayanmaktadır. 
Heinisch ve diğer bakıcılar müteaddit defalar şir-
ket yönetimini uyarmış, bakım personelinin aşırı 
iş yükü nedeni ile görevlerini olması gereken şe-
kilde yapamadıkları ve aksamalar olduğuna işa-
ret etmişlerdir. Heinisch bu aşırı iş yükü nedeni 
ile sık sık hastalandığını doktor raporu ile de bel-
geleyebilmektedir. İşverene yapılan başvurularda 
personel yetersizliği dışındaki eksiklikler ve özel-
likle yönetimin bakım edimlerini doğru belgele-
mediği, personel yetersizliği nedeni ile yapılma-
mış işlerin yapılmış gibi gösterildiği konuları da 
dile getirilmiştir. Yapılan resmi denetimlerde de 
personel sayısının yetersizliğinden kaynaklanan 
aksaklıklar tespit edilmiştir. Heinisch son olarak 
avukatı aracılığı ile şirket yönetimine ve yönetim 
kuruluna başvurmuş, personel yetersizliği ne-
deni ile temel bakım hizmetlerinin yürütüleme-
diğini belirtmiştir. Şirket yönetimi cevabında bu 
iddiaları reddetmiştir. Bunun üzerine Heinisch, 
şirket yöneticilerinin evrakta sahtekarlık suçunu 
işlediği iddiası ile savcılığa ihbarda bulunmuş, 
ancak savcılık kovuşturmaya yer olmadığına ka-
rar vermiştir. Bir süre sonra işveren, Heinisch’in 
iş akdini hastalıktan kaynaklanan devamsızlık 
nedeni ile bildirim süresi tanıyarak feshetmiştir. 
Bunun üzerine Heinisch, arkadaşları ve üye oldu-
ğu sendikanın da katılımı ile bir protesto göste-
risi düzenlemiş, gösteride işverenin iddia edilen 
eylemlerini ve savcılığa yapılan ihbarı açıklayan 

sım Yılı: 2014); Kararın İngilizce metni için: http:// hudoc.
echr.coe.int/sites/eng/Pages/search.aspx#{“fulltext”:[“-
heinisch”],documentcollectionid2”:[“GRANDCHAMBER”, 
”CHAMBER”],”itemid”: [“001-105777”]}; Fransızca metin 
için: http://hudoc. echr.coe. int/sites/eng/Pages/search.
aspx#{“fulltext”:[“heinisch”], “documentcollectionid2”:[“G-
RANDCHAMBER”,”CHAMBER”],”itemid”:[“001-105778”]}; 
Resmi olmayan Almanca tercümesi için: http://hudoc.
echr.coe.int/sites/eng/Pages/search.aspx#{“fulltext”:[“-
heinisch”],”documentcollectionid2”:[“GRANDCHAM-
BER”,”CHAMBER”],”itemid”:[“001-108773”]}; Resmi olma-
yan Türkçe özeti için: http://hudoc.echr.coe.int/sites/
eng/Pages/search.aspx#{“fulltext”:[“heinisch”],”docu-
mentcollectionid2”:[“GRANDCHAMBER”,”CHAMBER”],”i-
temid”:[“001-119493”]}

bildiriler dağıtılmıştır. Bildirinin bir örneği de iş-
yerine fakslanarak iletilmiş, işveren işçinin savcı-
lığa ihbarından bu şekilde haberdar olmuş ve iş 
akdini, bildirim süresinin dolmasını beklemeden 
bu kez haklı nedenle derhal feshetmiştir. Açılan 
dava iş mahkemesi feshin geçersiz olduğunu 
kabul ederken, istinaf mahkemesi işvereni ihbar 
etmesinin sadakat borcunun ihlali ve haklı fesih 
sebebi olduğunu kabul etmiştir. İşçinin temyiz 
mahkemesi ve anayasa mahkemesine başvurula-
rı da kabul edilmemiştir.

AİHM ise işçinin başvurusunu kabul etmiş ve 
Almanya’yı ifade özgürlüğünün ihlali nedeni ile 
mahkûm etmiştir. AİHM öncelikle işçinin işvereni 
ihbar etmesinin whistleblowing olduğunu, ko-
nunun ifade özgürlüğü ile ilgili olduğunu ve iş 
sözleşmesinin feshi ile ifade özgürlüğüne müda-
hale edildiğini kabul etmektedir. AİHM devamın-
da daha önceki kararlarında vurguladığı, ifade 
özgürlüğünün özel ve kamu ayırımı yapmadan 
işyerlerinde de geçerli olduğu görüşünü tekrar-
lamaktadır. Mahkeme ayrıca devletin özel hukuk 
ilişkilerinde de bireylerin ifade özgürlüğünü ko-
rumakla yükümlü olduğunu kabul etmektedir. 
Kararın temel tartışma konusu ise savcılığa ihbar 
şeklinde gerçekleşen ifşa etme üzerine iş akdinin 
haklı nedenle feshinin demokratik bir toplumda 
gereklilik ve yerindeliğidir. AİHM bu konuda de-
ğerlendirme yaparken önce bazı prensipler yani 
değerlendirme ölçütleri ortaya koymaktadır: 
Temel ilke işçinin ifade özgürlüğünün işverene 
sadakat yükümlülüğüne göre daha öncelikli ve 
korunmaya değer olmasıdır. Sadakat yükümlülü-
ğünün daha fazla olabileceği kamu işyerleri işçi-
leri bakımından dahi aynı ilke geçerlidir. İşçinin 
işyeri dışı mercilere ihbarda bulunması son çare 
olmalıdır. Fakat buna karşılık kamunun bilgi edin-
me hakkı ve bilginin gerçekliği de dikkate alın-
malıdır. Bir değerlendirme yapılırken ayrıca işve-
renin görebileceği zarar, işçinin ihbarda bulunma 
saiki ve tarafların çatışan menfaatleri karşılaştırıl-
dığında işçiye uygulanan yaptırımın ölçülü olma-
sı da gözetilmelidir. 

Bu ölçülere göre somut olay değerlendirildi-
ğinde, savcılığa ihbarda bulunmak yerine baş-
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vurulabilecek başka alternatifler olmadığı kabul 
edilmektedir. Zira işçinin daha önce şirket yöne-
timine yaptığı başvurular sonuçsuz kalmıştır ve 
şirketin ayrı bir iç denetim mekanizması da bu-
lunmamaktadır. İhbar konusu bilgilerin gerçekli-
ği ise daha önce yapılan resmi denetimlerde aynı 
yönde tespitlerde bulunulması nedeni ile kabul 
edilebilir. AİHM delil yetersizliği nedeni ile soruş-
turma yapılmaması ile ihbar konusunun gerçek 
olmamasının farklı olduğuna işaret etmektedir. 
Cezai kovuşturmaya gidilmemiş olması tek başı-
na işçinin gerçeğe aykırı bir ihbarda bulunduğu 
anlamına gelmez. İşçinin ihbarda bulunurken iyi-
niyetli davrandığı da kabul edilebilir. Doğrudan 
medyaya başvurmak yerine önce işvereni uyarıp, 
sonra savcılığa ihbarda bulunup ancak bu ihbar 
da sonuçsuz kalınca bildiri dağıtmaya girişen 
işçinin davranışı mahkeme tarafından ölçülü de 
bulunmaktadır. İşverenin ihbar nedeni ile zarar 
göreceği kabul edilmekle birlikte huzurevlerinin 
ve yaşlı bakımının iyi işlemesi ve bu konuda bilgi 
edinmeye yönelik kamusal menfaatin ağır bastı-
ğı kabul edilmektedir. Şikayetçi işçinin uğradığı 
zarar ise iki yönden aşırı bulunmaktadır: Birinci-
si haklı fesih iş ilişkisindeki en ağır yaptırımdır. 
İkincisi, ihbar eden işçiye uygulanan misilleme 
(sözleşmenin feshi) sadece aynı işletme işçileri 
için değil, aynı sektördeki tüm işçiler bakımın-
dan ihbar etmekten caydırıcı bir etki yapacağı 
için ağırdır. 

Sonuç olarak AİHM, kamu yararını ilgilendiren 
konularda ifade özgürlüğü ve işçinin işyerindeki 
hukuka aykırılıkları ve suçları ihbar etme hakkı-
nın önemi karşısında işçinin ifade özgürlüğüne, 
özellikle de bilgileri açıklama hakkına yapılan 
müdahalenin demokratik toplum düzeninin 
gereklerine uygun olmadığına karar vermiştir. 
AİHM Alman mahkemelerinin işverenin itibarını 
ve haklarını korumak ile işçinin ifade özgürlüğü-
nü korumak arasında adil bir denge kuramadıkla-
rını ve bunun sonucunda AİHS madde 10’un ihlal 
edildiğini de kararında vurgulamaktadır. AİHM 
Heinisch lehine 10.000 Euro manevi tazminata 
hükmetmiştir. Ayrıca AİHM kararı sonrasında işe 
iade davası Almanya’da yeniden görülmüş, mah-

keme önünde gerçekleşen sulh ile Heinisch’in iş 
sözleşmesinin derhal fesihle son bulmadığı ka-
bul edilmiştir. Ayrıca işverenin Heinisch’e 90.000 
Euro tazminat ödemesi ve onun mesleki gelece-
ğini olumsuz etkilemeyecek bir çalışma belgesi 
vermesinde anlaşılmıştır41.

Bu değerlendirmeden çıkan sonuç, işletme içi 
denetim, hukuka uyum ve ifşa etme sistemleri-
nin önemidir. Bir işletmede hukuka aykırılıklar 
ile mücadele etme politikası izleniyorsa, çalı-
şanların çekinmeden ifşa edebileceği işletme içi 
bir sistem mevcut ise işletme dışı ifşa gereksiz, 
ölçüsüz ve hukuka aykırı olacaktır. Buna karşı-
lık işletmede ifşa etmeyi desteklemeyen, aksine 
caydıran bir kültür hâkim ise işçinin doğrudan 
işletme dışı ifşası haklı ve ölçülü kabul edilecek-
tir. İşverenin işletme içinden gelen uyarılara nasıl 
tepki verdiği ve çalışanlara nasıl davrandığı de-
ğerlendirmede anahtar rolü oynayacaktır. Aşağı-
da açıklanacak olan AB Yönergesi ile oluşan ifşa 
etme sisteminde de bu ilkelerin kabul gördüğü, 
işletme içi ifşa sistemlerinin oluşturulmasının 
öncelikli hale getirildiği ve bir yükümlülük olarak 
düzenlendiği görülmektedir.

IV. Avrupa Birliği’nin 
Birlik Hukukuna 
Aykırılıkları Bildirenlerin 
Korunması Yönergesi (AB 
Whistleblowing Yönergesi)
1. Amaçlar ve Kapsam

AB’nin kabul ettiği 23 Ekim 2019 tarihli ve 
2019/1937 sayılı “Birlik Hukukuna Aykırılıkları Bil-
direnlerin Korunması” (Directive (EU) 2019/1937 
of the European Parliament and of the Council 
of 23 October 2019 on the protection of persons 
who report breaches of Union law) Yönergesi ile 

41	 https://www.anstageslicht.de/themen/medizin/whist-
leblowerin-brigitte-heinischaltenpflege-berlin-vivantes 
/brigitte-heinisch-zum-2-mal-vor-dem-landesarbeits-
gericht/Erişim tarihi: 7.10.2025.
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AB hukukuna aykırı olarak kamu zararına neden 
olabilecek durumları ifşa etmenin önemi vurgu-
lanarak, çeşitli konularda yapılan düzenlemelere 
rağmen genel bir düzenlemenin gerekli olduğu 
vurgulanmaktadır. Yönerge’nin gerekçesinde, 
ifşa edenlerin hukuka aykırı işlem ve eylemleri 
bildirmesi ve bilgi sağlaması sayesinde hukuka 
aykırılıklar ile mücadelede çok önemli bir avantaj 
sağlandığı vurgulanmaktadır. İdari gözetim ma-
kamları kadar işletmelerin üst yönetimleri de bu 
bilgi ve ihbarlar sayesinde işletmelerdeki usul-
süzlük ve aykırılıkların önlenmesi, piyasa adale-
ti ve ortak menfaatlerin korunması için gereken 
adımları atabilme imkanına kavuşmaktadır. Bu 
nedenlerle Whistleblowing Yönergesi ile ifşa et-
menin aktif olarak desteklenmesi için (gerekçe 
1-5), işletme içi ve işletme dışı ifşa mekanizmala-
rının oluşturulması (gerekçe 7 vd.) ve ifşa edenle-
re geniş kapsamlı bir koruma sağlanması amaç-
lanmaktadır (gerekçe 19-21 ve 23 vd.). Yönerge 
madde 1 uyarınca amaç, AB hukukuna aykırılık-
ları bildiren kişilerin en iyi şekilde korunmasını 
sağlayacak asgari standartları belirlemek suretiy-
le belirli alanlardaki Birlik hukuku ve politikasının 
daha iyi uygulanmasını sağlamaktır42.

Yönerge’de, gördüğü işle ilgili olarak kamu za-
rarına olan durumları ifşa edenlerin, AİHS mad-
de 10’daki ifade özgürlüklerini kullandıkları da 
açıkça vurgulanarak AİHM içtihadı ile bağlantı 
kurulmaktadır (gerekçe 31). Yönergede, önce-
likle işçinin işyerindeki mercilere başvurması 
esas olmakla birlikte, AİHM içtihadı ile geliştiri-
len ölçütler dikkate alınarak demokratik toplum 
düzeninin gereklerine uygun ve ifade özgürlü-
ğü kapsamında kalan bir ifşa etmedeki yarar ve 
kamu yararı ile işverenin menfaatleri arasında 
adil bir denge kurulmasına dikkat edilerek işçiye 
işyeri dışı mercilere ifşa etme imkânı da verilme-
si uygun görülmektedir (gerekçe 33). İfşa eden-

42	 Yönerge hakkında ayrıntılı bilgi için: Alp, Mustafa: 
“Avrupa Birliği’nin 2019/1937 Sayılı Birlik Hukukuna 
Aykırılıkları Bildirenlerin Korunması (Whistleblowing) 
Yönergesi Işığında İşçinin Hukuka Aykırılıkları İfşa 
Etmesi” DEÜHFD, Cilt 23, Sayı 1, 2021, 1-37 (Yönerge); 
Alpagut, 3-24; Özyurt, 682 vd.

lerin etkin şekilde korunması için sadece onlara 
doğrudan yapılan misillemeler değil, dolaylı ola-
rak gerçekleşen misillemelere karşı da güvence 
sağlanması (gerekçe 44) ve hatta ifşa edenlerin 
yakınlarının da etkin şekilde korunması önemle 
vurgulanmaktadır (gerekçe 41). İfşa edenlerin 
hangi amaçla ifşa ettiği ise güvencelerin sağlan-
ması bakımından bir rol oynamayacaktır (gerekçe 
32)43. 

Yönerge’de ifşa edenin korunması kadar hatta 
biraz daha ayrıntılı olarak üzerinde durulan konu, 
ifşa etme için gerekli işletme içi merciler ile ba-
ğımsız yetkili makamların kurulması ve işleyişi ol-
maktadır. Yönerge bu hali ile sadece ifşa edenin 
korunması değil, aykırılıkların etkin bir şekilde 
ifşa edilmesini sağlayacak tüm imkanların sunul-
ması amacını da izlemektedir44.

İfşa etmeye konu hususlar bakımından Yöner-
ge madde 2’de bir sayım yapılmakta, ayrıca ilgili 
diğer yönerge ve düzenlemeler Yönerge ekinde 
sayılmakta ve uygulama alanı bu şekilde belir-
lenmektedir. Uygulama alanının sınırlı olmasının 
nedeni AB’nin düzenleme yapma yetkileri ile sı-
nırlı kalma gereğidir45. Üye devletlerinin belirle-
nen bu alanları aşarak başka konuları da içeren 
bir düzenleme yapmaları mümkündür (madde 
2 fıkra 2). Madde 2’deki sayım sınırlayıcı olmakla 
birlikte sonuçta kapsamın geniş olduğu da gö-
rülmektedir46. İhlal halinde ifşa edilmesi güven-
ce altına alınan AB hukuku konuları şunlardır: 
Kamu ihaleleri ve imtiyazlarının verilmesi, finans 
hizmetleri ve piyasaları, para aklama ve terör fi-
nansmanının önlenmesi, ürün güvenliği ve stan-
dartlara uygunluğu, ulaşım güvenliği, nükleer 
enerji güvenliği, gıda ve yem ürünleri güvenliği, 
hayvan sağlığı ve korunması, kamu sağlığı, tüke-
ticinin korunması, kişisel verilerin ve iletişim ve 
haberleşme sistemlerinin korunması, Avrupa Bir-
liğinin İşleyişine Dair Sözleşme madde 325 anla-
mında birliğin mali menfaatleri ve bunlarla ilgili 
tedbirler, Avrupa Birliğinin İşleyişine Dair Sözleş-

43	  Alp, Yönerge, 11; Alpagut, 7 vd.
44	  Schmolke, 6.
45	  Schmitt, 55.
46	  Schmolke, 6.
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me madde 26/II anlamında mal, şahıs, hizmetler 
ve sermayenin serbest dolaşımına dair kurallar, 
rekabet hukuku ve kurumlar vergisine dair dü-
zenlemeler47.

Yönerge madde 3’te ise açıkça Yönergenin 
kapsamı dışında bırakılan konular sayılmaktadır. 
Buna göre üye devletlerin ulusal güvenlikle ilgili 
yetki ve sorumluluklarına dair konular kapsam 
dışındadır48. Özellikle savunma ve güvenlikle il-
gili kamu ihalelerine dair hususların, konuyla il-
gili birlik hukukuna aykırılık oluşturmadıkça bu 
Yönerge kapsamına girmediği vurgulanmaktadır 
(madde 3/2). Bazı konularda ise Birlik hukuku 
ve ulusal hukuk düzenlemelerinin önceliği be-
lirtilmektedir. Bunlar, devlet sırrının korunması, 
avukat ve hekimlerin sır saklama yükümlülükleri, 
hakimlerin sır saklama yükümlülüğü ve ceza yar-
gılamasına dair konulardır (madde 3/3).

Yönerge ile mümkün olduğunca çok kişiye 
güvence sağlanmasının amaçlandığı görülmek-
tedir. Gerekçelerde de belirtildiği üzere bunun 
nedeni, yolsuzluk ve hukuka aykırılıklara tanık 
olan ve bilgi sahibi olan geniş ve farklı statülerde 
bir çalışan grubunun olabilmesi ve mümkün ol-
duğunca bu çalışanların hepsinin ifşa etmesinin 
sağlanabilmesidir. Bilgi toplama imkân ve kanal-
larının bu şekilde geniş tutulması, sadece işçiler 
veya sadece kamu görevlileri ile sınırlı kalınma-
yıp herhangi bir şekilde iş bağlantısı üzerinden 
hukuka aykırılık bilgisi olabilecek herkesin dahil 
edilmesi hedeflenmiştir49. Yönerge’nin işçiler ya-
nında memurları, alt işveren ve tedarikçi işçileri-
ni, stajyerleri, yönetim-denetim kurulu üyelerini, 
pay sahiplerini ve hatta bağımsız çalışan serbest 
meslek sahiplerini dahi içerdiği görülmektedir 
(madde 4). Ancak temel koşul, bu kapsamdaki-
lerin işle ilgili olarak yani iş bağlantıları veya iş 
ilişkilerine dair faaliyetleri kapsamında ihlale 
dair bilgiyi edinmeleridir. Yönerge’de bu “işle 
ilgili olma” koşulu vurgulanmakta ve ayrıca ta-
nımlanmaktadır (madde 5/9 “work-related con-

47	  Alp, Yönerge, 13; Alpagut, 16; Özyurt, 688.
48	  Schmolke, 6.
49	  Gerdemann, 47.

text” “beruflicher kontext”). Ayrıca işten ayrılmış 
çalışanlar iş ilişkileri sırasında öğrendikleri ve işe 
girmek için aday olanlar da iş görüşmelerinde 
öğrendikleri ihlalleri bildirmeleri halinde Yöner-
ge kapsamında korumadan yararlanacaklardır. 
Bunun yanında ifşa edenle bir bağlantısı olan ve 
zarar görebilecek olan iş arkadaşı veya akrabalar 
ile ifşa edenin herhangi bir bağlantısı olan tüzel 
kişiler, örneğin ortağı olduğu veya çalıştığı bir 
şirket de Yönerge Bölüm VI’da ifşa edenlere sağ-
lanan korumalardan yararlanabilecektir50.

Pandemi süreci ile gecikme yaşanmakla birlik-
te artık AB üyesi tüm ülkelerde Yönerge’ye uygun 
düzenleme süreci tamamlanmış bulunmaktadır. 
Ancak bazı ülkelerde kapsam, koruma koşulları 
ve koruma önlemleri konusunda eksiklikler bu-
lunduğu kabul edilmektedir51.

2. Yönerge’nin İfşa Etmeye Dair İlke 
ve Ölçütleri

AİHM kararlarından farklı olarak Yönerge’de 
ifşa etmenin hangi koşullarda korunacağına dair 
açık bir sayıma gidilmemiştir. Bununla birlikte 
Yönerge’nin düzenleme tarzı bazı ilkeleri ortaya 
koymaktadır. Kamu yararı ölçütü açıkça dile ge-
tirilmemekle birlikte ifşa konularının sayımından 
ve bu konuların ifşa edilmesinde kamu yararının 
açık olmasından bu ölçüte başvurulduğu anla-
şılmaktadır52. Yönerge’de ifşa edenin iyiniyetli 
olması ise vurgulanmamaktadır53. Yönerge ile 
sağlanan güvencelerden yararlanmak için Yöner-
ge’de ifşa edenin hangi saikle hareket ettiğinin 
bir önemi olmadığı gerekçe 32 son cümlede açık-
ça belirtilmektedir54. Bununla birlikte ifşa edenin 
dikkatli ve ölçülü davranması gerektiği Yöner-
ge’nin düzenlemelerinden açıkça anlaşılmakta-
dır. Yönerge madde 6’da ifşa edenin hangi şartlar 

50	 Alp, Yönerge, 15; Alpagut, 15; Özyurt, 693 vd.
51	 https://commission.europa.eu/aid-development-coo-

peration-fundamental-rights/your-fundamental-righ-
ts-eu/protection-whistleblowers_en.

52	 Alpagut, 17.
53	 Alp, Yönerge, 25; Özyurt, 698.
54	 “The motives of the reporting persons in reporting 

should be irrelevant in deciding whether they should 
receive protection.”
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altında Yönerge ile sağlanan güvencelerden ya-
rarlandırılacağı düzenlenmektedir. Yönerge ifşa 
edenin güvencelerden yararlanmasını iki koşula 
bağlamaktadır: Birincisi, ifşa edilen hukuka aykı-
rılığın gerçekten mevcut olduğunu ve aykırılığın 
Yönerge’nin kapsamına girdiğini kabul etmek 
için yeterli gerekçeleri bulunması. Bu hali ile ifşa 
edenin kasten asılsız iddialarda bulunması hali 
Yönerge bakımından da güvence kapsamı dışın-
da kalmaktadır. Yönerge’de açıkça kasten asılsız 
bilgi verenlere etkili, uygun ve caydırıcı yaptırım 
uygulanacağı kabul edilmektedir (madde 23/2)55. 

İkinci koşul son çare ilkesine uyulmasıdır. İfşa 
eden öncelikle işletme içi (dahili) ifşa yoluna baş-
vurmalı veya ifşa konusunda yetkili bağımsız ida-
ri makamlara başvurmalıdır. Hukuka aykırılığın 
medya ve kamuoyuna açıklanması son çaredir 
ve ancak Yönerge m. 15’teki koşullara uyarak ya-
pılması kabul edilebilir (madde 6/1)56. Çalışanın 
medya ve kamuoyuna ifşa etmesinin hangi du-
rumlarda haklı kabul edilebileceği ve güvence-
lerden yararlanabileceği ise (public disclosures) 
Yönerge madde 15’te son çare olarak belirtilmek-
te ve iki olasılıkta açıklanmaktadır57. Buna göre, 
ilk olasılıkta çalışanın Yönerge’de belirtilen usule 
uygun olarak önce işletme içi sonra işletme dışı 
ifşa veya doğrudan işletme dışı makamlara ifşa 
etmesine rağmen Yönerge madde 9 veya 11’de 
belirtilen süreler içinde uygun önlemler alınma-
mış ise çalışan artık başka kişilerle de bilgi pay-
laşabilir (madde 15/1-a). İkinci olasılıkta ise bazı 
durumlarda çalışan Yönerge anlamında işletme 
içi veya işletme dışı ifşa etmeyi atlayıp doğrudan 
da bilgi paylaşabilecektir. Bu durumların neler 
olabileceği de iki alt seçenekte açıklanmaktadır: 

55	 Alp, Yönerge 24; Alpagut, 20 vd. 
56	 “Reporting persons shall qualify for protection under 

this Directive provided that:
	 (a)they had reasonable grounds to believe that the infor-

mation on breaches reported was true at the time of re-
porting and that such information fell within the scope 
of this Directive; and

	 (b)they reported either internally in accordance with 
Article 7 or externally in accordance with Article 10, or 
made a public disclosure in accordance with Article 15. 

57	 Dzida/Graenetzy, 1203.

İlk seçenek, işletmedeki aykırılığın kamu yararına 
doğrudan ve açık bir tehdit oluşturması, örneğin 
acil bir durum veya ağır bir zarar tehlikesinin bu-
lunmasıdır (madde 15/1-b-i). İkinci seçenek ise 
işletme dışı yetkili makama ifşa etme halinde de 
çalışanın misillemelere maruz kalması veya aykı-
rılık ile mücadele edilmesi olasılığı zayıfsa doğru-
dan başka kişiler ile bilgi paylaşımının haklı kabul 
edilmesidir. Örnek olarak, delillerin gizlenmesi 
veya karartılması, aykırılığın faili ile bir kamu ma-
kamı arasında bir anlamanın varlığı kabul edile-
bilmesi ya da yetkili makamın aykırılığa dahil ol-
ması halleri sayılmaktadır (madde 15/1-b-ii). 

Bu hali ile Yönerge’nin ifşa etme sistemi şöyle 
özetlenebilir: İşletme içi veya Yönerge ile kurulan 
bağımsız idari makamlara doğrudan ifşa etme ve 
ancak istisnaen bunları aşıp kamuoyu ile bilgi pay-
laşma. Bu nedenle Yönerge’nin doğrudan işletme 
dışı ifşa etme hakkından ziyade doğrudan Yöner-
ge’ye uygun kurulmuş bağımsız idari makamlara 
ifşa hakkı getirdiğini söylemek daha isabetli ola-
caktır. Bunun genel olarak yerinde olduğu, düz-
gün işleyen bir idari makama ifşa etmenin ve so-
nuç almanın mümkün olduğu hallerde önce bunu 
denemenin hem sadakat borcu hem de ölçülülük 
anlamında yerinde olduğunu belirtmek gerekir. 
Ancak bu hali ile dahi Yönerge önemli bir yenilik 
getirmekte, işletme içi ifşa etmenin yani işverene 
başvurmanın önceliğini, Yönerge kapsamı ile yani 
somut AB düzenlemelerine aykırılıkla sınırlı olarak 
ortadan kaldırmaktadır. İstisnaen ve bazı olağa-
nüstü durumlarda çalışanın ikincil olarak veya doğ-
rudan yetkili makamları da atlayarak, kamuoyuna 
başvurma hakkı da saklı tutulmaktadır58. 

3. İşletme İçi İfşa ve İşverenin 
Yükümlülükleri

Yönerge’nin ikinci bölümünde madde 7 ila 
9’da işletme içi ifşa etme konusu düzenlenmekte-
dir. Yönerge’de önemli bir yenilik oluşturan ve ay-
rıntılı olarak düzenlenen husus, tüzel kişi kurum 
ve kuruluşlar ile işverenlere işletme içi ifşa etme 
için kanal ve usuller oluşturma yükümlülüğü ge-

58	 Alp, Yönerge, 17; Alpagut, 19.
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tirilmesidir (madde 8). Madde 8/1 uyarınca üye 
devletler, özel ve kamu tüzel kişilerinin işletme 
içi ifşa etme ve bununla ilgili alınacak tedbirler 
için başvuru kanalı kurmasını ve başvuru usu-
lünü belirlemesini sağlarlar59. Bu başvuru kanal 
ve usulleri, tüzel kişilerin işçileri ile madde 4’te 
kapsama alınan tüzel kişi ile ilişkisi olan kişilerin 
ifşa etmesini mümkün kılmalıdır (madde 8/2)60. 
Böylece Yönerge işletme içi ifşayı belirsiz bir hal-
de bırakmamakta, işverenlerin işletme içi ifşa ko-
nusunda uygun kanallar-merciler oluşturmasını 
ve bunun usulleri somutlaştırıp kurallara bağla-
masını aramaktadır61. 

İşletme içi ifşa kanal ve usulü oluşturma yü-
kümlülüğü özel hukuk tüzel kişilerinde 50 ve 
daha fazla işçi çalışması halinde uygulanır. Fakat 
buna bazı istisnalar da getirilmiştir: Yönerge Ek 
I B’de sayılan, finans hizmetleri ve araçlarının 
düzenlenmesi ile kara para aklama ve terör fi-
nansmanının önlenmesine dair AB düzenleme-
leri ile Yönerge Ek II’de sayılan ulaşım ve çevre 
korumasına dair AB düzenlemelerinin kapsamı-
na giren tüzel kişilerde işçi sayısına bakılmadan 
Yönerge’deki yükümlülükler uygulanır (madde 
8/4). Ayrıca üye devletler özellikle çevre ve kamu 
sağlığı alanlarında olmak üzere özel olarak riskli 
özel sektör işletmelerinde 50 işçi sayısı koşulu-
nu kaldırabilirler (madde 8/7). Buna karşılık geçiş 
sürecinde gereken işlem ve düzenlemelerin ta-
mamlanması için Yönerge ile 250’den az çalışanı 
olan tüzel kişiler bakımından bir istisna getiril-
miştir: Üye devletlerin Yönerge’ye uygun ulusal 
düzenlemeler yapması için belirlenen son tarih 
17 Aralık 2021’dir. İşletme içi ifşa kanal ve usulü 

59	 Member States shall ensure that legal entities in the 
private and public sector establish channels and proce-
dures for internal reporting and for follow-up, following 
consultation and in agreement with the social partners 
where provided for by national law. 

60	 The channels and procedures referred to in paragraph 1 
of this Article shall enable the entity’s workers to report 
information on breaches. They may enable other per-
sons, referred to in points (b), (c) and (d) of Article 4(1) 
and Article 4(2), who are in contact with the entity in 
the context of their work-related activities to also report 
information on breaches.

61	 Alp, Yönerge, 17 vd.; Alpagut, 18 vd.

oluşturma yükümlüğü için ise 50 ila 249 arasında 
çalışanı olan tüzel kişilerde 17 Aralık 2023 tarihi-
ne kadar bir geçiş süresi verilebilir (madde 26/1-
2). Kamu tüzel kişileri ve bunların sahibi olduğu 
veya kontrol ettiği kuruluşlarda ise çalışan sayısı 
bakımından bir sınırlama yoktur. Ancak üye dev-
letler 50’den az çalışanı olan kamu tüzel kişilerini 
bu yükümlülüklerden muaf tutabilirler (madde 
8/9). 

Başvuru kanalı işletmede yetkilendirilen bir 
kişi veya bir bölüm ile oluşturulabilir ya da işlet-
me dışı bir üçüncü kişiden de bu konuda hizmet 
alınabilir (madde 8/5). Bu şekilde uygulamada 
genellikle “compliance office” veya “uyum so-
rumlusu” gibi adlar altında çalışan, bazen bir te-
lefonla veya elektronik ihbar sistemi ile destekle-
nen (whistleblower-hotline), işçilerin muhtemel 
hukuka aykırılıkları doğrudan iletebildikleri kişi 
veya bölümlerin kurulması, 50 ve daha fazla çalı-
şanı olan tüzel kişi işverenler bakımından bir zo-
runluluk haline gelmektedir. Kamuda ve spesifik 
risk doğuran özel sektör tüzel kişilerinde bu sayı-
dan daha az çalışanı olan işletmeler de yükümlü-
lük kapsamına alınabilir. İşletme içi başvuru ka-
nallarının hangi adla ve ne şekilde oluşturulacağı 
konusunda Yönerge bir sınırlama içermemekte, 
konuyu üye devletlerin ulusal hukukuna bırak-
maktadır. 

Buna karşılık, başvuru kanalının hangi nitelik-
lerde çalışması gerektiği ve uyulacak bazı usul 
kuralları, ifşa etmenin etkinliğinin sağlanması 
amacı ile ayrıntılara inilerek Yönerge madde 9’da 
özel olarak düzenlenmektedir. Buna göre madde 
8 uyarınca oluşturulan başvuru kanal ve usulle-
ri aşağıda sayılan unsurları içermelidir (madde 
9/1).

a) Başvuru kanalı, ifşa eden ve başvuruda adı 
geçen kişilerin kimliklerinin gizli tutulacağı ve 
yetkisi olmayan çalışanların erişemeyeceği şekil-
de güvenli kurulmalı ve işletilmelidir;

b) İfşa edenin başvurusunun alındığı yedi gün 
içinde onaylanmalıdır;

c) Başvuru üzerine alınacak önlemler konu-
sunda yetkili tarafsız bir kişi veya bölüm görev-
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lendirilmelidir; bu kişi veya bölüm başvuru kanalı 
ile aynı da olabilir; görevlendirilen kişi veya bö-
lüm ifşa edenle bağlantı içinde olmalı, gereğinde 
ondan ek bilgiler talep ermeli ve ona geri bildi-
rimde bulunmalıdır;

d) (c) bendine göre görevlendirilen kişi veya 
bölümün başvuru üzerine alacağı önlemler belir-
lenmelidir;

e) Ulusal hukukta kabul edilmiş ise anonim ih-
barlarda alınacak önlemler belirlenmelidir;

f ) İfşa edene geri bildirimde bulunulacak uygun 
bir süre belirlenmeli ve bu süre başvurunun alın-
dığının onaylanmasını takiben üç ayı aşmamalıdır;

g) Madde 10 uyarınca işletme dışı yetkili ma-
kamlara ve gereğinde Avrupa Birliği organ ve 
kurumlarına başvuru usulüne dair açık ve kolay 
erişilir bilgiler verilmelidir.

Bu düzenlemelerden anlaşıldığı üzere Yönerge, 
işletmelerin whistleblowing başvuru kanallarının 
işleyişini açık ve belirli kurallara bağlı bir hale ge-
tirmekte, özellikle savsaklamalar ile işçinin oyalan-
ması ve ifşa etmenin etkisiz hale getirilmesini önle-
meye çalışmaktadır. Başvurunun alındığının en geç 
yedi gün içinde onaylanması ve en geç üç ay içinde 
ifşa edene geri bildirimde bulunulması sayesinde 
ifşa etmenin sürüncemede bırakılmasının önlen-
mesi hedeflenmektedir62. İşçi, kime veya hangi ma-
kama ifşa edeceği, ne şekilde ve nasıl bildirimde 
bulunacağı ve hangi tedbirlerin alınacağı konula-
rında da önceden bilgilendirilmiş olmalı, işletme-
nin ifşa sistemi şeffaf olmalıdır. İfşa etmenin şekli 
konusunda ise Yönerge, başvurunun yazılı veya 
sözlü ya da her iki şekilde de mümkün olması ge-
rektiğini, sözlü başvurunun telefon veya diğer bir 
sözlü iletişim aracı ile yapılabileceğini ve ifşa eden 
talep ederse sözlü başvuru üzerine ayrıca bir top-
lantı da yapılacağını öngörmektedir (Madde 9/2).

4. Yetkili Makamlara İfşa ve 
Devletlerin Yükümlülükleri

Yönerge ile üye devletlere de ifşa etme için yet-

62	 Üç ayın karmaşık olaylarda kısa bir süre olabileceği 
eleştirisi için: Dzida/Granetzy, 1202.

kili makamlar kurma ve bunların etkili bir şekilde 
işlemesini sağlama yükümlülüğü getirilmektedir 
(Obligation to establish external reporting chan-
nels and to follow up on reports). Bu yükümlü-
lüğün ayrıntıları madde 11 ve devamında düzen-
lenmektedir. Madde 11/1 uyarınca üye devletler, 
bildirimleri kabul eden, geri bildirimde bulunan 
ve uygun önlemler alan yetkili makamları belirler 
ve onlara gereken imkanları sağlarlar. Bu yetkili 
makamlar, ifşa etme için bağımsız ve özerk baş-
vuru kanallarına sahip olmalıdır (madde 11/2-
a)63. Yönerge’de “bağımsız ve özerk” başvuru ka-
nalı olarak kabul edilmek için bulunması zorunlu 
nitelikler de sayılmaktadır: İfşa konusu bilgilerin 
bütünlüğü, doğruluğu ve mahremiyetini koruya-
cak, bilgilere yetkisi olmayan çalışanlarının erişi-
mini engelleyecek şeklide tasarlanmış, kurulmuş 
ve işletiliyor olmak ile yeni soruşturmalara da im-
kân verecek şekilde bu bilgilerin Yönerge madde 
18’e göre kalıcı olarak saklanmasını mümkün kıl-
mak (madde 12/1). 

Yetkili makamlar gerekli eğitimin de verildiği 
yetkili kişileri görevlendirirler. Bu yetkililer, ilgili-
lere ifşa etme usulü ve bildirimlerin kabul usulü 
hakkında bilgi vermek, bildirimleri kabul etmek, 
gerekli önlemleri almak, geri bildirimde bulun-
mak ve gerekirse ek bilgi almak için ifşa edenle 
bağlantıyı korumakla yükümlüdürler (madde 
12/4-5). Yetkili makamların çalışma esasları da 
bazı ayrıntılara yer verilerek belirlenmektedir 
(madde 11/2 (b) vd.): Yetkili makamlar bildirimin 
alındığını derhal ve her durumda en geç yedi 
gün içinde onaylamalıdır. Sadece ifşa edenin 
bunu istememesi veya bu işlemin ifşa edenin 
kimliğini açığa çıkaracağını kabul etmeyi gerek-
tiren nedenler bulunması halinde bu yükümlülük 
yerine getirilmeyebilir. Yetkili makamlar ifşa edi-
len konuda gereken önlemleri almalı, ifşa edene 
bildirimi üzerine yapılan incelemelerin sonuçları 
hakkında bilgi vermeli, AB hukuku veya ulusal 
hukuka göre mümkün ise ifşa edilen konuyu 

63	 “Member States shall ensure that the competent aut-
horities: (a) establish independent and autonomous 
external reporting channels, for receiving and handling 
information on breaches;”
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AB’nin yetkili organlarına gecikmeden aktarma-
lıdır. Ayrıca yetkili makam, ifşa edene azami üç ay 
içinde veya haklı gerekçeleri bulunduğunda en 
fazla altı ay sonra geri bildirimde bulunmalıdır 
(madde 11). Yönerge anlamında yetkili makam-
ların, soruşturma ve araştırma konusunda yetki 
sahibi olan makamlar ile aynı merciler olmadı-
ğı anlaşılmaktadır. Whistleblowing bakımından 
yetkili makam daha ziyade ifşa edenle konu hak-
kında yetkili makam arasında bir köprü vazifesi 
görmektedir. Yetkili makam, ifşa edenin kimliğini 
gizli tutarak ve onunla bağlantıyı koruyarak aynı 
zamanda bilgilerin doğru ve tam iletilmesini de 
sağlayarak konu hakkında yetkili makamı bilgi-
lendirecek ve ifşa edene geri bildirimde buluna-
rak soruşturmanın gidişatını izleyecektir64.  

Yetkili makamlar ayrıca internet sayfalarından 
Yönerge ve ifşa etme konusunda madde 13’te 
sayılan diğer gerekli bilgileri ilan etmekle de 
yükümlüdürler. Yetkili makamların çalışma usul 
ve esaslarını madde 14 uyarınca düzenli olarak 
en fazla üç yılda bir denetlemesi ve bu denetim 
sonuçlarına göre çalışma esaslarında gerekli de-
ğişiklikleri yapması da zorunlu tutulmaktadır. 
Gerek işletme içi gerek yetkili makamlara ifşa ba-
kımından Yönerge bazı ortak kuralları da özellik-
le vurgulamaktadır. Bunlar, mahremiyet, kişisel 
verilerin korunması ve raporlama kurallarıdır. 

Mahremiyet kuralı (madde 16), ifşa eden ki-
şinin kimliği ile verdiği bilgilerin gizli tutulma-
sına dair hükümler içermektedir. Kural olarak 
ifşa edenin açık onayı olmadan kimliği ve onun 
kimliğinin tespit edilmesini sağlayabilecek bil-
giler açıklanamaz. İstisnaen Birlik hukuku veya 
ulusal hukuka göre yetkili makamlar veya mah-
kemelerin araştırmaları kapsamında bir yüküm-
lülük varsa ya da ilgilinin savunma hakkının ko-
runması için ifşa edenin kimliği ve diğer bilgiler 
açıklanabilir. Ancak Yönerge bu durumda dahi 
ifşa edenin korunması için bazı sınırlamalar ge-
tirmektedir. Öncelikle ifşa edenin kimliği ve di-
ğer bilgilerin açıklanmasına dair yükümlülük 
zorunlu ve ölçülü olmalıdır. İfşa edene bu du-

64	 Gerdemann, 49.

rumda gereken güvenceler sağlanmalı, özellikle 
kimliği açıklanmadan önce ifşa eden durumdan 
haberdar edilmelidir, meğerki bu nedenle araş-
tırmalar veya yargılama tehlikeye girsin. Yetkili 
makam ifşa edeni durumdan haberdar ederken 
kimliği ve diğer bilgileri açıklamasının nedenle-
rini de yazılı olarak sunmalıdır (madde 16/1-3). 
Yönerge’de ayrıca ifşa konusunun iş sırrı niteli-
ğinde bilgiler içermesi halinde bu iş sırlarının da 
gizli tutulması, hukuka aykırılığın araştırılması ve 
gereken önlemlerin alınmasının gerektirdiğinin 
ötesinde iş sırlarının kullanılmaması ve açıklan-
maması öngörülmektedir (madde 16/4).

Yönerge uyarınca elde edilen kişisel verilerin 
işlenmesinde ise AB’nin 2016/679 sayılı Tüzüğü 
ve 2016/680 sayılı Yönergesi hükümlerine uyul-
ması zorunludur. İlgili bilgilerin AB organ veya 
kurumları arasında paylaşımı ve iletiminde ise 
AB’nin 2018/1725 sayılı Tüzüğü dikkate alına-
caktır. İfşa edilen hususlar bakımından bir önemi 
olmadığı açıkça anlaşılan kişisel veriler ise ya hiç 
toplanmamalı veya derhal silinmelidir (madde 
17). Gerek işletme içi ifşa kanalları gerek yetkili 
makamlar, Yönerge madde 18’de çeşitli olasılık-
lara göre ayrıntılı olarak belirlenen şekillerde ifşa 
bildirimlerini raporlamakla da yükümlü tutulma-
lıdır.

5. İfşa Edenlerin Korunmasına Dair 
Kurallar
a. Korumanın Koşulları

Yönerge madde 6’da ifşa edenin hangi şartlar 
altında Yönerge ile sağlanan güvencelerden ya-
rarlandırılacağı düzenlenmektedir. Yönerge ifşa 
edenin güvencelerden yararlanmasını iki koşula 
bağlamaktadır: Birincisi, ifşa edilen hukuka aykı-
rılığın gerçekten mevcut olduğunu ve aykırılığın 
Yönerge’nin kapsamına girdiğini kabul etmek için 
yeterli gerekçeleri bulunması. İkincisi, işletme içi 
veya yetkili makamlara işletme dışı ifşada bulun-
ması veya madde 15’te belirlenen koşullara uymak 
kaydıyla kamuoyuna ifşa etmesi (madde 6/1)65. 

65	 “Reporting persons shall qualify for protection under 
this Directive provided that:
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Bu hali ile ifşa edenin kasten asılsız iddialarda 
bulunması hali Yönerge bakımından da güvence 
kapsamı dışında kalmaktadır. Yönerge’de açıkça 
kasten asılsız bilgi verenlere etkili, uygun ve cay-
dırıcı yaptırım uygulanacağı kabul edilmektedir 
(madde 23/2). Ancak Yönergeye göre güvence-
lerden yararlanmak için ifşa edenin, açıkladığı 
bilgilerin Yönerge kapsamında bir hukuka aykırı-
lığı ortaya çıkarmak için gerekli olduğunu kabul 
etmesi için yeterli gerekçeleri bulunması yeterli-
dir. Bu durumda ifşa eden hiçbir şekilde sorum-
lu tutulamaz (madde 21/2). Bu ifadelerden, ifşa 
edenin, gerçekte mevcut olmayan bir hukuka 
aykırılığı var zannetmesi ve ifşa etmesi yani hata 
halinde de korunacağı anlaşılmaktadır. Yönerge 
bu hali ile kötüniyeti olmadan hataen ifşa ede-
nin, sonradan ifşa konusu hususların gerçekte 
var olmadığı anlaşılsa dahi sorumlu tutulmaması 
gerektiği yönünde AİHM’nin Heinisch kararında 
geliştirdiği ilkeler ile uyumludur66. Var olduğu sa-
nılan aykırılık hakkında ifşa edenin önlenebilir bir 
hataya düşüp düşmediği dahi sorgulanmadan, 
sadece ifşa edenin aykırılık olduğunu düşünmek-
te makul nedenlerinin bulunması güvence için 
yeterli kabul edilmektedir67. Ayrıca buradaki ha-
tanın hukuki nitelemede hatayı da kapsayacağı, 
Yönerge kapsamında olmayan bir hukuka aykırı-
lığın hataen kapsamda olduğu kabul edilip ifşa 
edilmesi halinde de ifşa edenin güvencelerden 
yararlanacağı da kabul edilmektedir68.

Yönerge aynı zamanda çalışanın işverene sada-
kat borcu bakımından da bir sınırlama getirme-
mektedir. İş ilişkisinde çalışanın işverene sadakat 
borcu kapsamında sır saklama ve işverenine zarar 
verecek açıklamalardan kaçınma borcu olduğu 
kabul edilir69. Bu nedenle işverene zarar verebi-

	 (a)they had reasonable grounds to believe that the in-
formation on breaches reported was true at the time of 
reporting and that such information fell within the sco-
pe of this Directive; and

	 (b)they reported either internally in accordance with 
Article 7 or externally in accordance with Article 10, or 
made a public disclosure in accordance with Article 15.

66	 Schmitt, 55.
67	 Schmitt, 55.
68	 Gerdemann, 48; Schmitt, 55.
69	 Ekmekçi/Yiğit, 404, 408; Süzek, Sarper/Başterzi, Süley-

len ifşa etme özellikle de işletme dışı makamlara 
ve kamuoyuna ifşa genellikle olumsuz değerlen-
dirilmekte ve sadakat borcunun ihlali olarak gö-
rülmektedir. Ancak üstün bir kamusal yarar ge-
rektirdiği takdirde ve son çare olarak işçinin ifşa 
etmesine olumlu yaklaşılmakla birlikte genellikle 
bu konuda takdir mahkemelere ait olmakta ve 
sonuç ifşa eden işçi aleyhine olabilmektedir70. Yö-
nerge’de ise ne çalışanın sadakat borcuna deği-
nilmekte ne de bir menfaat değerlendirmesi ya-
pılmaktadır. Yönerge kapsamına giren konularda 
işveren menfaatleri gözetilmemekte, kamusal ya-
rar zaten üstün kabul edilmektedir. İşçinin önce 
işvereni uyarması, sonuç alamazsa veya başka is-
tisnai hallerde işletme dışı mercilere başvurması 
şeklindeki sadakat borcundan doğan sıralama da 
Yönerge ile terkedilmektedir. Yönerge kapsamına 
giren konularda işçi artık doğrudan yetkili maka-
ma başvurabilecektir. Bu anlamda ifşa edenlerin 
Avrupa Birliği’nin “ajanı” haline geldiği dahi ifa-
de edilmektedir71. İşverenlerin doğrudan yetkili 
makamlara işletmedeki hukuka aykırılıkları ifşa 
eden işçilerini sorumlu tutamayacak olması, sa-
dakat borcunun sadece “hukuka uygun” işveren 
menfaatlerini koruma borcu olarak anlaşılmasın-
da önemli bir gelişmedir72. 

Sadece işçilerin yetkili makamları da atlayarak 
doğrudan kamuoyuna ifşa etmesi ise halen bir 
menfaat değerlendirmesi ile sınırlanmaktadır. 
Yukarıda açıklandığı üzere madde 15 kamuoyu-
na ifşa etme konusunu gene diğer ifşa etmelerin 
sonuçsuz kalması veya istisnai acil durumlar ile 

man, İş Hukuku, 25. Baskı, İstanbul, 2025, 402; Çelik/
Caniklioğlu/Canpolat/Özkaraca, 316 vd.; Mollamahmu-
toğlu, Hamdi/ Astarlı, Muhittin/Baysal, Ulaş, İş Hukuku, 7. 
Baskı, Ankara, 2022, 604; Eyrenci, Öner/Taşkent, Savaş/
Ulucan, Devrim/Baskan, Esra, İş Hukuku, 10. Baskı, İstan-
bul, 2020, 133; Tunçomağ, Kenan/Centel, Tankut, İş Hu-
kukunun Esasları, 9. Baskı, İstanbul, 2018, 101; Narman-
lıoğlu, Ünal, Ferdi İş İlişkileri I, 5. Baskı, İstanbul, 2014, 
273; Senyen-Kaplan, E. Tuncay, Bireysel İş Hukuku, 10. 
Baskı, Ankara, 2019, 166.

70	 Alp, İfşa Hakkı, 143 vd., 149 vd.
71	 Gerdemann, 43.
72	 Demir, Fevzi/Demir, Gönenç: İşçinin Sadakat Borcu ve 

Uygulaması, Kamu-İş, C. 11, S. 11, S. 1/2009, 23; Uşan, 
Fatih, İş Hukukunda İş Sırrının Korunması, Ankara, 2003, 
101; Arslan Ertürk, Arzu, Türk İş Hukukunda İşçinin Sada-
kat Borcu, İstanbul, 2010, 121.
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sınırlı olarak haklı kabul etmektedir. Bunun genel 
olarak yerinde olduğu, düzgün işleyen bir idari 
makama ifşa etmenin ve sonuç almanın müm-
kün olduğu hallerde önce bunu denemenin hem 
sadakat borcu hem de ölçülülük anlamında ye-
rinde olduğunu belirtmek gerekir. 

Güvencelerden yararlandırma konusunda di-
ğer bir sorun ise anonim ifşa etme olmaktadır. 
Anonim ifşa etme, ifşa edenin kimliğini gizleye-
rek bildirimde bulunmasıdır. Anonim ifşa etme 
halinde ifşa eden bakımından riskler asgariye 
inmekte ve ifşa etme kolaylaşmaktadır. Bununla 
birlikte, asılsız iddialar ve iftiralar kolaylaşmakta 
ve ifşa edilen hususların doğruluğunu araştırmak 
güçleşmektedir. Bu nedenle konuyu özel yasa 
ile düzenleyen ülkelerde genellikle anonim ifşa 
etme kabul görmemekte, ifşa edenden kimliği-
ni açıklaması beklenmektedir. Ancak bunun için 
mahremiyet yani ifşa edenin kimliğinin gerçek-
ten gizlenmesinin sağlanması büyük bir önem 
taşımakta, ifşa edene mahremiyet garantisi veril-
mektedir. Yönerge’de de anonim ifşa konusunda 
üye devletlere bir yükümlülük getirilmeyip konu 
onların takdirine ve ulusal düzenlemesine bıra-
kılmıştır (madde 6/2). Bununla birlikte anonim 
ifşa edenlerin de kimlikleri anlaşıldığı takdirde 
asılsız bir ihbarda bulunmamış olmak koşulu ile 
aynı güvencelerden yararlanacağı ilkesi kabul 
edilmektedir (madde 6/3)73.

b. Güvenceler
Yönerge madde 19 ile ifşa edenlere yönelik 

her türlü misilleme-haksız davranış ve işlem ya-
saklanmakta, üye devletlerin misillemeler ya-
nında misilleme tehdit ve teşebbüslerini de ön-
lemek için gereken önlemleri almakla yükümlü 
oldukları belirtilmektedir. Maddede ayrıntılı ola-
rak sayılan, ilk akla gelen ve önlenmesi gereken 
misilleme örnekleri şunlardır:

a) İş ilişkisini askıya alma, fesih veya benzeri 

73	 “Persons who reported or publicly disclosed informa-
tion on breaches anonymously, but who are subsequ-
ently identified and suffer retaliation, shall nonetheless 
qualify for the protection provided for under Chapter 
VI, provided that they meet the conditions laid down in 
paragraph 1.”, Alpagut, 20.

yaptırımlar;

b) Tenzil-i rütbe veya bir terfiyi engelleme;

c) Görev değişikliği, işyeri değişikliği, ücret in-
dirimi, çalışma süresinde esaslı değişiklik;

d) Geliştirici eğitimlerden dışlanma;

e) Olumsuz performans değerlendirmesi veya 
olumsuz bir çalışma belgesi düzenlenmesi;

f ) Disiplin cezası, şikâyet veya mali yaptırımlar 
da dahil her türlü yaptırım;

g) Cebir, tehdit, mobing veya dışlama;

h) Ayırımcılık, zarar veren veya ayırımcı dav-
ranış;

i) Çalışanın böyle bir hakkı bulunmasına rağ-
men belirli süreli iş sözleşmesinin belirsiz süreli-
ye dönüştürülmemesi;

j) Belirli süreli sözleşmenin yenilenmemesi 
veya zamanından önce sona erdirilmesi;

k) Özellikle sosyal medya üzerinden kişinin 
adını lekelemek dahil olmak üzere, kişiye ve ki-
şilik haklarına zarar vermek veya iş ya da gelir 
kaybı dahil olmak üzere maddi kayba uğratmak;

l) İfşa edenin alanında başka bir iş bulamama-
sı sonucunu doğurmak üzere gayri resmî veya 
resmi olarak sektörel bir anlaşma ile adını bir 
kara listeye almak;

m) Bir ürün veya hizmet sağlama sözleşmesini 
zamanından önce sona erdirmek;

 n) Bir lisans veya izni iptal etmek;

 o) Psikiyatrist veya doktora sevk etmek.

Misilleme her türlü aleyhe ayrımcı nitelikte 
muameleyi içerir74. Misillemelerin bu geniş sayı-
mı, örtülü kalan ama sık rastlanan haksız işlem-
leri önlemek bakımından isabetlidir. Öğretide 
belirli süreli sözleşmelerin yenilenmemesini de 
misilleme listesine almak sureti ile bir akit yapma 
zorunluluğu getirildiği görüşü de ileri sürülmek-
tedir75. Bu ve benzeri misillemelere maruz kalan-
lara üye devletler her türlü yardımı sağlamakla 
yükümlüdürler. Bu yardımlar altında öncelikle 

74	  Alpagut, 21.
75	  Gerdemann, 49.
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kolay ve ücretsiz bilgi verme ve danışmanlık hiz-
metlerinin sağlanması sayılmaktadır. Bu hizmet-
ler, kapsamlı ve bağımsız olmalı, misillemelere 
karşı başvurulabilecek yöntemler ve ifşa edenin 
hakları konularını içermelidir. Bunun yanında yet-
kili makamlar tarafından ifşa edenlere etkili bir 
koruma sağlanmalı, bu koruma misillemeye da-
hil olan makamlara karşı da sağlanmalıdır. Ulusal 
hukukta öngörülmüş ise bu koruma, bu Yönerge 
uyarınca korumanın şartlarının oluştuğuna dair 
bir belge düzenlenmesini de içerebilir. Ayrıca ifşa 
edenlere ceza ve medeni hukuk yargılamasında 
AB’nin 2016/1919 ve 2008/52 sayılı Yönergeleri 
ile ulusal hukuka uygun olarak yargılama gider-
lerinde yardım ile diğer hukuki danışmanlık ve 
giderlerde de yardım sağlanmalıdır. Son olarak, 
üye devletlerin bunların ötesinde yargılamalar 
kapsamındaki başka giderleri de karşılaması ile 
psikolojik destek de dahil olmak üzere başka yar-
dımlarda da bulunması tavsiye edilmekte ancak 
zorunlu tutulmamaktadır (madde 20/1-2). 

Misillemeler karşısında sağlanması gereken 
güvencelerin neler olabileceği ise ana hatları ile 
birkaç noktada toplanmaktadır: Öncelikle ifşa 
edenlerin hiçbir şekilde sorumlu tutulmaması, 
ifşa etme nedeni ile cezai, hukuki veya idari her-
hangi bir yaptırma maruz kalmamaları garanti 
edilmelidir76. 

Yukarıda da açıklandığı üzere ifşa edenin bir 
hukuka aykırılık bulunduğunu kabul etmek için 
yeterli nedeni olduğu ve ifşa edilecek bilgileri 
toplamak için suç kabul edilen bir eyleme giriş-
mediği süre sorumlu tutulmaması ilkesi kabul 
edilmektedir. Sadece ifşa eden, ifşa ettiği bilgileri 
toplarken veya bu bilgilere erişim sağlarken bir 
suç işlemiş ise bu suç nedeni ile cezalandırılabi-
lir (madde 21/2-3). İlke olarak ifşa edilen bilgileri 
toplamak veya onlara erişmek örneğin izni olma-
yan bir odaya girip belgelerin fotokopisini çek-
mek gene de bir suç kabul edilmemekle birlikte, 
bu amaçlarla örneğin konut dokunulmazlığını ih-
lal etmek veya işyeri bilgisayarını hacklemek ayrı 

76	  Alp, Yönerge, 29; Alpagut, 21.

bir suç olarak cezalandırılabilecektir77. İfşa eden-
lerin özellikle özel hukuk, kamu hukuku ve iş da-
valarında iftira, fikri mülkiyeti ihlal, sır saklama 
borcunu ihlal, kişisel verileri ihlal, iş sırlarını açık-
lama ve tazminat davalarından hiçbir şekilde so-
rumlu tutulamayacakları belirtilmektedir (madde 
21/7). İfşa edenlere ihtiyati tedbir de dahil olmak 
üzere misillemelere karşı her türlü tedbire baş-
vurma hakkı tanınmalıdır (madde 21/6). Üye dev-
letler ifşa edenlerin uğradığı zararların tamamen 
giderilmesi ve hak arama yollarına sahip olmaları 
için gereken önlemleri alacaklardır (madde 21/8). 

İkinci olarak üye devletlere ifşa edenlere karşı 
misillemede bulunanlara yaptırım uygulama yü-
kümlülüğü getirilmektedir. Yönerge uyarınca, ifşa 
etmeyi engelleyen ve engellemeyi deneyenlere, 
Yönerge kapsamında korunan kişilere misilleme 
uygulayanlara, bunlara karşı dava açanlara ve 
kimliğini gizli tutma yükümlülüğünü ihlal eden-
lere uygulanacak etkili, uygun ve caydırıcı yaptı-
rımlar öngörülmelidir (madde 23). Bu yaptırım-
ların maddi ve manevi tazminatları da içermesi 
gerektiği anlaşılmakla birlikte, neler olabileceği 
ise Yönerge’de belirlenmemekte ve üye devlet-
lerin ulusal hukukuna bırakılmış görünmekte-
dir78. Ancak madde 21/8’e ve gerekçe 94’e uygun 
olarak yaptırımların, ifşa edenin uğradığı zarara 
göre belirlenmesi ve bu zararı tamamen gidere-
cek nitelikte olması gerektiği, üye devletlerin AB 
hukukuna uyma yükümlülüğünün de bu sonucu 
gerektirdiği açıktır. Zararın tamamen giderilmesi 
için örneğin işçinin işe iade edilmesi, mahrum ka-
lınan ücretlerin ve diğer her türlü ekonomik zara-
rın yanında manevi zararın da tazmin edilmesini 
sağlayan bir güvence düşünülmelidir79. AB’nin 
ayırımcılıkla ilgili Yönergeleri ve bu alanda ATAD 
içtihadına göre, mağdurların tazminat davala-
rında failin kusurundan bağımsız bir sorumluluk 
esası geçerli olduğundan, aynı esasın burada da 
geçerli olacağı, ifşa edenin zarar görmesinin taz-

77	 https://www.whistleblower-net.de/eu-richtlinie/faq-w-
histleblowing-richtlinie/, erişim tarihi: 27.1.2021; Gerde-
mann, 48.

78	 Gerdemann, 49.
79	 Dzida/Graenetzyn, 1204; Schmitt, 57.
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minat hakkı bakımından yeterli olacağı ve failin 
kusurunun araştırılmayacağı kabul edilmekte-
dir80.

Üçüncü ve çok önemli güvence ise ispat yükü 
bakımından getirilmektedir: İfşa edenin uğradı-
ğı haksızlığa karşı yaptığı başvuru kapsamında 
mahkeme veya başka bir makam önünde bu 
haksızlığın ifşa etmesinden kaynaklandığını id-
dia etmesi durumu için Yönerge bir karine ge-
tirmektedir: Bu durumda haksızlığın ifşa etmeye 
misilleme olduğu kabul edilir ve bu iddianın ak-
sini karşı tarafın kanıtlaması beklenir. İfşa edene 
zarar veren bir işlem yapan kişi bu işlemin baş-
ka haklı nedenleri olduğunu kanıtlamakla yü-
kümlüdür (madde 21/5)81. Bu durumda örneğin 
işletmedeki hukuka aykırılığı ifşa eden işçinin iş 
akdi feshedildiğinde, işçinin açtığı davada fes-
hin nedeninin ifşa etme olduğunu kanıtlaması 
gerekmez; davalı işveren feshin başka haklı ne-
denleri olduğunu kanıtlamak zorundadır. Üye 
devletler Yönerge’ye uygun olarak ulusal hukuk 
düzenlemelerinde bu ilkeye uymak zorundadır-
lar. İş güvencesi, sendikal tazminat ve ayırımcılık 
tazminatlarındaki ispat yükü düzenlemeleri ile 
benzer içerikteki bu düzenlemenin ifşa edenle-
rin korunması bakımından önemli bir güvence 
sağladığı açıktır. Tüm iş ilişkilerinde bu güvence 
ve ispat kuralı geçerli olacağından, örneğin he-
nüz deneme süresi içinde gerçekleşen bir fesihte 
dahi, öncesinde ifşa etme söz konusu ise, işve-
renin fesih için geçerli bir nedene dayanması ve 
bunu kanıtlaması aranacaktır. Ayrıca AB Whist-
leblowing Yönergesi bu düzenlemesi ile örneğin 
ayırımcılık tazminatı için işçinin ayırımcılık ile 
zarar arasındaki nedenselliği gösteren emareleri 
açıklamasının yeterli olduğu kuralından bir adım 
daha ileriye gitmektedir: İfşa edenin emareleri 

80	 Schmitt, 57.
81	 5.In proceedings before a court or other authority re-

lating to a detriment suffered by the reporting person, 
and subject to that person establishing that he or she 
reported or made a public disclosure and suffered a 
detriment, it shall be presumed that the detriment was 
made in retaliation for the report or the public disclosu-
re. In such cases, it shall be for the person who has taken 
the detrimental measure to prove that that measure 
was based on duly justified grounds.

ortaya koyması dahi aranmamaktadır. İfşa etme 
ile zarar arasındaki nedensellik bağını ispat yükü 
ifşa edenin üzerinden alınmaktadır. İfşa edenin 
sadece Yönerge kapsamındaki bir hususu ifşa 
ettiğini ve zarar gördüğünü kanıtlaması yeter-
lidir82. AB yasa koyucusu böylece ifşa edenlerin 
genelde ispat güçlüğü yaşadığı gerçeğini ve bu 
yöndeki olumsuz tecrübeleri dikkate alarak, ifşa 
etmeyi teşvik edecek bir kural getirmiştir. 

6. Değerlendirme ve Almanya Örneği
AB Yönergesine uyum süreci tüm AB üyesi 

ülkelerde tamamlanmış, ifşa edenlerin korun-
masına dair yasal düzenlemeler yapılmıştır. Al-
manya’da bu amaçla kabul edilen “Bilgi Veren 
Kişilerin Daha İyi Korunması Kanunu (Gesetz für 
einen besseren Schutz hinweisgebender Perso-
nen)” 2.7.2023 tarihinden beri yürürlüktedir. 

Yönerge’de ifşa etmedeki korunan kamu yara-
rının, somut mevzuat hükümleri sayılarak ifade 
edildiği görülmektedir. Böylece konu bakımın-
dan hangi hususların ifşa edilebileceği, hangi 
ifşa etmelerin korunacağı önceden bilinmekte, 
bir hukuki güvenlik sağlanmaktadır. AB’nin amaç 
ve yetkilerine uygun olarak sayılan hükümler AB 
mevzuatı ile sınırlıdır83. Ulusal düzeyde ise bu-
nun ötesine geçilmesi mümkün ve hatta gerekli-
dir84. Örneğin Alman kanununda AB mevzuatın-
daki hususlara ek olarak suçların ifşa edilmesi de 
sayılmaktadır. Ayrıca idari para cezasına bağla-
nan fiillerden, hayat, vücut bütünlüğü, sağlık ile 
çalışanların veya temsilcilerinin haklarını koruma 
amacına hizmet edenlerin ifşa edilmesi de kap-
sama alınmıştır (m. 2/I-1, 2).

82	 Gerdemann, 49; Schmitt, 57; İngiliz hukukunda zaten 
mevcut olan bu düzenlemenin, hakkın kötüye kullan-
malara yol açarak işveren aleyhine sonuçlara yol açabil-
diği, özellikle toplu işten çıkarmalar öncesinde işçilerin 
ihbarda bulunarak kendilerine ek bir feshe karşı koruma 
sağladıkları da ifade edilmektedir. Gelecekte işverenle-
rin kendilerini korumak için her türlü fesih ve diğer işçi 
zararına işlem öncesi gereken gerekçelendirme-delil 
toplama hazırlığını yapmaları gerekli olabilecektir, Dzi-
da/Granetzyn, 1204.

83	 Alpagut, 16; Alp, Yönerge 13.
84	 AB üyesi ülkelerdeki düzenlemeler hakkında: Özyurt, 

716 vd.
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Yönerge’de dikkat çeken diğer husus, ifşa 
etme için bir sistem ve ifşa kanalları oluşturma-
nın zorunlu kılınmasıdır. Bu zorunluluk hem işve-
renleri hem devletleri etkilemektedir. Belirli bir 
işçi sayısına ulaşan işverenler (elli), işletme içi ifşa 
sistemi kurmak, bu sistemde işçilerin korkmadan 
güvenle ve bilgileri gizli kalarak başvuru yap-
masını sağlamakla yükümlüdürler85. Devletler 
de resmi bir makam olarak ifşa etmek için baş-
vurulabilecek kurumlar oluşturmakla yükümlü-
dür. Bu yükümlülüklere uyulup etkin bir koruma 
sağlandığı takdirde işçilerin kamuoyuna ifşa et-
mesi kural olarak haklı görülmeyecektir. Böylece 
işverenlerin işletme sırlarına dair menfaatleri de 
korunmuş olmaktadır. Zira işletme içi ifşa sistemi 
kadar resmi ifşa mercileri de hukuka aykırılıkları 
gizli tutarak değerlendirme yapacak, gerçek bir 
hukuka aykırılık oluşmadığı anlaşıldığı takdirde 
ifşa konusu aleni hale gelmeyecektir.

Bu sisteme örnek olarak Alman hukukunda 
yapılan düzenlemeler gösterilebilir. Almanya’da 
kanun ile elli ve daha fazla çalışanı olan tüm iş-
verenlere, çalışanların hukuka aykırılıkları bildi-
rebileceği bir işletme içi (dahili) bildirim merkezi 
(interne meldestelle) oluşturma yükümlülüğü 
getirilmektedir (m. 12/I). Fakat bazı faaliyet alan-
larında bu yükümlülük işçi sayısından bağımsız 
olarak mevcuttur. Bu alanlar, menkul kıymet hiz-
metleri, veri sağlama hizmetleri, borsacılık, kredi 
ve finans işleri, sermaye yönetimi, sigortacılık ve 
kripto para işleridir (m. 12/3). İşverenler işletme 
içi bildirim merkezinin görevlerini yerine geti-
rebilmesi için gerekli yetkileri tanımak zorunda-
dır. İşletme içi bildirim merkezi, işverenin kendi 
çalışanı veya çalışanlarından oluşan bir bölüm 
şeklinde oluşabileceği gibi dışarıdan üçüncü kişi 
veya kişilerin görevlendirilmesi ile de kurulabilir. 
Dışarıdan hizmet alınması işvereni kanundaki yü-
kümlülüklerden kurtarmaz (m. 14).

85	 Alman hukukunda da elli işçi sayısı ölçütü kabul edil-
mekle birlikte bazı faaliyet alanlarında bu yükümlülük 
işçi sayısından bağımsız olarak mevcuttur. Bu alanlar, 
menkul kıymet hizmetleri, veri sağlama hizmetleri, bor-
sacılık, kredi ve finans işleri, sermaye yönetimi, sigortacı-
lık ve kripto para işleridir (12/3).

Kanun işletme içi bildirim merkezinde çalı-
şanların görevlerini yerine getirirken bağımsız 
olduklarını vurgulamaktadır. Bu çalışanlardan bir 
menfaat çatışması oluşturmamak koşulu ile iş-
letmedeki başka işleri görmeleri de beklenebilir. 
İşverenler bu merkezde çalışanların konuyla ilgili 
gerekli bilgiye sahip olmasını sağlamakla yüküm-
lüdür (m. 15).

Alman hukukunda işletme içi bildirim merke-
zine başvuru sisteminin nasıl işlemesi gerektiği 
de kanunda ayrıntılı olarak düzenlenmektedir. 
İşverenler işçilerin bildirimi yapabileceği bir baş-
vuru kanalı kurup işletmekle yükümlüdür. Ancak 
başvuru kanalına sadece başvuruları almakla yet-
kili olan görevlilerin erişimi olmalıdır. Başvurular 
sözlü veya yazılı yapılabilmelidir. Sözlü başvuru 
telefon araması veya başka bir formatta da müm-
kün olmalıdır. İşçi isterse görevliler ile bir araya 
gelebilmelidir (m. 16).  Kanunda işletme içi mer-
kezlerin yapacakları işlemler ve uyulması gere-
ken kurallar da ayrıntılı olarak düzenlenmektedir 
(m. 17-18).

İşçinin hukuka aykırılıkları ifşa etmekte nasıl 
bir sıra izleyeceği, işletme içi bildirimin öncelikli 
olup olmayacağı konusu ise madde 7’de düzen-
lenmektedir. Kanun, ilke olarak işçinin işletme içi 
bildirim ile devletin kurduğu işletme dışı bildirim 
merkezi arasında seçim yapmakta özgür olduğu-
nu kabul etmektedir. Bununla birlikte, işletme içi 
bildirimlerde hukuka aykırılık için etkili bir işlem 
yapılabiliyor ve işçinin yaptırım görmekten kork-
ması gerekmiyorsa işletme içi bildirimi tercih et-
mesi gerektiği de belirtilmektedir. Böylelikle iş-
letme içi ifşa etmenin yeğlendiği anlaşılmaktadır. 

Fakat bunun için işverenlerden de işletme içi 
bildirimi teşvik edecek önlemler almaları, işletme 
içi bildirim merkezine başvuru hakkında gereken 
bilgilendirmeleri yapmaları beklenmektedir. Ge-
rek AB Yönergesi gerek buna uygun Alman ka-
nununda AİHM içtihadına da uygun olarak işve-
renlere ifşa etme konusunda hem bir yükümlülük 
hem de bir şans tanındığı söylenebilir: İşveren 
kendi işletmesinde bağımsız, işçinin kimliğini 
gizli tutan, etkin şekilde işleyen bir işletme içi ifşa 
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sistemi oluşturmalıdır. Bu sistem mevcut ise ve 
çalışanın bu sisteme başvurması halinde (doğru 
bilgi vermek kaydı ile) korkmasını gerektirecek 
bir durum yoksa kural olarak doğrudan işçinin 
başka bir kurum veya kişiye ifşada bulunması 
haksızdır. Buna karşılık işveren etkin ve güvenli 
bir ifşa sistemi oluşturmamış ise işçilerin önce-
likle resmi makamlara, acil ve ağır durumlarda 
kamuoyuna ifşa etmeleri haklı kabul edilip koru-
nacaktır.

Yönergeye uygun olarak Alman hukukunda da 
doğrudan kamuoyuna, medyaya ifşa etme açıkça 
son çare olarak kabul edilmektedir. Kural olarak 
işçi öncelikle resmi bildirim merkezine başvur-
muş ve ancak bu başvuru sonuçsuz kalmış ise ka-
muoyuna ifşa hakkına sahip olur. İstisnaen, kamu 
yararına zarar verebilecek acil ve ağır durumlar 
ile delillerin karartılması tehlikesi varsa veya iş-
çinin ifşa etme nedeni ile zarar göreceği açıksa 
kamuoyuna ifşa korunacaktır (m. 32).

İfşa edenin saiki, iyiniyetli olması konusunda 
ise AB Yönergesi ve buna uygun Alman kanunu-
nun AİHM içtihadından daha farklı olduğu, açık-
ça iyiniyetli olmanın aranmadığı görünmektedir. 
Fakat ölçülü davranmayan, gerekli olmadığı hal-
de kamuoyuna ifşa eden işçi gibi gerçek olma-
yan, asılsız ihbar ve isnatlarda bulunan işçinin de 
korunmayacağı kabul edilmektedir. Alman hu-
kukunda ifşa eden işçinin kimliği ve diğer bilgi-
lerinin gizli tutulmasının istisnası olarak, kasten 
veya ağır ihmalle gerçeğe aykırı bir bildirimde 
bulunan kişiye dair bilgilerin gizli tutulmasının 
gerekmediği kabul edilmiştir (m. 8).

SONUÇ VE ÖNERİLER
AİHM içtihadı ile AB Yönergesi karşılaştırıldı-

ğında ortak noktalar yanında önemli bazı farklar 
da dikkati çekmektedir. Ortak noktalar, ifşa etme-
nin ifade özgürlüğü kapsamında bir hak olarak 
kabul edilmesi, ifşa etmede kamu yararı bulun-
duğunda ifşa edenin etkin şekilde korunmasının 
amaçlanmasıdır. Ancak kamu yararının belirlen-
mesi ve korumanın koşulları bakımından farklı 
yaklaşımlar mevcuttur. AİHM, mevzuata aykırılık-

lar yanında etik aykırılıkların da ifşa edilmesinde 
kamu yararının bulunabileceğini kabul ederken, 
AB Yönergesi belirli düzenlemeleri saymak sureti 
ile ne zaman kamu yararının bulunduğunu konu 
bakımından sınırlamıştır. Buna karşılık AİHM, ifşa 
edenin korunmasını iyiniyetli olması, kamu yara-
rı dışında başka bir menfaat gütmemesi koşulu-
na bağlarken, AB Yönergesi bu yaklaşımı terket-
miş, sadece ifşa edenin gerçeğe uygun bilgiler 
vermek konusunda elinden geleni yapması ve 
asılsız bilgi vermemesini aramıştır.

Gerek AİHM kararları gerek AB Yönergesinde 
ortak ve öne çıkan konu ise ifşa etmenin ölçülü 
olması, kamuoyu ve medyaya ifşa etmenin son 
çare olmasıdır. İfşa eden, istisnai durumlar hari-
cinde öncelikle işletme içi kanallara başvurmalı 
veya yetkili resmi makamları bilgilendirmelidir. 
AİHM’ne göre ancak işletme içi başvuru yolu-
nun güvenilir veya etkili olmadığı hallerde, ifşa 
edenin baskı veya misilleme tehlikesiyle karşı 
karşıya kalma riski bulunduğunda veya iletilmek 
istenen bilginin işverenin faaliyetlerinin özüne 
ilişkin olması durumunda doğrudan kamuoyu-
na ifşa etme haklı kabul edilebilir. AB Yönergesi 
de kamuoyuna ifşa etme konusunu gene diğer 
ifşa etmelerin sonuçsuz kalması veya istisnai acil 
durumlar ile sınırlı olarak haklı kabul etmektedir. 

Bu ilkelere uygun olarak AB Yönergesi ile işve-
renlere işletme içi ifşa sistemi kurmak, devletlere 
de resmi ifşa makamları oluşturmak yükümlülü-
ğü getirilmiştir. Belirli bir işçi sayısını (elli) aşan 
işletmelerde işverenlerin ifşa sistemleri oluştur-
ması beklenmektedir. Almanya örneğinde de gö-
rüldüğü üzere işletme içi ifşa sistemlerinin etkin 
işlemesi, ifşa edeni tehlikeye atmaması koşulları 
ile işçilerin öncelikle işletme içinde ifşayı yeğle-
mesi uygun görülmektedir.

Ülkemiz açısından konuya yaklaşıldığında, AB 
Yönergesinin bir bağlayıcılığının olmadığı, buna 
karşılık AY m. 90 gereği AİHS ve buna dair AİHM 
kararlarının bağlayıcı olduğu gözetilmelidir. 
Bundan çıkan sonuç, kamu yararı gözetilerek iş-
yerindeki hukuka aykırılıkları ifşa etmenin işçinin 
ifade özgürlüğü kapsamında hukukumuzda da 
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etkin şekilde korunmasının zorunlu olduğudur. 
Kamu yararı daha ağır bastığı takdirde bir sınır-
lamaya gitmeden etik ihlalleri ifşa eden işçi de 
ifade özgürlüğü kapsamında korunmalıdır.

Kanımızca AİHM’nin ifşa edenin iyiniyetli ol-
masını arayan yaklaşımı da hukukumuza daha 
uygundur. İfşa etme, kamu yararı amacı ile olma-
lı, işçinin işverenden öç almak, para veya başka 
bir menfaat elde etmek amacı ile ifşa etmesi ilke 
olarak korunmamalıdır. İyiniyetli olmamasına 
rağmen işçinin ifşa etme ile kamu yararına cid-
di bir katkı sağlayacağı durumların var olacağı 
düşünülebilir. Ancak her durumda iyiniyetli ol-
mayan, özellikle de işverene zarar vermek amacı 
ile hareket eden bir işçinin iş ilişkisinin temelini 
oluşturan güven ilişkisini ciddi şekilde sarstığı, iş-
verenden bu durumda iş ilişkisine devamın bek-
lenemeyeceği açıktır.

İyiniyetin asıl önemli boyutu ise ifşa konusu-
nun gerçeğe uygun olması ve ifşa edilen kişiler 
bakımından özenli davranılmasıdır. İşçiden her 
hususu tüm ayrıntıları ile bilmesi ve tam olarak 
emin olması beklenemez. Fakat iyiniyetli işçi, 
dedikodular veya basit şüpheler üzerine hiçbir 
araştırma-doğrulama yapmaksızın doğrudan ifşa 
etmekten kaçınacaktır. İyiniyetli işçiden öncelikle 
işvereni ve amirlerini uyarması, kamuoyuna ifşa 
etmekten örneğin doğrudan sosyal medyada 
paylaşımda bulunmaktan kaçınması da haklı ola-
rak beklenecektir. 

Temel olarak ifşa edenin korunması bir ölçülü-
lük denetimi gerektirir. İfşa etme, işverene en az 
zarar verecek şekilde yapılmalı, işverene en çok 
zarar verecek ifşa etme yolu son çare olmalıdır. 
Gerek AİHM gerek AB Yönergesi ile bu ilke kabul 
edilmekte, kamuoyuna ifşa etme son çare olarak 
kabul edilmektedir. Fakat bunun için işverenlere 
de düşen önemli yükümlülükler bulunmakta-
dır: İşveren, hukuka aykırılıklara dahil olmamak 
yanında tolere de etmemelidir. İfşa edenlerin 
yanında yer almalı, onları korumak, kimliklerini 
gizli tutmak ve ifşa üzerine gerekenleri yapmak 
hususlarında özen göstermelidir. Giderek AB Yö-
nergesi ile somut yükümlülük haline getirildiği 

üzere, işveren işletme içi etkin bir ifşa sistemi 
kurmalıdır.

Esasen henüz bir yükümlülük haline gelme-
mekle birlikte ülkemizde de kurumsal işverenle-
rin çoğunda bir işletme içi ifşa sisteminin bulun-
duğu gözlenmektedir. Bu sistemlerin artması ve 
etkin şekilde işletilmesi, kamunun olduğu kadar 
işverenlerin de menfaatinedir. Zira işverenler ge-
nellikle bazı çalışanlarının beyaz yaka suçları gibi 
eylemlerinin kurbanı da olabilmekte, bundan 
doğan zarar işverenleri de mağdur etmektedir. 
İşletme içi ifşa etme, işverene hem bir denetim 
imkânı hem de mağduriyetlerin önlenmesi şansı 
verecektir.

İşletme içi etkin ve işçiyi koruyan bir ifşa siste-
mi mevcut ise işçi öncelikle bu sistem içinde ifşa 
etmekle yükümlüdür. İşçinin sadakat borcu da bu 
önceliğe uymasını ayrıca işverenin menfaatlerini 
korumak için tanık olduğu hukuka aykırılıkları 
işverene bu sistemler üzerinden bildirmesini ge-
rektirir. Etkili ve güvenli bir işletme içi ifşa siste-
minin yokluğu halinde ise işçinin doğrudan resmi 
makamlara gereğinde de kamuoyuna ifşa etmesi 
haklı kabul edilmelidir. 

Bu nedenle hukukumuzda da AB Yönergesi ve 
Almanya veya diğer ülke örnekleri dikkate alına-
rak, AİHM içtihadına uygun bir yasal düzenleme-
ye gidilmesi, büyük ve riskli işverenlere işletme 
içi ifşa sistemi kurma yükümlülüğü getirilmesi 
yerinde olacaktır. Böyle bir yasal düzenleme ile 
ifşa konularından önemli olanlar özellikle sayı-
lıp belirlenerek hukuki güvenlik de sağlanabilir. 
İfşa edenin korunma şartları, iyiniyet ve ölçülülük 
kriterleri özel olarak tanımlanabilir86. Ayrıca AB 
Yönergesi esas alınarak ifşa edenlere sağlanacak 
güvencelerin açıkça yasa ile düzenlenmesi ve ifşa 
edene uygulanan yaptırımlarda ispat yükünün 
ifşa eden lehine değiştirilmesi de yerinde olacak-
tır. Böylece yargıya AİHM içtihadına uygun olarak 
ifşa etme vakalarında nasıl karar vereceğine dair 
ölçütler de sağlanmış olacaktır. Her durumda 
ifşa etmenin teşviki ve ifşa edenin korunmasının, 
kamunun, ülkenin, toplumun ve işverenlerin de 

86	 Bir yasa önerisi için: Alp, İfşa Hakkı, 201 vd.
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yararına olduğu gözetilmeli, buna dair somut 
düzenlemelere gidilmelidir.
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Öz
Özel hayat kavramını tanımlayabilmek, bir 

hak olarak sınırlarını çizmek, bağımsız bir hak 
olarak onu bağlantılı olduğu haklardan ayrıştır-
mak hiç de kolay değildir. Avrupa İnsan Hakları 
Mahkemesi ve Anayasa Mahkemesi kararlarında 
da bu hususa dikkat çekilmekte ve özel hayatı 
tanımlamanın mümkün ve gerekli olmadığına 
işaret edilmektedir. Ayrıca her iki mahkeme özel 
hayatı, kişinin sınırlı bir alanda yaşadığı mahrem 
alanı olarak kabul etmemekte, bu hakkın kişinin 
kendisini gerçekleştirme ve kişiliğini serbestçe 
geliştirme hakkını da kapsadığını, dolayısıyla 
çalışma hayatının da özel hayat kavramının kap-
samına girdiğini kabul etmektedirler. Gerçekten 
çalışma hakkı kişinin kendini gerçekleştirme ve 
geliştirmesinin en önemli araçlarından birini 

oluşturmaktadır. Bunun sonucunda esasında bir 
ekonomik ve sosyal hak olan çalışma hakkı, belir-
tilen bu yönüyle aynı zamanda kişinin özel hayat 
alanına dahil olmakta ve özel hayatın gizliliği ve 
özel hayata saygı hakkı kapsamında korunması 
gereken bir hak niteliği kazanmaktadır. Anayasa 
Mahkemesi de özellikle iş sözleşmesinin feshi 
üzerine bireysel başvuru yoluyla önüne gelen 
olaylarda işçinin özel hayatına saygı hakkını ele 
almakta, sıklıkla da ihlal kararları vermektedir. Bu 
çalışmada Anayasa Mahkemesi’nin işçinin özel 
hayatına ilişkin kararları ele alınmakta, vermiş 
olduğu kararlar çerçevesinde Yüksek Mahke-
me’nin işçinin özel hayatına saygı hakkına yakla-
şımı belirlenmeye çalışılmaktadır.    

Defining the concept of private life, defining 
its boundaries as a right and distinguishing it as 

an independent right from related rights is by 
no means easy. The case law of the European 

Anahtar Sözcükler:
İşçinin özel hayatı, özel sosyal hayat, işyerinde duygusal ilişki, işçinin e-postalarının denetimi, işten çıkış kodu. 
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Court of Human Rights and the Turkish 
Constitutional Court draws attention to this 
point and indicates that it is neither possible 
nor necessary to provide an exhaustive 
definition of private life. Moreover, both courts 
do not limit private life to an individual’s 
intimate sphere; they recognise that it also 
covers personal autonomy, self-fulfilment, and 
the free development of one’s personality and 
accordingly accept that a person’s working 
life (including the sphere of the employment 
relationship and workplace-related conduct) 
falls within the scope of private life. Indeed, 
the right to work constitutes one of the most 
important means through which a person 
realizes and develops their personality. 

Consequently, the right to work (essentially 
an economic and social right) also, in this 
respect, forms part of the individual’s private-
life sphere and acquires the character of a 
right that should be protected under the 
right to privacy and the right to respect for 
private life. The Turkish Constitutional Court, 
particularly in individual applications arising 
from the termination of employment contracts, 
addresses the worker’s right to respect for 
private life and frequently finds violations. 
This study examines the Turkish Constitutional 
Court’s case law concerning worker’s private 
life and seeks to identify the Courts approach 
to the worker’s right to respect for private life.

Keywords:
Workers’ private life, private social life, workplace romantic relationship, monitoring of workers’ e-mail communications, 
SSI/SGK job exit code.

Giriş
Özel hayat kavramını tanımlayabilmek, bir hak 

olarak sınırlarını çizmek, bağımsız bir hak olarak 
onu bağlantılı olduğu haklardan ayrıştırmak hiç 
de kolay değildir, hatta gerekli de değildir. Gerçek-
ten özel hayatı kavrar ve tanımlamaya çalışırken 
bireyin kişilik değerlerinin içine giren tüm hakları 
esas aldığımızda, ama bununla sınırlı olmaksızın 
kişinin kendisini gerçekleştirme ve kişiliğini ser-
bestçe geliştirme hakkını da bu kavrama dahil etti-
ğimizde özel hayat kavramının kapsamı ve anlamı 
daha da genişlemekte, hakkın içine çalışma hakkı 
da girmektedir. Zira çalışma hakkı kişinin kendini 
gerçekleştirme ve geliştirmesinin en önemli araç-
larından birini oluşturmaktadır. Dolayısıyla esasın-
da bir ekonomik ve sosyal hak olan çalışma hakkı, 
belirtilen bu yönüyle aynı zamanda kişinin özel ha-
yat alanına dahil olmakta ve özel hayatın gizliliği 
ve özel hayata saygı hakkı kapsamında korunması 
gereken bir hak niteliği kazanmaktadır.  

Çalışma hakkının özel hayat bağlamında ko-
runmasının temelinde Avrupa İnsan Hakları Mah-
kemesi’nin (AİHM)Avrupa İnsan Hakları Sözleşme-
si’nin (AİHS) 8. maddesine yüklediği anlam ve onu 
yorumlamada esas aldığı yöntem etkili olmaktadır. 
Öğretide 8. maddenin Sözleşmenin ucu en açık 
maddelerinden biri olduğu1, öyle ki AİHM yargıçla-

1	 Arslan Öncü, Gülay:  Bireysel Başvuruda Özel Hayata ve 
Aile Hayatına Saygı Hakkı, Beta Yayınevi, İstanbul 2020, 2; 
Çetin, Evra: Çalışanların Özel ve Aile Yaşamına Saygı Hak-
kı, Düşünce ve İfade Özgürlükleri, İş Hukukunda Güncel 
Sorunlar -5-, Seçkin Yayınevi, Ankara 2015, 84; Birtane, 
Şermin: Özel Hayata Saygı Hakkı (AİHS 8. Madde) Bağ-
lamında Çalışma Hakkı ve Mesleki Hayat İlişkisi, Anayasa 
Yargısı, C. 38, S. 2 (2021), 59; Sevimli, Ahmet: İşçinin Özel 
Yaşamına Müdahalenin Sınırları, Legal Yayınevi, İstanbul, 
2006, 7; Polater, Yusuf Ziya: Türk Hukukunda ve Avrupa 
İnsan Hakları Sözleşmesinde Özel Hayatın Gizliliği ve 
Korunması, Adalet, Ankara, 2010, 6-7; Karademir, Artür/
Turgut, Cemile: İş Güvencesi Kapsamındaki İşçinin Özel 
Yaşamından Kaynaklanan Nedenlerle İş Sözleşmesinin 



Sicil Issue: 54 /  Year: 2025         43

İşçinin Özel Hayatına Saygı Hakkı ve Anayasa Mahkemesi Kararlarında Bu Hakkın Korunması

rının dahi bazı kararlara yazdıkları ayrık görüşlerde 
Sözleşmenin kapsamının bu derece genişlemesini 
eleştirdikleri2 ve hükmün anlaşılmasını zorlaştır-
dığı ifade edilmektedir3. Ancak öğretide, dinamik 
yorum yöntemi gereği Sözleşme maddelerinin 
günün şartlarına uygun yorumlanmasının gerek-
liliğine de dikkat çekilmekte, özel hayata saygı 
hakkının gerek kapsam gerekse felsefi temelleri 
itibariyle gelişmeye ve yeni hukuksal çıkarlar üre-
tilmesine en uygun haklardan biri olduğu da belir-
tilmektedir4.

Özel hayatın gizliliği 1982 Anayasası’nın 20. 
maddesinde düzenlenmektedir. Buna göre, “Her-
kes, özel hayatına ve aile hayatına saygı göste-
rilmesini isteme hakkına sahiptir. Özel hayatın 
ve aile hayatının gizliliğine dokunulamaz.../ Millî 
güvenlik, kamu düzeni, suç işlenmesinin önlen-
mesi, genel sağlık ve genel ahlâkın korunması 
veya başkalarının hak ve özgürlüklerinin korun-
ması sebeplerinden biri veya birkaçına bağlı ola-
rak, usulüne göre verilmiş hâkim kararı olmadık-
ça; yine bu sebeplere bağlı olarak gecikmesinde 
sakınca bulunan hallerde de kanunla yetkili kılın-
mış merciin yazılı emri bulunmadıkça; kimsenin 
üstü, özel kâğıtları ve eşyası aranamaz ve bunla-
ra el konulamaz. Yetkili merciin kararı yirmi dört 
saat içinde görevli hâkimin onayına sunulur. Hâ-
kim, kararını el koymadan itibaren kırk sekiz saat 
içinde açıklar; aksi halde, el koyma kendiliğinden 
kalkar” /f. 1, 2). Maddeye 2010 yılında 5982 sayılı 
“Türkiye Cumhuriyeti Anayasasının Bazı Madde-
lerinde Değişiklik Yapılması Hakkında Kanun”la 
bir fıkra eklenmiş ve kişisel verilerin korunma-

Feshi, Beykent Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 3, 
S. 6, Aralık 2017, 69; Arslan Durmuş, Seda: İşçinin Özel 
Yaşamının İş İlişkisine Etkisi, Dicle Üniversitesi Hukuk Fa-
kültesi Dergisi, C. 25, S. 42, 2020, 138. 

2	 Arslan Öncü, Bireysel Başvuruda Özel Hayat, 2; ayrıca 
bkz. Arslan Öncü, Gülay: Özel Yaşama ve Aile Yaşamına 
Saygı Hakkı, Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi ve Anaya-
sa, Anayasa Mahkemesine Bireysel Başvuru Hakkı Kap-
samında Bir İnceleme, Ed. Sibel İnceoğlu, Beta Yayınevi, 
İstanbul 2013, 301.   

3	 Birtane, 60-61.
4	 Arslan Öncü, Bireysel Başvuruda Özel Hayat, 2-3.

sı da bu madde kapsamında anayasal güvence 
altına alınmıştır. Denilebilir ki, böylece anayasa 
koyucu kişisel verilerin de özel hayatın gizliliği 
alanı içinde olduğunu belirtmiştir.  

Özel hayatın korunmasına ilişkin çok fazla sa-
yıda uluslararası/uluslarüstü belge vardır5. Ama 
burada sadece Avrupa İnsan Hakları Sözleşme-
si’nin 8. maddesinden söz edilecektir. Zira Ana-
yasa Mahkemesi konuya ilişkin vermiş olduğu 
pek çok kararda bu Sözleşmenin anılan mad-
desini referans almakta, AİHM’nin Sözleşmenin 
bu maddesine ilişkin kararlarını zikretmekte-
dir. AİHS’nin anılan maddesine göre; “1. Herkes 
özel ve aile hayatına, konutuna ve yazışmasına 
saygı gösterilmesi hakkına sahiptir. 2. Bu hakkın 
kullanılmasına bir kamu makamının müdahale-
si, ancak müdahalenin yasayla öngörülmüş ve 
demokratik bir toplumda ulusal güvenlik, kamu 
güvenliği, ülkenin ekonomik refahı, düzenin ko-
runması, suç işlenmesinin önlenmesi, sağlığın 
veya ahlakın veya başkalarının hak ve özgürlük-
lerinin korunması için gerekli bir tedbir olması 
durumunda söz konusu olabilir.” 

Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi ile 1982 
Anayasası’nın özel hayatla ilgili düzenlemeleri 
karşılaştırıldığında her iki düzenlemenin içerdi-
ği haklar bakımından ayrıştığı, kapsamına aldı-
ğı haklar bakımından bazı farklılıkların ortaya 
çıktığı görülmektedir. Gerçekten AİHS’nde “özel 
hayata saygı”, “aile hayatına saygı”, “konuta say-
gı” ve “haberleşmeye saygı” hakları tek madde 
içinde (m. 8) düzenlenirken 1982 Anayasası’nda 
“IV. Özel hayatın gizliliği ve korunması” başlığı al-
tında “A. Özel hayatın gizliliği”nin özel bir madde 
olarak düzenlendiği, ancak bu başlık altında özel 
hayatla birlikte aile hayatının ve kişisel verilerin 
korunmasının da maddenin kapsamına alındığı 
görülmektedir. Anayasada, “Konut dokunulmaz-
lığı” ile “Haberleşme hürriyeti” ise özel hayatın 
gizliliği maddesinden ayrık bir biçimde bağım-
sız maddeler olarak düzenlenmiştir. Söz konusu 

5	 Bu konuda bkz. Tosun, Tarık Gökhan: İşçinin Özel Hayatı-
nın İş Sözleşmesinin Feshine Etkisi, Seçkin Yayınevi, An-
kara, 2024, 48 vd. 
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haklar Anayasamızda ayrı maddelerde düzenlen-
miş olsalar da üst başlık olarak özel hayatın gizli-
liği ve korunması başlığı altında ele alınmaktadır. 
Tüm bu düzenleme ve açıklamalar bu hakkın ne 
kadar geniş kapsamlı olduğunu göstermektedir 
ki, özel hayat esasında aşağıda ayrıca ele alına-
cağı üzere başkaca haklarla da iç içe geçen, bir-
likte ele alınması gereken, torba bir hak niteliği 
taşımaktadır6.

Öte yandan AİHS’nde düzenlenen ve koruma 
altına alınan hak ve özgürlüklerin etkili bir şe-
kilde kullanımı bu konuda etkili bir başvurma 
hakkının tanınması ile mümkün olabilir. Nite-
kim Sözleşmenin 13. maddesinde “etkili başvu-
ru hakkı” düzenlenmiş, AİHM de bir kararında, 
taraf devletlerin yalnızca ihlalleri önlemekle 
değil, aynı zamanda ihlalleri giderebilecek etkili 
başvuru yollarını tesis etmekle yükümlü olduk-
larını vurgulamıştır7. Yüksek Mahkeme nezdinde 
Türkiye aleyhine açılan dava sayısındaki artış ve 
Mahkeme tarafından verilen ihlal kararları karşı-
sında, hak ihlallerinin ulusal düzeyde giderilme-
sini sağlamak amacıyla 2010 yılında 5982 sayılı 
Kanun’la Anayasa’nın 148. maddesinde değişik-
lik yapılmış ve kişilere bireysel başvuru yolu ile 
Anayasa Mahkemesi’ne başvurma hakkı tanın-
mıştır. Ardından 30.3.2011 tarihli ve 6216 sayılı 
“Anayasa Mahkemesinin Kuruluşu ve Yargılama 
Usulleri Hakkında Kanun” kabul edilmiş8 ve bi-
reysel başvurunun usul ve esasları düzenlenerek 
bireysel başvuru, AİHM’ye başvuru öncesinde 
tüketilmesi gereken etkili bir iç hukuk yolu ola-
rak Türk hukuk sistemindeki yerini almıştır. Bu 
çalışmanın özünü de bireysel başvuru yoluyla 
önüne gelen olaylarda Anayasa Mahkemesi’nin 
özel hayat kavramını nasıl yorumladığı ve işçinin 

6	 Yazıcı,  Hilal: Anayasa Mahkemesi Kararları Işığında İş 
Sözleşmesinin Sona Erdirilmesi ve Özel Hayata Saygı 
Hakkı, Anayasa Yargısı, C. 38, S. 2 (2021), 103.

7	 AİHM, Kudła/Polonya, Başvuru No: 30210/96, 26.10.2000, 
https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22fulltext%22:[%-
22KUDLA%22],%22itemid%22:[%22001-4206%22]}

8	 RG, 3.4.2011, 27894. Kanunla 1983 tarihli ve 2949 sayılı 
Anayasa Mahkemesinin Kuruluşu ve Yargılama Usulleri 
Hakkında Kanun yürürlükten kaldırılmıştır (m. 75/1).

özel hayatının korunması açısından dikkate aldı-
ğı hususların neler olduğunun ortaya konulması 
oluşturmaktadır.

Ülkemizde bireysel başvuru yoluyla Anayasa 
Mahkemesi önüne giden çok sayıda uyuşmazlık 
bulunmaktadır. Özel hayata ve aile hayatına say-
gı hakkı Anayasa Mahkemesi’nin bireysel başvu-
ru yöntemi ile incelediği haklar arasında en fazla 
başvuru alan beşinci haktır9. Şüphesiz bu başvu-
rular içinde işçilere özgü olanların sayısı azdır, 
ancak bu sayının giderek fazlalaştığını söylemek 
çok da yanlış olmayacaktır. 

I. Özel Hayatın Gizliliği ve 
Korunması Gerekliliği

Özel hayatın korunması hakkının ortaya çıkışı 
ve gelişimi diğer temel haklara göre daha gecik-
meli olmuştur10. Ancak zaman içinde insanların 
yaşam biçimlerinin farklılaşması, teknolojinin 
gelişmesi, bunun sonucunda özel hayatın gizli-
liğinin çok farklı mecralarda müdahaleye maruz 
kalması üzerine bu alanın korunması gerekliliği 
belirgin bir biçimde ortaya çıkmıştır. Gerçekten 
daha önce görme, duyma ve dedikodu yayma 
biçiminde gelişen özel hayatın gizliliği şehir ha-
yatının gelişmesi, özellikle apartman gibi toplu 
olarak yaşama imkanı sunan yeni bir sosyal ha-
yatla birlikte daha çok ihlal edilmeye başlanmış-
tır11. Ardından basın ve yayın faaliyetlerinin art-
ması bu hakkın artık bireyin korunması gereken 
alanının önemli bir parçası olduğunun farkına 
varılmasına sebep olmuştur12. 

9	 Anayasa Mahkemesinin 2012-2025 yılları arasını kapsa-
yan istatistiklerine bakıldığında bu hakkın tüm başvu-
rular içinde %2,4 oranı ile beşinci sırada yer almaktadır, 
https://www.anayasa.gov.tr/tr/istatistikler/bireysel-bas-
vuru-istatistikleri/10/

10	 Bozlak, Ayhan: ABD Hukukunda Özel Hayatın Gizliliği 
Hakkının Korunması, Beta Yayınevi, İstanbul 2015, 9; Bu 
konuda ayrıca bkz. Tosun, 30. 

11	 Bozlak, 9-10. 
12	 Ayrıntılı bilgi için bkz. Tosun, 29-32; ayrıca bkz. Çankaya, 

Yiğitcan: İş İlişkisinde İşçinin Özel Yaşamının Gizliliği, 
Beta Yayınevi, İstanbul 2021, 10. 
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Günümüzde ise artık özel hayat “teknolojik bir 
kuşatılmışlık” altındadır13. İnternetin yaygınlaş-
ması ile özel hayat alanı da dahil her türlü bilgiye 
ulaşma çok kolaylaşmış; kişinin bizzat kendisinin 
ya da bir yakınının veyahut bir tanıdığının çeşitli 
sosyal mecralarda paylaştığı bilgilerle özel hayat 
her an ulaşılabilir hale gelmiştir. Buna bir de ki-
şinin kendi bilgisi ve iradesi olmadan, her yerde 
var olan kameralarla (izleme sistemleri), tekno-
lojik takip cihazlarıyla ya da giyilebilir teknolo-
jiler gibi başkaca izleme/gözetleme/kaydetme 
sistemleriyle takip de dahil olunca özel hayatın 
gizliliği ciddi bir tehdit altına girmiştir14.

Tüm bunlar özel hayatın korunması gereklili-
ğini her zamandan daha fazla önemli kılmıştır. 
Ancak şunu da belirtelim ki, özel hayatın gizli-
liğine müdahale etmeme ve özel hayata saygı 
duyma hakkı her ne kadar 16 yy.’dan itibaren 
daha fazla gündeme gelse de konuya ilişkin çok 
daha eski örnekler de bulunmaktadır. Gerçekten 
özel hayatı korumaya ilişkin bilinen en eski ku-
ralın Hipokrat yemini olduğunu söylemek yan-
lış olmayacaktır. Günümüzden yaklaşık 2500 yıl 
önce Hipokrat yemininde “Gerek hastanın teda-
visi sırasında gerekse tedavi dışında olsun gör-
düğüm ve duyduğum [ama] dışarıda konuşul-
mayacak olan insanların tasarrufundaki şeyleri 
saklayacak ve buna benzer şeyleri konuşmaya-
cağım.” ifadeleriyle özel hayata saygı duyacağını 
ve bunları bir sır olarak saklayacağını taahhüt 
etmiştir15. 

13	 Çankaya, 2.
14	 Genel olarak bu yönde açıklamalar için bkz. Sevimli, 

Ahmet: İşyerinde İzleme ve Gözetleme Uygulamaları, 
İstanbul Barosu Çalışma Hukuku Komisyonu ve Galata-
saray Üniversitesi 2008 Yılı 12. Toplantı Notları, İstanbul 
Barosu Yayınları, İstanbul 2009; Okur, Zeki: İş Hukuku’n-
da Elektronik Gözetleme, Legal Yayınevi, İstanbul 2011, 
19; Alp, Mustafa/Doğan, Sevil: Giyilebilir Teknolojiler 
ve İş İlişkisine Etkileri, Çalışma ve Toplum, C. 4, S. 87, 
2021/4, 2600. 

15	  Tosun, 30; Caniklioğlu Nurşen/Tosun, Tarık Gökhan: Özel 
Hayat Kavramı ve İş Hukukunda Özel Hayata Müdahale, 
Serap Helvacı’nın Anısına Armağan, On İki Levha, İstan-
bul 2024, 3. 

II. Özel Hayat Kavramı, Özel 
Hayatı Açıklamaya Çalışan 
Teoriler ve Özel Hayatın 
Kapsamı
1. Özel Hayat Kavramının 
Tanımlanamazlığı	

Türk Dil Kurumu’nun sözlüğünde16 “kişinin 
kendine özgü yaşayışı, yaşama tarzı, kendisini ilgi-
lendiren tutum ve davranışı, öz yaşam, özel yaşam” 
olarak tanımlanan özel hayat kavramını huku-
ki olarak tanımlayabilmek hiç de kolay değildir. 
Özellikle de herkes tarafından genel kabul gören 
bir tanım üzerinde uzlaşmak oldukça güçtür. Zira 
özel hayat, evrensel bir kavram olsa da özel haya-
ta etki eden, onun kapsamına giren unsurlar çok 
geniş bir içerik taşımakta17, AİHM’nin dinamik 
yorumu sebebiyle bu kavramın içeriği de sürekli 
değişmekte ve genişlemektedir.  Nitekim AİHM 
ve AYM de özel hayat kavramının tanımlanamaz 
olduğuna dikkat çekmekte, AİHM Niemietz v. 
Almanya kararında bir tanım yapmanın gerekli 
olmadığını da belirtmektedir18. Yüksek Mahkeme 
“Niemietz v. Almanya” davasında, etraflı bir şe-
kilde özel hayat kavramının tanımlanmasının ne 
mümkün ne de zorunlu olduğunu, özel hayatı bir 
kimsenin dış dünyayı tamamen dışarıda bıraktığı 
ve kendi kişisel hayat tarzını yönettiği bir mah-
rem çemberin içinde sınırlandırmanın çok kısıt-
layıcı olacağını belirtmiştir.

Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi, AİHS’nin 

16	 https://sozluk.gov.tr/
17	 Bu konuda açıklamalar için bkz. Caniklioğlu/Tosun, 353 

vd.; ayrıca bkz. Tosun, 43 vd.; Sevimli, Özel Yaşam, 18-33.   
18	 AİHM Niemietz v. Almanya B. No: 13710/88, 16/12/1992, 

§ 29, https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22fulltext 
%22:[%22N%C4%B0EM%C4%B0ETZ%22],%22ite-
mid%22:[%22001-45485%22]}; AİHM’in soyadın madde 
kapsamında olduğuna ilişkin kararı için bkz. Ünal Tekeli v. 
Türkiye Davası, B. No: 29865/96, 16.11.2004, https://hudoc.
echr.coe.int/tur#{%22itemid%22:[%22001-158595%22]}; 
bu konuda ayrıca bkz. Çetin, 84.
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“Aile ve Özel Hayata Saygı Hakkı” başlıklı m. 8 
hükmünü yorumlayan Rehberinde çeşitli kararla-
rına da atıf yaparak özel hayat kavramının, kişinin 
fiziksel ve sosyal kimliğinin farklı görünümlerini 
kapsayacak nitelikte geniş bir kavram olduğun-
dan etraflı bir tanım vermeye elverişli olmadı-
ğını belirtmektedir19. Yüksek Mahkeme anılan 
Rehber’de bu yaklaşımın, içtihatların sosyal ve 
teknolojik gelişmelerle uyumlu olarak gelişme-
sine olanak sağladığına da vurgu yapmaktadır20. 
AİHM’nin kararları genel olarak değerlendirildi-
ğinde Yüksek Mahkeme’nin bir tanım vermemek-
le birlikte bu hakkın kapsamına nelerin girdiğini 
belirlemeye çalıştığı görülmekte, özel hayata 
saygı hakkının esas olarak devletin kişisel haklara 
saygı göstermesi yükümlülüğünü düzenlediğini, 
kişisel haklar deyiminden anlaşılması gerekenin 
ise kişinin toplum içindeki saygınlığını ve kişiliği-
ni serbestçe geliştirmesini temin eden tüm hak-
lar olduğunu belirtmektedir21.

Benzer yaklaşımı Anayasa Mahkemesi kararla-
rında da görmek mümkündür.  AYM, özel hayat 
kavramının çerçeve bir kavram olduğunu, kav-
rama ilişkin kapsayıcı bir tanım getirmenin zor 
olduğunu ve içerdiği hukuki değerlerin genişliği 
nedeniyle bu hakkın “torba” bir hak olarak kabul 
edilebileceğini belirtmektedir22,23. 

19	 Guide on Article 8 of the European Convention on Hu-
man Rights, 31/08/2021, 23; Metin için bkz. https://first.
vaks.gov.ua/wp-content/uploads/sites/2/2022/02/Gui-
de_Art_8_ENG.pdf

20	 Guide on Article 8 of the European Convention on Hu-
man Rights, 23.

21	 Birtane, 60.
22	 Bu hakkın torba bir hak olduğu yönündeki değerlen-

dirme için bkz. Yazıcı, 103; Bu yöndeki kararlar için bkz. 
Alkan, Fatih ve Yıldız, Ferhat: Özel Hayata Saygı Hakkı, 
Özel Hayata ve Aile Hayatına Saygı Hakkı Karar Özetleri, 
Anayasa Mahkemesi Yayını, Ankara 2021, 7.

23	 Özel hayat kavramına ve kapsamına ilişkin olarak bkz. 
Serap Tortuk, B. No: 2013/9660, 21/1/2015, § 31-35, 
(RG, 3.6.2015, 29375); Tevfik Türkmen, B. No: 2013/9704, 
3/3/2016, § 50, (RG, 27.4.2016, 29696); Ayşegül Çen-
gel Kömür ve diğerleri, B. No: 2016/56228, 23/6/2020, 
§ 43 (RG, 30.7.2020, 31201); Ö.Ç., B. No: 2013/9705, 
30/3/2016, § 43, https://kararlarbilgibankasi.anayasa.gov.

Anayasa Mahkemesi, özel hayat ile kişisel ba-
ğımsızlık korunarak insanların kişiliğinin geliş-
tirilmesi ve gerçekleştirilmesinin esas alındığını 
belirtmektedir. AYM’nin bu yöndeki bir kararına 
göre; “Özel hayat kavramı eksiksiz bir tanımı bu-
lunmayan geniş bir kavramdır. Bu kapsamda koru-
nan hukuki değer esasen kişisel bağımsızlıktır. Özel 
hayata saygı hakkının kapsamının belirlenme-
sinde “bireyin kişiliğini geliştirmesi ve gerçekleş-
tirmesi” kavramı temel alınmaktadır. Anılan hak, 
herkesin istenmeyen bütün müdahalelerden uzak 
kendine özel bir ortamda yaşama hakkına sahip 
olduğuna işaret etmekle birlikte kişiliğin serbestçe 
geliştirilmesiyle uyumlu birçok hukuki menfaati de 
içermektedir.”24

Yüksek Mahkeme başka bir kararında, “Özel ha-
yat geniş bir kavram olup bu kavramın kapsayıcı 
bir tanımının yapılması oldukça zordur. Bununla 
beraber bu kavram; kişinin maddi ve manevi bü-
tünlüğü, fiziksel ve sosyal kimliği, bireyin ismi, cin-
sel yönelimi, cinsel yaşamı gibi unsurları korumak-
tadır. Kişisel bilgiler ve veriler, kişisel gelişim, aile 
hayatı vb. konular da bu hakkın içinde yer almak-
tadır”25 demektedir. Yine bir başka kararında Yük-
sek Mahkeme, “İşyerlerinde gerçekleştirilen kişisel 
telefon görüşmelerinin ve internet kullanımının 
izlenmesiyle elde edilmiş veriler de benzer şekilde 
bu hak kapsamında incelenmektedir.”26 tespitinde 
bulunmaktadır. Tüm bu kararlar dikkate alındığın-
da Yüksek Mahkeme’nin bir yandan kavramın ta-
nımlanamazlığına dikkat çektiği diğer yandan kap-
samına nelerin girdiğini belirterek hakkın koruma 
alanını belirlemeye çalıştığı görülmektedir. 

tr/BB/2013/9705; B.B., B. No: 2016/14741, 07.11.2019, 
§ 21, https://kararlarbilgibankasi.anayasa.gov.tr/
BB/2016/ 14741; Hasan Tarık Karagöz, B. No: 2013/1550, 
24/3/2016, § 31, https://kararlarbilgibankasi.anayasa.
gov.tr/BB/2013/1550. 

24	 Bkz. AYM, Orhan Eken, B. No: 2014/18218, 16/2/2017, § 
32, https://kararlarbilgibankasi.anayasa.gov.tr/BB/2014/ 
18218. 

25	 Bkz. AYM,  Bülent Polat, B. No: 2013/7666, 10/12/2015, § 
61, (RG, 3.2.2016, 29613).

26	 Bkz. AYM, Ömür Kara ve Onursal Özbek, B. No: 2013/4825, 
24/3/2016, § 43, (RG, 10.5.2016, 29708).
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2. Özel Hayatı Açıklamaya Çalışan 
Teoriler

Özel hayat ve özel hayatın içine nelerin girdi-
ğini açıklamaya çalışan birçok teori bulunmakta-
dır. En çok kabul gören teori ise üç alan teorisidir. 
Buna göre; özel hayat üç ayrı alana ayrılır: Birinci-
si, kamunun erişimine açık, herhangi bir gizliliği 
olmayan, herhangi bir özel çaba gösterilmeksizin 
bilgi sahibi olunabilecek, kamuya mal olmuş/ka-
muya açık/ortak hayat/ortak hayat alanıdır. İkin-
cisi, kamuya açık olmayan, bilgilerin aile, arkadaş 
gibi yakın çevreyle paylaşıldığı özel hayat/dar 
anlamda özel hayat alanını oluşturur. Üçüncüsü 
ise, bireyin başkaları ile paylaşmadığı, kendisin-
de saklı olan ve dilerse paylaştığı, sırlarının yer 
aldığı alan gizlilik alanı/gizli hayat/sır alanıdır27.  

Bu noktada vurgulanması gereken özel ha-
yatın sadece özel alanla ya da giz alanı ile sınırlı 
olmadığı, kamuya açık alanı da kapsadığıdır28. 
Kişinin kamuya açık alanda da korunması gere-
ken bir özel hayatı, itibarı bulunmaktadır. Hem 
AİHM hem de AYM tarafından ifade edildiği gibi 
özel hayat sadece kişinin dış dünyayı tamamen 
dışarıda bıraktığı ve kendi kişisel hayat tarzını 
yönettiği bir mahrem alan değil, çok daha geniş 
bir alandır. 

 İşçi de bir birey olarak diğer tüm insanlar gibi 

27	 Bu teori hakkında bkz. Okur,  63-65; Sevimli, Özel Yaşam, 
7 vd.; Göktaş, Seracettin: Türk İş Hukukunda İşverenin 
İşçinin Özel Yaşamına Saygı Borcu, Anayasa Yargısı, C. 
38, S. 2, 2021, 10-13; Yıldırım, Turan: Kamu Görevlilerinin 
Özel Hayatı: Cinsel Tercih, MÜHF HAD, C. 24, S. 2, 2018, 
454-455; Arslan Durmuş, 139 vd.; Tosun, 5; ayrıca bkz. 
Keser, Hakan: İşçi Davranışları Kapsamında İş Sözleşme-
sinin Özel Hayat, Aile Hayatı ve Cinsel Yönelimler Sebe-
bi ile İşverence Feshedilmesi, Sicil İş Hukuku D., S. 37, Y. 
2017, 11-12; diğer teorilere ilişkin olarak bkz. Çankaya, 
19 vd.

28	 Özel hayatın kamuya açık alanlarda da yaşandığına yö-
nelik bkz. Akyürek, Güçlü: Özel Hayatın Gizliliğini İhlal 
Suçu (TCK m.134), 4. Baskı, Ankara 2025, 46; ayrıca bkz. 
Arslan Öncü, Gülay: Özel Yaşama ve Aile Yaşamına Saygı 
Hakkı, Anayasa Mahkemesine Bireysel Başvuru El Kitap-
ları Serisi-8, Anayasa Mahkemesi Yayını, Ankara 2019, 
24; Göktaş, 11-12.

özel hayatının gizliliğinin korunması ve özel ha-
yatına saygı hakkına sahiptir. Ayrıca gerek öğre-
ti gerek yargı kararlarında işçinin işyeri dışında 
olduğu gibi işyerinde de bir özel hayatı olabile-
ceği, bunun da korunması ve saygı gösterilmesi 
gerektiği kabul edilmektedir. AYM de bu alanla 
bağlantılı olarak vermiş olduğu kararlarında özel 
sosyal hayat kavramını kullanmaktadır29.

Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi ve AYM, özel-
likle mesleğe giriş, özel hukuk ilişkisi olarak iş 
sözleşmesinin feshi, işçinin işyerinde izlenmesi, 
ifade özgürlüğü gibi alanlarda işçinin özel hayat 
temelinde korunması gereken menfaati olduğu-
nu ve buna saygı gösterilmesi gerektiğini kabul 
ederek ihlal kararları verebilmektedir.   

İşyerinde özel hayatın gizliliğinin ve özel ha-
yata saygının kabulünün nispeten yeni bir yak-
laşım olduğuna da işaret etmek gerekir. Özellikle 
1980’li yıllardan itibaren işçinin işyerinde özel 
hayatı olabileceği kabul edilmeye başlanmış, 
hatta öğretide artık özel hayatın işyerinin ka-
pısına dayandığı ifade edilmiştir30. 1992 yılında 
AİHM’nin verdiği Niemietz v. Almanya kararı ise 
bu açıdan oldukça önemlidir. AİHM bu kararında 
işçinin özel hayatını kapsamlı bir biçimde ele al-
mış, daha sonra verdiği birçok kararda da işçinin 
işyerinde korunması gereken bir özel hayatı ol-
duğunu kabul etmiştir31.

29	 Bkz. AYM, Çetin Arkaş ve Nasrullah Kuran, B. 
No:2016/371, 13.01.2021, § 29, https://kararlarbilgi-
bankasi.anayasa.gov.tr/BB/2016/371; AYM, Fadime 
Kolutek ve Diğerleri, B. No: 2017/25008,  31/01/2024, 
§ 22, (RG, 12.6.2024, 32574); ayrıca bkz. AİHM, Özpınar/
Türkiye, § 45, https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22ite-
mid%22:[%22001-101212%22]}.

30	 Ugan Çatalkaya, Deniz: İş Hukukunda İşçinin Mesleki Ya-
şamı-Özel Yaşam Dengesi, Youtube konuşması için bkz., 
https://www.youtube.com/watch?v=w-Bj9OSG1nk.

31	 Bu yönde kararlar için bkz. Copland/Birleşik Krallık, 
B. No: 62617/00, 03.04.2007, https://hudoc.echr.coe.
int/eng#{%22fulltext%22:[%22Copland%22],%22i-
temid%22:[%22001-73049%22]}; Köpke/Almanya, B. 
No: 420/07, 05.10.2010, https://hudoc.echr.coe.int/
eng#{%22fulltext%22:[%22K%C3%96PKE%22],%22i-
temid%22:[%22001-101536%22]};  AİHM, Bărbulescu/
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3. Özel hayatın kapsamı
Özel hayat tanımının bu kadar geniş ve belirsiz 

oluşunun temelinde zaman içinde bu kavramın 
tüm ihtiyaçları içerecek biçimde algılanmasının 
gerekliliği yatmakta, ayrıca bulunulan toplu-
mun kültürel, siyasi, sosyolojik yapısı da önemli 
olmaktadır. Nitekim AİHM, Avrupa İnsan Hakları 
Sözleşmesi’ni yaşayan belge olarak nitelendir-
mekte, bu Sözleşmedeki hükümlerin yorumlan-
masında dinamik yorum yöntemini uygulamak-
tadır32. Özel hayat kavramının yorumunda da bu 
dinamik yaklaşımı görmek mümkündür. Zaman 
içinde kavrama yüklenen anlamların, özel haya-
tın korunması ihtiyacının daha da artması statik 
bir tanım yapmayı güçleştirdiği gibi kapsamının 
belirlenmesini de güçleştirmektedir. 

Öğretide, özel hayata saygı hakkının, kişinin 
fiziksel ve ruhsal bütünlüğü, ismi, cinsel kimliği, 
cinsel hayatı, kişisel verilerinin korunması, kişisel 
itibarının korunması, aile hayatı, haberleşmesi, 
konut dokunulmazlığı, sağlıklı bir çevrede yaşa-
ma hakkı ve bunlar gibi daha sayılamayacak pek 
çok hukuki menfaati koruduğu belirtilmektedir33. 
Bir başka yazar da, özel hayat alanına, kişinin ad 
ve soyadı, görüntüsü, sesi, aile hayatı, cinsiyet 
kimliği, onur ve saygınlığı, kürtaj ve üremeye 

Romanya, B. No: 61496/08, 05/09/2017, https://hudoc.
echr.coe.int/eng#{%22fulltext%22:[%22BARBULES-
CU%22],%22itemid%22:[%22001-116001%22]}; López 
Ribalda ve Diğerleri/Spain B. No: 1874/13 ve 8567/13, 
17.10.2019, § 103, https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%-
22fulltext%22:[%22LOPEZ%20RIBALDA%22],%22ite-
mid%22:[%22001-197095%22]} 

32	 Genel olarak bu yönde açıklamalar için bkz. Çakmak, 
Ufuk Ramazan: Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi ve Türk 
Anayasa Mahkemesi Kararları Çerçevesinde Bireysel 
Başvuruda Özerk Yorum, ERÜHFD, C. 18, S. 1, 2023; Gül, 
Yunus Emre: Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi’nin Karar-
larında Yararlandığı Klasik ve Özgün Yorum Yöntemleri, 
Sosyal Ekonomik Araştırmalar Dergisi, C. 18, S. 36,  Ekim 
2018, 231-232; Yıldırım, Yakup: Avrupa İnsan Hakları 
Mahkemesi’nin Dinamik Yorum Yöntemi, https://inhak.
adalet.gov.tr/Resimler/Dokuman/9052023125904ya-
kup.pdf. 

33	 Birtane, 61.

ilişkin haklar, etnik kimlik, konut, haberleşme ve 
kişisel verilerin girdiğini belirtmektedir34. Özel 
hayat kapsamında saygı gösterilmesi gereken 
alanı üçe ayırarak, duygusal, cinsel, ailevi hayat, 
konut ve sağlık durumunun yer aldığı alan mah-
rem alan; mahremiyete yönelik düşünce, sendi-
kal, dini, felsefi, politik düşünce gibi kanunun ko-
ruma altında olduğunu belirttiği fikir ve düşünce 
özgürlüğünü barındıran fikir alanı; son olarak da, 
kamusal alanla sınırdaş olan isim, soy isim, do-
ğum yeri ve tarihi, finansal durumu gibi medeni 
kimlik alanını özel hayatın kapsamında sayan gö-
rüşler de bulunmaktadır35. 

Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi de bu yakla-
şımlara paralel biçimde özel hayatı üç ana gruba 
ayırarak, ama bu üç ana grubun birbirleriyle ke-
siştiğini de ifade ederek, birinci ana grubu bireyin 
fiziksel, psikolojik ve ahlaki bütünlüğünün, ikinci 
ana grubu bireyin özel alanının, üçüncü ana gru-
bu ise kimliğinin ve özerkliğinin oluşturduğunu, 
her grubun da kendi içerisinde alt gruplara ayrıl-
dığını belirtmiştir36.

Tüm bu açıklamaların da gösterdiği gibi, özel 
hayat tanımlanamadığı gibi kapsamına nelerin 
girdiğini de tüketici biçimde saymak mümkün ol-
mamakta, zaman ve gelişen durumlara bağlı ola-
rak içeriği sürekli değişmekte ve gelişmektedir.  

III. Özel Hayat ve Çalışma 
Hayatı İlişkisi

Daha önce de vurgulandığı gibi AİHS’nin 8. 
maddesi, genel olarak çalışma hakkı, kamu göre-
vine erişim hakkı ya da belirli bir meslek seçme 
hakkını doğrudan içermemektedir. Bilindiği gibi 
AİHS medeni ve siyasal hakları düzenlemekte, 
ikinci kuşak haklar olarak ifade edilen ekonomik, 
sosyal ve kültürel hakları düzenlememektedir37. 
Ancak AİHM çalışma hakkını “özel hayat” kavramı-

34	 Tosun, 91 vd.; bu konuda ayrıca bkz. Çetin, 85.
35	 Bu yönde görüş açıklayan yazarlara ilişkin olarak bkz. Ca-

niklioğlu/Tosun, 352.
36	 Bkz. Caniklioğlu/Tosun, 352.
37	 Bu yönde açıklamalar için bkz. Yazıcı, 103-104. 
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na dâhil ederek korumaktadır38.

Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi de, insanla-
rın kendilerini gerçekleştirme ve geliştirmesinin, 
bir diğer deyişle kişiliğin geliştirilmesinin ancak 
çalışma hakkıyla mümkün olabildiğini, kişiliğin 
geliştirilmesini esas alan özel hayatın çalışma 
hakkının dışında tutulamayacağını kabul etmek-
tedir39. Bu yaklaşımla AİHS’nin doğrudan güven-
ce altına almadığı sosyal ve ekonomik haklar 
kapsamında olan çalışma hakkı, bireyin maddi 
ve manevi varlığı ve sosyal çevresi ile birlikte bir 
bütün olarak hayatı üzerindeki önemli etkile-
ri nedeniyle özel hayata saygı hakkı kapsamına 
girmektedir.

Sözleşmenin dinamik ve günün koşullarına 
uygun şekilde yorumlanması, çalışma hakkına 
ilişkin bazı unsurların özel hayata saygı hakkı 
ile bağlantılı şekilde ele alınmasını ve böylece 
bu hakka ilişkin güvencelerden faydalanmasını 
sağlamaktadır40. Nitekim Avrupa Sosyal Haklar 
Komitesi de işçinin çalışmaları ile ilgili veya çalış-
malarından kaynaklanan özel ve kişisel hayatına 
müdahaleleri, çalışma hakkının ihlali olarak nite-
lendirmektedir41. Bu açıdan bakıldığında Komite, 
AİHM’nin özel hayatın gizliliği hakkından çalışma 
hakkına ulaşmak için yaptığı yorumu tam tersine 
çevirerek çalışma hakkından özel hayatın gizliliği 
hakkını türetmektedir42. Bu da çalışma hakkı ile 
özel hayat arasında ayrılmaz bir bağ bulunduğu-
nu göstermektedir. Müdahaleyi haklı kılan daha 

38	 AİHM, Bărbulescu/Romanya, § 71; AİHM, Özpınar/Türki-
ye, § 45. 

39	 Bkz. Niemietz/Almanya, § 29; Özpınar/Türkiye, § 45; 
Oleksandr Volkov/Ukrayna, B. No: 21722/11, 09/01/2013, 
§§ 165-167, https://hudoc.echr.coe.int/#{%22ful-
ltext%22:[%22Oleksandr%20Volkov%22],%22ite-
mid%22:[%22001-115959%22]}.

40	 Çetin, 86; Yazıcı, 101. 
41	 European Committee of Social Rights: Digest of the 

Case Law of The European Committee of Social Rights, 
2008, 24. 

42 	 Kılıçkaya, Zeynep: Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi Ka-
rarları Işığında Anayasa Mahkemesi’nin Bireysel Başvuru 
İncelemelerinde Çalışma Hakkı, Dokuz Eylül Üniversitesi 
Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 18, S. 2, 2016, 132. 

üstün bir menfaat olmadıkça özel hayatından 
dolayı işçinin çalışma hakkına müdahale edi-
lemeyeceği gibi tam tersi durumda da çalışma 
hakkının korunması kişinin özel hayat alanının 
da korunmasını gerektirecektir.

Tüm bu açıklamaların da gösterdiği gibi ça-
lışma hakkı ile özel hayat arasında çok önemli 
ve koparılamaz bir bağ vardır. Kişinin hayatını 
idame ettirmesinin bazen tek bazen de oldukça 
önemli bir aracı olan çalışma hakkı ve hayatı, ki-
şinin kendi gelişimi ve çevresi ile hayatının çeşitli 
alanları üzerindeki yoğun etkisi sebebiyle bu hak 
özel hayata saygı hakkının da önemli bir unsuru-
nu oluşturmaktadır. Sonuç olarak; çalışma hayatı 
kişinin kendisini gerçekleştirebilmesinin, dolayı-
sıyla da dış dünyayla ve başkalarıyla ilişki kurma-
sının, bu ilişkileri sürdürebilmesinin en önemli 
araçlarındandır ve özel hayatın dışında tutula-
maz. İlave edilmelidir ki, çalışma hakkı sadece bir 
işe girme ya da işini kaybetmemeyle de sınırlı de-
ğildir, bu hakkın bir parçası olarak çalışma saat-
leri, izin43 ve dinlenme hakkı, sağlıklı ve güvenli 
işyerinde çalışma, adil ücret gibi alt kategoriler 
de özel hayata saygı hakkı bağlamında gündeme 
gelebilmektedir44. Dolayısıyla çalışanlar hakkın-
da uygulanan yer değiştirme, nakil, sicil, disiplin 
gibi konuların da özel hayata saygı hakkının ala-
nını ilgilendirmesi mümkündür45. 

Şüphesiz işçinin işyerinde korunması gere-
ken özel hayat alanı sınırsız da değildir. Zira o 

43	 AİHM, örneğin; erkek işçilere doğum sonrası babalık izin 
hakkı verilmemesini özel hayata saygı hakkı bağlamında 
incelemiştir. Bu konuda açıklamalar için bkz. Köksal, 
Duygu: AİHM’nin Sosyal Haklara Bakışı ve Uyguladığı Yo-
rum Metodu, İş Hukukunda Güncel Sorunlar -5-, Seçkin 
Yayınevi, Ankara 2015, 61.  

44	 Yazıcı, 105.
45	 Birtane, 79. Bu konuda bkz. Sodan v. Türkiye, AİHM, eşi-

nin türbanlı olması sebebiyle vali yardımcısının görev 
yerinin değiştirilmesini özel hayat sebebiyle uygulanan 
üstü kapalı yaptırım olarak kabul etmiş ve olayda özel 
hayat saygı hakkının ihlal edildiği sonucuna ulaşmıştır, 
bkz. Sodan v. Türkiye, §§ 49, 50, 59, https://hudoc.echr.
coe.int/#{%22fulltext%22:[%22Sodan%22],%22ite-
mid%22:[%22001-160260%22]}

İşçinin Özel Hayatına Saygı Hakkı ve Anayasa Mahkemesi Kararlarında Bu Hakkın Korunması
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işyerindeki işlerin yürütümünün gerektirdiği bazı 
ihtiyaçlar zaman zaman işçinin özel hayat alanı-
na müdahaleyi gerekli kılmaktadır. Bu noktada, 
işçinin özel hayatına saygı hakkı ile işin ve işye-
rinin gereklerinden kaynaklanan işverenin haklı 
menfaatleri arasında adil bir dengenin kurulması 
zorunluluğu ortaya çıkmaktadır. İşveren, işin et-
kin ve verimli bir şekilde yürütülmesi, işyeri sırrı 
sayılabilecek bilgilerin, işyerine/işverene ya da 
diğer kişilere ait verilerin güvenliğinin sağlanma-
sı, iş sağlığı ve güvenliği açısından yükümlülük-
lerin yerine getirilebilmesi ya da hukuki ve cezai 
sorumlulukların ortaya çıkmaması gibi haklı ve 
meşru görülebilecek pek çok nedenle işçinin özel 
hayat kapsamında kalan bazı davranış ve eylem-
lerine ilişkin sınırlamalar getirebilir. Bu bağlamda, 
işveren örneğin; işyerinin güvenliğinin sağlan-
ması amacıyla bazı izleme-gözetleme faaliyetleri 
yapabileceği gibi veri güvenliğini sağlamak ama-
cıyla işçinin iletişiminin bu bağlamda da e-posta-
larının denetlenmesi yönünde işlemler tesis ede-
bilir, bazı durumlarda ise işçinin iş sözleşmesini 
feshedebilir, bir diğer deyişle işçinin özel hayatına 
müdahale edebilir46. İşte bu noktada AYM karar-
larında da ifade edilen adil dengenin gözetilmesi 
işveren ve işçinin çatışan menfaatleri arasında ol-
ması gereken dengeyi gözetmesi gerekir.

İşverenin işçinin özel hayatına müdahale hak-
kı kapsamında ölçülülük ilkesi47 büyük önem ta-
şıyacaktır48. Bu bağlamda işçinin özel hayatına 
müdahale teşkil eden işlem/eylem gerekli mi? Alı-

46	 Bkz. Sevimli, Özel Hayat, 197-203; Göktaş, 12-13.
47	 Ölçülülük ilkesi hakkında ayrıntılı açıklamalar için bkz. 

Ugan Çatalkaya, Deniz: İş Hukukunda Ölçülülük İlkesi, 
Beta Yayınevi, İstanbul 2019, 7 vd., özellikle 63 vd. 

48	 Bkz. AYM, Ömür Kara ve Onursal Özbek kararı, B. No: 
2013/4825, 24/3/2016; AYM, E.Ü. B. No: 2016/13010, 
17/09/2020. AİHM’nin çalışanların Elektronik Konum Be-
lirleme Sistemleri (GPS) ile takibine ilişkin 13 Aralık 2022 
tarihli Gramaxo Kararı incelemesi için bkz. Dulay Yangın, 
Dilek: “Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi’nin İşçilerin 
Elektronik Konum Belirleme Sistemleri (GPS) İle Takip 
Edilmesine İlişkin 13 Aralık 2022 Tarihli Gramaxo Kararı 
Üzerine Değerlendirmeler”, Çalışma ve Toplum, C. 3, S. 
82, 2024, 873-902. 

nan önlem amaca uygun/elverişli mi ve nihayet 
orantılı mı sorularının cevaplanarak söz konusu 
müdahalenin hukuka uygun olup olmadığı de-
ğerlendirmelidir49.  

İşçinin işyerindeki özel hayatının korunması 
gerekliliği ve bu konudaki gelişim özellikle son yıl-
larda dikkat çekici bir aşamaya gelmiştir. Gerçek-
ten uygulamada daha önceleri evli ya da nişanlı 
işçilerin aynı işyerinde birlikte çalışamayacakları 
yaklaşımı ve bu yöndeki kuralların işyeri yönet-
meliklerine konulması sıklıkla karşılaşılabilen bir 
durumken günümüzde özel hayata böylesine ağır 
bir müdahalenin kabul görmemesi çoğunlukça 
benimsenen bir yaklaşıma dönüşmüştür50. Bize 
göre de iş sözleşmesi ya da işyeri yönetmeliklerine 
bu yönde konulan hükümler işçinin özel hayatına, 
dolayısıyla da kişilik hakkına ağır bir müdahale 
niteliği taşır ve geçersizdir51. Yargıtay kararlarında 
da daha önce özellikle evli bir işçinin işyerindeki 
bir başka evli işçiyle duygusal ilişki içine girmesi 
bir haklı fesih sebebi olarak görülebilirken52 artık 
bu görüşün terkedilmesi gerektiğini söylemek 
yanlış olmayacaktır. Nitekim işçinin işyerindeki 

49	 Bu konuda bkz. Çetin, 81 vd.; Sevimli, Özel Hayat, 199-
203. 

50	 Ergin, Hediye: İşyerinde Gönül İlişkisinin İş Sözleşmesi-
nin Feshine Etkisi, Sicil İş Hukuku D., S. 35, Y. 2016,  68 
vd.; Alp, Mustafa/Dulay Yangın, Dilek: Haklı Yahut Geçerli 
Fesih Nedeni Olarak İşyerinde Yaşanan Duygusal İlişkiler 
-Anayasa Mahkemesi ve Yargıtay Kararları Çerçevesinde 
Değerlendirmeler, MÜHF HAD, C. 27, S. 2, Aralık 2021, 
1382.

51	 Bu yöndeki düzenlemelerin geçersiz sayılması gerektiği-
ne ilişkin haklı görüşler için bkz. Ergin, 68; Keser, 22; Alp/
Dulay Yangın, 1382; Çankaya, 236-237; ayrıca bkz. Canik-
lioğlu/Tosun, 390.

52	 Yarg. 9 HD., 15.04.2019, E. 2018/10504, K. 2019/8673, 
(www.lexpera.com); Yargıtay bazı durumlarda da işye-
rindeki duygusal ilişkiyi geçerli fesih sebebi olarak kabul 
etmektedir. İşyerindeki duygusal ilişkilerin haklı ya da 
geçerli sebep olarak değerlendirildiği kararlar hakkında 
bilgi için bkz., Alp/Dulay Yangın, 1396 vd.; Ergin, 70 vd.; 
Keser, 23 vd.; Yıldız, Gaye Burcu: İşyerinde Yaşanan Gö-
nül İlişkisinin İş Sözleşmesinin İşverence Feshi Açısından 
Değerlendirilmesi, Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi 
Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 25, S. 3, 2021, 8 vd. 
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duygusal ilişkisinin iş ilişkisine herhangi bir olum-
suz etkisi olmaması halinde bunun geçerli sebep 
sayılamayacağına ilişkin Yargıtay kararları da bu-
lunmaktadır53. Her ne kadar işçinin işyerindeki 
duygusal ilişkisinin kural olarak bir fesih sebebi 
olamayacağı kabul edilse de bu ilişkinin işyerin-
de olumsuzluklara yol açması gibi özel durumlar 
olabileceğini ve bunun da bir fesih sebebi oluş-
turabileceğini de gözden uzak tutmamak gerekir. 
Ama AYM kararlarında da sıkça ifadesini bulduğu 
üzere işçinin özel hayat alanında kalan bir eylem 
ya da tutumunun fesih sebebi olabilmesi için iş-
verenin bu olayın işyerinde olumsuzluklara yol aç-
tığını ispat etmesi gerekecektir54.

IV. Anayasa Mahkemesi’nin 
İşçinin Özel Hayatına 
İlişkin Uyuşmazlıklarda 
Uygulanabilirlik İncelemesi 

Anayasa Mahkemesi’nin bireysel başvuru üze-

53	 Bu yöndeki kararlar için bkz. Keser, 23.
54	 Bkz. AYM, H.Ç. B. No: 2017/14907, 30/9/2020, § 43, (RG, 

9.12.2020, 31329). Yüksek Mahkemeye göre, “Ayrıca iş-
yerinde yaşanan ancak işin işleyişine etkisi olmayan her 
ilişkinin fesih nedeni olacağını doğrudan kabul etmek, 
işverenin menfaatleri ile işçinin menfaatleri arasında 
pozitif yükümlülükler kapsamında devlet tarafından 
korunması gereken dengenin işçi aleyhine bozulması 
sonucunu doğuracağı söylenebilir. Bu açıklamalar yuka-
rıda belirtilen pozitif yükümlülüğe ilişkin ilkelerle birlik-
te değerlendirildiğinde, iki çalışan arasındaki ilişkinin iş 
akdinin feshi nedeni olarak kabul edilebilmesi için ilişki-
nin varlığı ve anılan ilişkinin işin yürütülmesine olumsuz 
etkileri ile birlikte iş akdinin sürdürülmesinin işveren 
açısından beklenemeyeceğinin işveren tarafından 
tam olarak ortaya konulması gerektiği sonucuna 
ulaşılmaktadır. Ayrıca derece mahkemeleri tarafından 
da ilişkinin işyerine ve işin işleyişine olan yansımaları 
işyerinin kapasitesi, işçinin ifa ettiği görevi, sicili, ilişkinin 
kim tarafından alenileştirildiği gibi hususlar gözetilerek 
değerlendirilip yeterli ve ilgili gerekçe ile açıklanmalı, 
iş akdinin feshinin işverenin meşru amacına uygun ve 
orantılı olup olmadığı gözetilerek işveren ile çalışan 
arasındaki çatışan çıkarlar adil biçimde dengelenmelidir.”  

rine o olayı inceleyebilmesi için uygulanabilirlik 
incelemesi yapması ve başvuru konusunun birey-
sel başvuru bağlamında korunan bir hak alanına 
girip girmediğini tespit etmesi gerekmektedir. 
Yüksek Mahkeme, bir müdahalenin özel hayata 
ilişkin olup olmadığını değerlendirirken “nedene 
dayalı uygulanabilirlik” ve “sonuca dayalı uygula-
nabilirlik” adı ile bir inceleme yapmaktadır55. 

İşçinin iş sözleşmesi doğrudan özel hayatına 
ilişkin bir sebeple feshedilmişse bu durumda se-
bebe dayalı olarak özel hayat alanına müdahale 
söz konusudur56. Sonuca dayalı uygulanabilirlik 
incelemesinde ise, kişinin meslek hayatını etkile-
yen işlemin sebebi doğrudan özel hayata ilişkin 
değildir, ancak sonucu itibariyle kişinin özel haya-
tına yönelik ciddi olumsuz etki yaratması ya da 
yaratma ihtimali söz konusudur57. 

Sonuca dayalı uygulanabilirlik kararı verilebil-
mesi ve söz konusu müdahalenin AYM’nin dene-
tim alanına girebilmesi için müdahalenin ağırlık 
eşiği de önemlidir58. Gerçekten sonucu itibariyle 
özel hayata müdahaleden söz edebilmek için 
müdahalenin belirli bir ağırlığa ulaşmış olması 
ve bu ağırlığa ulaşıldığının ikna edici bir şekilde 
başvurucu tarafından ispat edilmesi gerekir59. 
Bu bağlamda özel hayat sebebi dışında gerçek-
leştirilen bir müdahale örneğin; işçinin iş bulma 
olanağını engelleyici nitelik taşıyorsa, başkaları 
ile ilişki kurmasına ciddi olumsuz etki yaratıyor-
sa ya da itibarı üzerinde büyük bir olumsuzluğa 
sebebiyet vermişse söz konusu müdahale/işlem, 
sebebi itibariyle özel hayata ilişkin olmasa da 
sonucu itibariyle özel hayata ilişkindir ve bu du-
rumda işçinin özel hayatına saygı hakkının ihlal 
edildiğinden söz etmek mümkün olur60. 

Öte yandan yukarıda da belirtildiği gibi, hem 

55	 Bu konuda açıklamalar için bkz. Birtane, 72 vd. 
56	 Bkz. AYM, H.Ç., B. No:2017/14907, 30/09/2020, § 27. 
57	 Birtane, 80 vd. 
58	 Birtane, 81.
59	 Birtane, 81. AİHM’sinin sonuca dayalı inceleme sonucu 

verdiği ihlal kararları için bkz. Birtane, 82-85.  
60	 Genel olarak bu yöndeki açıklamalar için bkz. AYM, H.Ç., 

B. No: 2017/14907, 30/09/2020, § 27.
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AİHM hem de AYM, bu konuda eşik değer araş-
tırması yapılması gerektiğini belirtmekte, sonuca 
dayalı yaklaşım uyarınca inceleme yapılabilmesi 
için söz konusu meslekle ilgili tasarrufun özel ha-
yat üzerinde doğurduğu etkilerin belirli önem ve 
ciddiyette olması gerektiğine dikkat çekmekte-
dirler. AİHM, müdahalenin sonuçlarının çok ağır 
olduğu ve kişinin özel hayatını önemli derecede 
etkilediği durumlarda Sözleşme’nin 8. maddesi-
nin uygulanabilir olduğunu kabul etmektedir61. 
Denilebilir ki, sonuca dayalı özel hayat ihlali istis-
nai olarak başvurulan bir yöntemdir.  

Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi, sonuca da-
yalı yaklaşımı uyguladığı başvurularda iddia 
edilen ihlallerin ağırlık ve ciddiyet derecesini de-
ğerlendirmeye yönelik bazı kıstaslar da oluştur-
muştur. Bu kapsamda başvurucunun söz konusu 
tedbir öncesi ve sonrasındaki yaşamı kıyaslana-
rak maruz kaldığı olumsuz etki değerlendirilmeli, 
yapılacak incelemenin, iddia edilen tedbirin hem 
maddi hem de manevi etkilerini kapsaması ge-
rekmektedir. Yüksek Mahkeme, başvurucuların 
şikâyet edilen tasarrufun özel hayatları üzerinde-
ki olumsuz sonuçlarını somut verilere dayalı ola-
rak uygun şekilde ispatlamakla yükümlü olduk-
larını ifade etmektedir. Ayrıca başvurucular söz 
konusu şikâyetlerini ulusal merciler önünde de 
uygun şekilde dile getirmiş olmalıdırlar62.

V. Anayasa Mahkemesi’nin 
İşçinin Özel Hayatına İlişkin 
Verdiği Kararlar
1. Genel Olarak

Anayasa Mahkemesi’nin bireysel başvuru üze-
rine önüne gelen uyuşmazlıklar daha çok işçinin 
iş sözleşmesinin feshine dayanmaktadır. Ancak 

61	 Bkz. AİHM, Denisov v. Ukrayna, B. No: 76639/11, 
25/09/2018, §§ 113-116, https://hudoc.echr.coe.
int/#{%22fulltext%22:[%22Denisov%22],%22ite-
mid%22:[%22001-186697%22]}; AYM, H.Ç., B. No: 
2017/14907, 30/9/2020, § 28.

62	 AİHM, Denisov/Ukrayna, §§ 113-117; AYM, H.Ç. § 29.

her ne kadar kamu idaresi için verilmiş olsa da 
özel hayattan kaynaklanan bir sebeple görev yeri 
değişikliğini de Yüksek Mahkeme, özel hayata 
saygı hakkının ihlali olarak değerlendirmiştir63. 

Yüksek Mahkeme’nin işçinin özel hayatına say-
gı kapsamında verdiği fesih kararları sıklıkla kamu 
kurumlarının 2016 yılında FETÖ/PDY ya da diğer 
terör örgütlerine üyelik, irtibatlı ya da iltisaklı 
olma sebebine dayanan gerekçelerle işçilerin iş 
sözleşmelerini feshi (güven ilişkisinin zedelendi-
ği iddiası/şüphe feshi) 64; sosyal medya mecrala-
rındaki paylaşımları nedeniyle fesih65; whatsapp 
yazışmalarından elde edilen bilgilere dayanarak 
fesih66 ve işçinin e-postalarının denetlenmesi, iz-
lenmesi sonucu elde edilen özellikle işyerindeki 
duygusal ilişkilere ilişkindir67. Belirtilmelidir ki, bu 

63	 AYM, Bilal Bilen, B. No: 2016/14741, 7/11/2019.
64	 Bkz. Erdem Kaplan ve diğerleri,  B. No: 2019/34183, 

29.04.2025, https://kararlarbilgibankasi.anayasa.gov.tr/
BB/2019/34183; C.A., B. No: 2018/10286, 2/7/2020,htt-
ps://kararlarbilgibankasi.anayasa.gov.tr/BB/2018/10286, 
bu karar ve benzer iki kararın incelemesi için bkz. Sur, 
Melda: Şüphe Feshinde İşçinin Adil Yargılanma Hakkı – 
Anayasa Mahkemesinin Üç Kararı, Çalışma ve Toplum D., 
2020/4, 2489 vd. 

65	 Bkz. AYM, Umut İlter, B. No: 2019/20965, 13/12/2023, 
(RG, 27.3.2024, 32502); AYM, İshak Bekiroğlu, B. No: 
2021/10035, 09/01/2024, https://kararlarbilgibankasi.
anayasa.gov.tr/BB/2021/10035; AYM, Oğuz Kurumlu, B. 
No: 2019/12167, 11/01/2023, https://kararlarbilgiban-
kasi.anayasa.gov.tr/BB/2019/12167; AYM, Ferhat Şimşek 
B. No: 2019/42221, 09/10/2024, (RG, 17.3.2025, 32844). 
Sosyal medya paylaşımları hakkında ayrıntılı bilgi için 
bkz. Çelik, Kübra Deniz: Sosyal Medya Kullanımının İş 
Sözleşmesine Etkisi, On İki Levha, İstanbul, 2019, 51-123; 
Karaca Yağcı, Aybüke: İşçinin İfade Özgürlüğü ve İfade 
Özgürlüğünün Sınırlandırılması, Dijital İş Hukuku Uygu-
lamaları (Editör: Saim Ocak), Adalet, Ankara 2024, 524-
537. 

66	 Bkz. AYM, Samet Ayyıldız, B. No: 2018/34548, 28/12/2021, 
(RG, 11.2.2022, 31747). 

67	 Bkz. AYM, E.Ü., B. No: 2016/13010, 17/9/2020, (RG, 
14.10.2020, 31274); AYM, Celal Oraj Altunörgü, B. No: 
2018/31036, 12.01.2021, (RG, 5.2.2021, 31386); Konuya 
ilişkin öğretideki değerlendirmeler için bkz. Erdoğan, 
Canan: İşçilerin E-Posta Hesaplarının İşveren Tarafından 
İncelenmesi Hakkındaki 24.03.2016 Tarihli ve 2013/4825 
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konulara ilişkin çok sayıda karar bulunmaktadır, 
ancak biz burada sınırlı bazı örnekler üzerinden 
AYM’nin konuya yaklaşımını açıklamaya çalışaca-
ğız. 

2. Terör Örgütüne Üye Olduğu/
İrtibatlı İltisaklı Olduğu İddiası ile 
Yapılan Fesihlere İlişkin Kararlar
a) Terör örgütü üyeliği - soyut iddia - özel 
hayata saygı hakkının ihlal edildiği

Anayasa Mahkemesi’nin son dönemde bi-
reysel başvuru yoluyla önüne gelen olaylardaki 
fesih sebepleri işçinin terör örgütüne üye ya da 
irtibatlı/iltisaklı olduğu iddiasına dayanarak iş 
sözleşmesinin feshidir ki, Yüksek Mahkeme, bu 
olaylarda sıklıkla işçilerin özel hayatlarına saygı 
hakkının ihlal edildiği sonucuna ulaşmaktadır. 
Bu yöndeki kararlarda salt bir KHK ile çok sayıda 
işçinin, özellikle de yeterli delil olmadan ya da 
iş sözleşmesine nasıl bir etkisi olacağı yeterince 
tartışılmadan işe iade taleplerinin reddini özel 
hayata saygı hakkının ihlali olarak değerlendir-
mektedir. 

Anayasa Mahkemesi’nin bu yöndeki bir kara-
rına68 konu olayda bazı başvurucular, belediyeler 
bünyesinde alt işverenlerde, bazı başvurucular 
belediyelere ait şirketlerde, bazıları ise kamu 
gücü ayrıcalığını haiz idarelerde veya şirketler-
de işçi statüsünde çalışmaktadır. Söz konusu 
işçilerin iş sözleşmeleri 15 Temmuz Darbe Giri-
şimi sonrasında çıkarılan 667 sayılı Olağanüstü 
Hal Kapsamında Alınan Tedbirlere İlişkin Kanun 
Hükmünde Kararname kapsamında terör örgüt-
leri ile irtibat veya iltisak içinde olduğu yönünde 
yapılan bildirimler üzerine çalıştıkları şirket veya 

Başvuru Numaralı Anayasa Mahkemesi Kararı Üzerine, 
Legal İSGHD, C. 14, S.55, 2017, 1351-1386. Konuya ilişkin 
detaylı bilgi için bkz. Çelebi Demir, Duygu: İşçinin İnter-
net Kullanımının ve E-Postasının Denetlenmesi, Dijital İş 
Hukuku Uygulamaları (Editör: Saim Ocak), Adalet, Anka-
ra, 2024, 577-620.

68	  Karar için bkz. AYM, Mehmet Arif Yazıkoz ve diğerleri, B. 
No: 2019/336, 10/7/2024, §§, 20-23, https://kararlarbil-
gibankasi.anayasa.gov.tr/BB/2019/336.

idareler (işveren) tarafından güven ilişkisinin ze-
delendiği gerekçesiyle feshedilmiştir. Açılan işe 
iade davalarının bazıları ilk derece mahkeme-
since kabul edilmiş, bazıları reddedilmiş; ancak 
kabul edilen davaların davalı işverence istinaf 
edilmesi üzerine ilgili BAM dairelerince istinaf 
talepleri kabul edilmiş, işe iade talebi reddedilen 
işçilerin istinaf talepleri ise reddedilmiş, temyiz 
yolunun da aleyhe sonuçlanması üzerine işçiler 
bireysel başvuru talebinde bulunmuşlardır.    

Anayasa Mahkemesi verdiği kararda başvu-
rucuların iş sözleşmesinin feshine yönelik işlemi 
doğrudan özel hayata saygı hakkı kapsamında 
olmasa da müdahalenin başvurucuların özel ha-
yatına ciddi şekilde etki ettiği ve bu etkinin be-
lirli bir ağırlık düzeyine ulaştığını tespit ederek 
sonucu itibariyle özel hayata saygı hakkı yönün-
den uygulanabilir bulmuştur (Bkz. Mehmet Arif 
Yazıkoz ve diğerleri kararı, §16). 

Ardından Anayasa Mahkemesi, işçilerin iş söz-
leşmelerinin feshini şüphe feshi açısından de-
ğerlendirmiştir. Yüksek Mahkeme olayda işçi ve 
işveren arasındaki güven ilişkisinin bozulduğu 
gerekçesine dayanılarak alınacak tedbirler bakı-
mından basit bir şüphenin yeterli olmayacağını, 
bu durumun somut olgularla desteklenmesi ge-
rektiğini, gerek işveren gerekse yargı organları 
tarafından açıklanan nedenlerin işveren ile işçi 
arasındaki güven ilişkisinin zedelendiğini ortaya 
koyacak ve ikna edecek yeterlilikte olması gerek-
tiğini belirtmiştir (bkz. Mehmet Arif Yazıkoz ve 
diğerleri kararı, § 22). Yüksek Mahkeme’ye göre; 
şüphe feshinin mahiyeti gereği ispatı beklenme-
se de Yargıtay kararlarında da belirtildiği üzere 
şüphenin işçinin kişiliğinden kaynaklanan bir se-
bebe dayanması, bu sebebin ciddi, önemli ve so-
mut nitelikte objektif olay ve vakıalar ile desteklen-
mesi gerekir; aksi hâlde hukuk devletinin gereği 
olan hukuki güvenlik ilkesine aykırı bir şekilde 
keyfî uygulamaların gündeme gelmesi söz konu-
su olabilir (bkz. Mehmet Arif Yazıkoz ve diğerleri 
kararı,§ 23). 

Anayasa Mahkemesi, şu tespitlerde bulunduk-
tan sonra ihlal kararı vermiştir: Somut olayda; 
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mahkemelerce başvurucular veya aile bireyleri 
hakkındaki istihbari bilgilere, devam etmekte 
olan soruşturma veya kovuşturmaların bulun-
duğuna, başvurucular hakkında verilmiş fesih 
tarihinden yıllar öncesine ait mahkûmiyet ka-
rarları ile HAGB kararlarına, başvurucuların veya 
aile bireylerinin Bank Asya’da hesabının bulun-
masına ve son olarak başvurucular hakkında 
verilmiş olan beraat ve KYOK kararlarına vurgu 
yapılmış, ancak başvurucuların görevleri ile şüp-
he feshini irtibatlandırarak bir inceleme yapılma-
mış, ne gibi bir olumsuzluğun ortaya çıkabileceği 
değerlendirilmemiştir. Bunun gibi, beraat ya da 
kovuşturmaya yer olmadığına (KYOK) ilişkin ka-
rarlar da değerlendirilmemiş; mahkemece ilgili ve 
yeterli gerekçe gösterme yükümlülüğü çerçevesin-
de hareket ederek irtibat veya iltisakı gösterir de-
lilleri tartışarak bir sonuca varılmamış, bu husus 
gerekçesinde gösterilmemiştir.  Banka hesabı 
konusunda da rutin bankacılık işlemleri dışında 
terör örgütünün talimatı üzerine hesap açılıp 
açılmadığı, önemli sayılabilecek bir mevduat ar-
tışı gibi mutat dışına çıkan bir hesap hareketinin 
olup olmadığı ya da başka bir örgütsel faaliyet 
çerçevesinde bir işlem yapılıp yapılmadığı veya 
feshi geçerli kılan başkaca bir nedenin bulunup 
bulunmadığı açıklığa kavuşturulmamıştır (bkz. 
§§ Mehmet Arif Yazıkoz ve diğerleri kararı, 26-
32). AYM’ye göre, tüm bu hususlar dikkate alındı-
ğında hangi sebeplerle şüphenin ciddi, güçlü ve 
objektif olduğuna ilişkin bireyselleştirilmiş ikna 
edici gerekçeler ortaya konulmamıştır. 

Anayasa Mahkemesi kararı, her ne kadar 15 
Temmuz Darbe Girişimi bağlamında verilmiş 
olsa da genel olarak şüphe feshi açısından de-
ğerlendirilmesi gereken esasları ortaya koy-
makta, dolayısıyla her zaman dikkate alınması 
gereken ilkeleri göstermektedir. Bu nedenle ko-
nunun özel olarak değerlendirilmesi gerekmek-
tedir. AYM’nin kararında şüphe feshi açısından 
dayandığı gerekçeleri isabetli bulmak gerekir 
kanaatindeyiz. Karar, şüphe feshine ilişkin olarak 
öğretide açıklanan görüşlerle de uyumludur69. 

69	 Şüphe feshi konusunda ayrıca bkz. Doğan Yenisey, Kübra: 

Gerçekten somut vakıalarla desteklenmeyen, 
objektif olgulara dayanmayan, soyut bir şüphe-
ye dayanarak iş sözleşmesinin feshi geçersizlik 
yaptırımına uğrayacaktır. Zira işverenin feshe da-
yanak aldığı şüphenin güçlü ve fesih için yeter-
li ölçüde objektif olgulara dayanması gerekir70. 
Öğretide, yeterli güçlü delil yokken yapılacak bir 
şüphe feshinin suçsuzluk karinesinin ihlal edil-
mesi tehlikesini de beraberinde getirebileceğine 
dikkat çekilmektedir71. Bu nedenle AYM kararı 
isabetlidir. İşverenlerce şüphe feshi yapılması 
halinde derece mahkemelerince dikkate alınma-
sı gereken bu ilkelerin gözetilmesi feshin geçerli 
olup olmadığının değerlendirilmesinde yol gös-
terici olacaktır.  

b) Terör Örgütü Üyeliği - Şüphe Feshi - 
Ciddi-Güçlü Şüphe - Özel Hayat Hakkının 
İhlal Edilmediği 

Anayasa Mahkemesi’nin önüne gelen başka 
bir olayda ise, Yüksek Mahkeme derece mah-
kemesince yeterli incelemenin yapıldığı, kamu 
menfaati ile işçinin menfaatinin adil biçimde 
değerlendirildiği, davalı işverenin ciddi, güçlü 
ve objektif bir şüpheye dayanarak fesih işlemi 
yapmış olduğu sonucuna ulaşarak özel hayata 
saygı hakkının ihlal edilmediği sonucuna ulaş-
mıştır. 

Anayasa Mahkemesi kararına konu olayda72 
başvurucu, bir belediyede alt işveren işçisi 

Şüphe Feshi- Karar İncelemesi, Sicil İş Hukuku D., S. 11, 
Y. 2008/III, 67 vd.; Baysal, Ulaş: Şüphe Feshi Kavramı ve 
Şüphe Feshine İlişkin Yargıtay Kararlarının Değerlendiril-
mesi, Sicil İş Hukuku D., S. 35, Y. 2016, 84 vd.; Şüphe feshi-
nin koşulları hakkında bkz. Baysal, 88 vd.; Hozar, Nağme 
N.: Alman Hukukunda Şüphe Feshi, Sicil İş Hukuku D., S. 
12, Y. 2008, 240 vd.; Ayrıca genel olarak şüphe feshi ko-
nusunda bilgi için bkz. Erdoğan, Canan: İş Hukukunda 
Şüphe Feshi, Ankara 2019, 29 vd. 

70	  Erdoğan, Şüphe Feshi, 155 vd.; Doğan Yenisey, 68-69; Sur, 
2490; Hozar, 240.

71	 Doğan Yenisey, 69; bu konuda ayrıca bkz. Baysal, 87 vd.; 
Erdoğan, Şüphe Feshi, 171.

72	 Karar için bkz. AYM, Mehmet Beşir Şahin, B. No: 
2022/42291, 21/5/2024, https://kararlarbilgibankasi.
anayasa.gov.tr/BB/2022/42291.
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olarak çalışmaktadır. Belediye tarafından baş-
vurucunun terör örgütü ile irtibat veya iltisak 
içinde olduğu yönünde işverenine bildirimde 
bulunulmuş, bunun üzerine işveren güven iliş-
kisinin zedelendiği gerekçesiyle başvurucunun 
iş sözleşmesini feshetmiştir. İşçinin açmış oldu-
ğu işe iade davasının reddi üzerine karar istinaf 
edilmiş, istinaf talebinin reddi üzerine işçi, bi-
reysel başvuru yoluna başvurmuştur. 

Anayasa Mahkemesi verdiği kararda, dere-
ce mahkemelerince açıklanan bilgiler dikkate 
alındığında güven ilişkisinin zedelendiği ko-
nusunda başvurucuya duyulan şüphenin ciddi, 
güçlü ve objektif bir şüphe olarak nitelendiril-
meye uygun hâle geldiğinin anlaşıldığını; ted-
birin iş sözleşmesinin feshedilmesini gerekli 
kıldığı konusunda başvurucu özelinde bireysel-
leştirmenin yapıldığını, başvurucunun devlete 
sadakat bağının zayıfladığının işareti olan PKK 
ile irtibatlı veya iltisaklı olma olgusunun işçi-iş-
veren arasındaki güven ilişkisini zedeleyen bir 
unsur olarak kabul eden idari ve yargısal karar-
ların müdahalenin zorunlu bir toplumsal ihti-
yacı karşıladığı konusunda ikna edici nitelikte 
ilgili ve yeterli gerekçeleri içerdiğini değerlen-
dirmiştir (bkz. Mehmet Beşir Şahin kararı, §§ 
24-25). AYM müdahaleyi işçinin özel hayatına 
etkisi açısından da değerlendirmiş ve “...somut 
olayda başvurucu bir kariyer mesleği niteliğinde 
olan mesleki faaliyetten alıkonulmadığı gibi özel 
sektörde çalışmasını engelleyen herhangi bir ila-
ve kısıtlamaya da tabi tutulmamıştır.” diyerek 
kamunun menfaati ile başvurucunun kişisel 
menfaati arasında adil dengenin kurulduğu-
nun değerlendirildiğini belirtmiştir (bkz. Meh-
met Beşir Şahin kararı, § 26). AYM yargılama 
süreci incelendiğinde başvurucunun derece 
mahkemeleri önünde delillerini sunduğu, id-
diada bulunma ve savunma haklarını herhangi 
bir engellemeyle karşı karşıya kalmadan kul-
landığı, dolayısıyla yargılamalarda usule ilişkin 
güvencelerin sağlandığı anlaşılmaktadır.” diye-
rek Anayasa’nın 20. maddesinde güvence altına 
alınan özel hayata saygı hakkının ihlal edilme-
diği sonucuna ulaşılmıştır.

3. İşçinin Sosyal Medya Paylaşımı ve 
Fesih

Anayasa Mahkemesi’nin işçinin özel hayatı 
kapsamında ele aldığı konulardan biri de sosyal 
medya paylaşımları, bu bağlamda da işçinin ifa-
de özgürlüğüdür73. AYM, bu paylaşımların somut 
olarak işverene nasıl bir zarar verdiğinin ispat-
lanması gerektiğini belirtmektedir74. 

Anayasa Mahkemesi, işçinin ifade özgürlü-
ğü bağlamında verdiği bir kararda75 işçinin bir 
davranışın ancak işyerinde olumsuzluklara yol 
açması hâlinde geçerli sebep sayılabileceğine 
dikkat çekmekte, işçinin davranışlarının işyerin-
deki üretim ve iş ilişkisi sürecine olumsuz bir et-
kisi yoksa bu davranışların iş sözleşmesinin sona 
erdirilmesinde geçerli bir sebep olarak gösteril-
mesinin mümkün olmadığına işaret etmektedir 
(bkz. Kasim Çiftçi ve Diğerleri kararı,  § 35). Bu 
tespitlerden sonra AYM derece mahkemelerinin 
kararlarında başvurucunun paylaşımlarıyla ilgili 
olarak işyerinde işin görülmesini önemli ölçüde 
olumsuz olarak etkilediğine ilişkin bir değerlen-
dirmeye yer verilmemiş, işçiye somut olarak han-
gi sözleşme yükümlülüğünün yüklendiği ve işçinin, 
hangi davranışı ile hangi somut sözleşme yüküm-
lülüğünü ihlal ettiği eksiksiz olarak tespit edilme-
miş, işverenin zarar gören işletme menfaatlerinin 
neler olduğu açıklanmamıştır.” diyerek ilgili ve ye-
terli gerekçe ortaya konulmadan uygulanan iş-

73	 İş sözleşmesinin feshinin ifade özgürlüğü üzerindeki 
ağırlığına ilişkin değerlendirmeler için bkz. AYM, Volkan 
Çakır, B. No: 2017/35488, 07/04/2021, § 39, https://ka-
rarlarbilgibankasi.anayasa.gov.tr/BB/2017/35488.

74	 AYM, Uğur Bekar, B. No: 2021/36239, 22/5/2024, § 
17; AYM, Kasim Çiftçi ve Diğerleri, B. No: 2019/33243, 
4/7/2022 § 34, (RG, 9.11.2022, 32008); AYM’nin, özel 
hayata ilişkin eylemlerini görev yaptığı kuruma sirayet 
ettirdiği tespit edilen başvurucunun görevine son ve-
rilmesinin özel hayata saygı hakkını ihlal etmeyeceği 
yönündeki kararı için bkz. AYM, İ.A., B. No: 2016/3423, 
14.09.2017, § 31-32, https://kararlarbilgibankasi.anaya-
sa.gov.tr/BB/2016/3423.

75	 Bkz. AYM, Kasim Çiftçi ve Diğerleri, B. No: 2019/33243, 
4/7/2022. 
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ten çıkarma yaptırımının ağır olduğunu kabulle 
(bkz. §. 36) işçinin özel hayatına saygı hakkının 
ihlal edildiği sonucuna ulaşmıştır.

Anayasa Mahkemesi’nin verdiği bir başka ka-
rara konu olayda işçi kişisel sosyal medya hesabı 
üzerinden taşeron işçilerinin gördüğü baskıları 
ve yöneticileri konu ettiği bir paylaşımda bulun-
muş, Kurumdaki yöneticiler hakkında “Ey insan 
müsveddeleri, yönetici bozuntuları...” ifadeleri-
ni kullanmış, bunun üzerine yöneticilere haka-
ret ettiği gerekçesiyle hakkında mahkûmiyet 
kararı verilmiş ve verilen hükmün açıklanması 
geri bırakılmıştır. Anılan kararın kesinleşmesi 
üzerine başvurucunun iş sözleşmesi işverence 
feshedilmiştir. Açılan işe iade davasında, anılan 
ifadelerin ceza mahkemesi kararına atıfla haka-
ret niteliğinde olduğu ve eleştiri sınırlarının dı-
şında kaldığı belirtilerek davanın reddine karar 
verilmiştir. AYM ise, başvurucunun kullandığı 
ifadelerde taşeron işçilerine yönelen baskının 
ancak “yöneticilik ve insanlık vasıfları taşımayan 
kişiler” tarafından yapılabileceğini iddia ettiği-
ni; eleştirilerini abartılı bir şekilde ortaya koy-
duğunu belirterek bu ifadelerin başvurucunun 
ifade özgürlüğü hakkına yapılan müdahale için 
yeterli olarak kabul edilemeyeceğini, işçinin ifa-
de özgürlüğü hakkının ihlal edildiği sonucuna 
varmıştır76. Belirtelim ki karar çoğunlukla alın-
mıştır.

Belirtilmelidir ki, işçinin sosyal medya pay-
laşımları onun özel hayat alanına dahildir ve 
kural olarak buradaki paylaşımlarından dolayı 
işçinin iş sözleşmesinin feshedilmemesi gerekir. 
Ancak öğretide de isabetle ifade edildiği üzere 
bu paylaşımlar, işyerinin düzenine ve işverene 
zarar verirse bu durumun fesih sebebi olabi-
leceğini kabul etmek gerekir77. Zira özel hayat 

76	 AYM, Kadri Eroğul, B. No: 2019/976, 11/5/2022, (RG, 
16.8.2022, 31925).

77	 Çelik, Nuri/Caniklioğlu, Nurşen/Canbolat, Talat/Özkaraca, 
Ercüment: İş Hukuku Dersleri, 36. Bası, Beta Yayınevi, İs-
tanbul 2023, 555; İşçinin asli edim yükümlülüğü ve yan 
yükümlülükleri açısından sosyal medya paylaşımları 
konusunda bkz. Aydın, Fatih: İşçinin Sosyal Medya Pay-

alanında kalsa da işçinin işverene zarar verecek 
nitelikteki davranışları yan yükümlülüğünün 
ihlali niteliği taşır78. Kanaatimize göre, karara 
konu olayda kullanılan ifadelerin eleştiri sınır-
larını aştığını ve kişilik hakkı ihlali oluşturduğu-
nu, ayrıca iş ilişkisinin özelliği göz önünde tu-
tulduğunda işyerinde olması gereken hiyerarşik 
düzene ve disipline zarar verici nitelik taşıdığı, 
dolayısıyla da olumsuzluk yaratabilecek nitelik-
te olduğunu kabul etmek gerekir79. Bu nedenle 
biz AYM kararının isabetli olmadığı görüşünde-
yiz. Nitekim karara karşıoy yazan üyeler de ifade 
özgürlüğünün sınırlandırılma nedenlerinden ve 
bu bağlamda ifade özgürlüğünü kullananların 
uyması gereken görev ve sorumluluklardan 
birinin de başkalarının şöhret veya haklarının 
korunması olduğuna dikkat çekmektedirler. Sü-
reklilik taşıyan, özellikle de belli bir hiyerarşik 
düzen içinde olan bir ilişkinin bu gibi açıklama-
lardan zarar görmeyeceğini düşünmek iş ilişki-
sinin özelliklerini göz ardı etmek anlamına gelir 
ki, bize göre bu yaklaşım işyeri düzenine ciddi 
zarar verir, işyerinde olumsuzluklara yol açar.       

laşımlarının İş Sözleşmesinin Feshine Etkisi, 2. Baskı, An-
kara 2024, 135 vd.;  İşçinin ifade özgürlüğünün sınırlan-
ma sebepleri hakkında bkz. Özyurt, Vuslat: İşçinin İfade 
Özgürlüğü, Onikilevha, İstanbul 2025, 170 vd.; İşçinin 
işveren ve işyeri hakkındaki görüşlerini açıklama ve eleş-
tiri yapma hakkına ilişkin açıklamalar için bkz., Cengiz, 
Tuğba: İş Hukukunda İşçinin İfade Özgürlüğü, İstanbul, 
2024, 219 vd.; Öğretide işçinin sosyal medya kullanımın 
sadakat borcunun ihlaline neden olabileceği, işyerinde 
huzursuzluklara yol açabileceği, ancak işyerinin huzuru 
bozulduğu gerekçesiyle işçinin ifade özürlüğüne müda-
hale edilmemesi gerektiği görüşü için bkz. Savaş Kutsal, 
F. Burcu/Kolan, Şelen: Paylaşmadan Önce Dikkat! İşçilerin 
İşyeri Dışında Sosyal Medya Kullanımları Üzerine Hukuki 
Bir Değerlendirme, Legal İSGHD, C. 16, S.62, Y. 2019, 507. 
Bize göre bu konuda işçi ve işverenin karşılıklı menfaat 
dengesinin gözetilmesi şarttır.

78	 Bu konuda bkz. Civan, Orhan Ersun: İşçinin Yan Yükümlü-
lükleri, Beta Yayınevi, İstanbul 2021 189-190; Aydın, 135 
vd.; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat/Özkaraca, 555.

79	 Aynı yönde, Çelik/Caniklioğlu/Canbolat/Özkaraca, 556, 
dn.1962; Tosun, 330.
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4. İşyerinde Duygusal İlişki ve 
İletişimin İzlenmesine İlişkin Kararlar 
a) İşyerinde duygusal ilişki

Bireysel başvuru yoluyla AYM’nin önüne ge-
len uyuşmazlıklardan bir diğerini de işyerinde 
yaşanan duygusal ilişkiler sebebiyle iş sözleş-
mesinin feshi ve bunun özel hayata saygı hakkı-
nın ihlali niteliği taşıdığı iddiaları oluşturmakta-
dır. Bu yöndeki bir karara konu olayda, işyerinde 
mağaza sorumlusu olarak çalışan başvurucunun 
aynı işyerinde birlikte çalıştığı M.E.’nin telefonu-
na gönderdiği mesaj, M.E.’nin telefonuna yük-
lenen bir uygulama nedeniyle şirketin e-posta 
hesabına yansımış, bunun üzerine taraflar ara-
sındaki mesajlar incelenmiş ve başvurucu işçi-
nin iş sözleşmesi, çalışma arkadaşı ile iş ahlak ve 
etiğine aykırı şekilde ilişkisi olduğunun tespit 
edildiği gerekçesiyle feshedilmiştir80. 

Anayasa Mahkemesi bireysel başvuru üzeri-
ne incelediği olayda öncelikle işlerin etkin bir 
şekilde yürütülmesi, iş sağlığı ve güvenliği gibi 
haklı ve meşru görülebilecek nedenlerle işve-
renin, kural olarak çalışanın özel hayatı kapsa-
mında kalan bazı davranış ve eylemlerine ilişkin 
sınırlamalar getirebileceğini; ancak işverenin 
yetki ve haklarının sınırsız olmadığını, çalışa-
na tanınan temel hak ve özgürlüklerin -somut 
olayda özel hayata saygı hakkının- işyeri sınırları 
dahilinde de korunduğunu; aynı zamanda kısıt-
layıcı ve uyulması zorunlu işyeri kurallarının ça-
lışanların temel haklarının özünü zedeleyecek 
nitelikte olmaması gerektiğini; bu bağlamda iş-
çinin aynı işyerinde çalışan başka bir işçiyle iliş-
ki yaşaması hâlinde işverenin sadece bu nede-
ne dayanarak iş sözleşmesini feshedebileceğini 
kabul etmenin, işçinin demokratik bir toplumda 
temel haklarına ve özgürlüklerine işyerinde de 
saygı gösterilmesi gerektiği yönündeki haklı 
beklentisiyle uyuşmayacağını belirtmiştir (Bkz. 
Esra Ünlü kararı, § 40). 

80	 AYM, Esra Ünlü, B. No: 2018/4144, 25/2/2021, https://
kararlarbilgibankasi.anayasa.gov.tr/BB/2018/4144.

Yüksek Mahkeme, bu tespitlerin ardından ça-
lışanlar arasındaki ilişkinin fesih nedeni olarak 
kabul edilebilmesi için ilişkinin işin yürütülme-
sine olumsuz etkileri ile birlikte iş sözleşmesinin 
sürdürülmesinin işveren açısından bekleneme-
yeceğinin işveren tarafından tam olarak ortaya 
konulması gerektiğini belirtmiş; derece mahke-
meleri tarafından da ilişkinin işyerine ve işin 
işleyişine olan yansımaları, işyerinin kapasitesi, 
işçinin ifa ettiği görevi, sicili, ilişkinin kim tara-
fından alenileştirildiği gibi hususlar gözetilerek 
değerlendirilip yeterli ve ilgili gerekçe ile açık-
lanması gerektiğini, iş sözleşmesinin feshinin 
işverenin meşru amacına uygun ve orantılı olup 
olmadığının da gözetilerek işveren ile çalışan 
arasındaki çatışan çıkarların adil biçimde den-
gelenmesi gerektiğine dikkat çekmiştir (Bkz. 
Esra Ünlü kararı, § 41). AYM, karara konu olayda 
işverence işçinin evli ve üstü konumunda olan 
çalışma arkadaşıyla ilişkisinin işyerinde nasıl ve 
ne gibi olumsuzluklara neden olduğu konusun-
da somut bir bilgi sunmadığını dikkate alarak 
ihlal kararı vermiştir. Belirtelim ki, bu ve aşağı-
daki kararlar daha sonra hep birlikte değerlen-
dirilecektir. 

b) İşyerinde işverence sağlanan e-postanın 
işçiye haber verilmeden izlenmesi/
denetlenmesi 

İşçinin işyerindeki iletişimi ve bunun işveren-
ce izlenip izlenemeyeceği ya da hangi durum-
larda izlenebileceğine ilişkin olarak AYM’nin ver-
diği bir başka karara81 konu olayda, başvurucu, 
A.A.Y’nin yöneticisi olduğu bir ekipte çalışmak-
tadır. Ancak ekibin diğer üyeleri A.A.Y.’nin baş-
vurucu ile olan ilişkisinde nesnelliğini kaybettiği 
ve her olayda başvurucuyu destekleyip diğer 
ekip üyelerini zor durumda bıraktığı yönünde 
şikayette bulunmuşlar, bunun üzerine işverence 
başvurucu ve A.A.Y arasındaki e-posta yazışma-
ları incelenmiş ve işveren başvurucunun iş söz-
leşmesini feshetmiştir. Açılan işe iade davasının 

81	  AYM, E.Ü., B. No: 2016/13010, 17/9/2020, (RG, 
14.10.2020, 31274).
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reddi üzerine başvurucu bireysel başvuruda bu-
lunmuştur. 

Anayasa Mahkemesi öncelikle işverenin be-
lirli koşullar çerçevesinde çalışanların e-posta-
larını denetleyebileceğine işaret etmiştir. Yük-
sek Mahkeme’ye göre, “işlerin etkin bir şekilde 
yürütülmesi ile bilgi akışının kontrolünü sağla-
mak, işçinin eylemlerine bağlı cezai ve hukuki 
sorumluluğa karşı korunmak, verimliliği ölçmek 
veya güvenlik endişeleri gibi haklı ve meşru gö-
rülebilecek nedenlerle işverenin yönetim yetkisi 
kapsamında kural olarak işçinin kullanımına sun-
duğu iletişim araçlarını denetleyebileceği ve kul-
lanıma ilişkin sınırlamalar öngörebileceği söylene-
bilir.” Ancak Yüksek Mahkeme’ye göre, işverenin 
yönetim yetkisinin işyerinde işin yürütülmesi, iş-
yerinin düzeninin ve güvenliğinin sağlanmasıyla 
sınırlı olduğu unutulmamalıdır (Bkz. E.Ü. kararı, 
§ 69). 

Anayasa Mahkemesi kararında izleme/denet-
lemede dikkate alınacak ilkeleri de şu şekilde 
belirlemiştir: 

•	İşçinin iletişiminin izlenmesi ve denetlen-
mesi için işverenin meşru gerekçeleri olup ol-
madığının denetlenmesi, bu açıdan ifa edilen 
işin ve işyerinin özelliklerinin gözetilmesi, ayrıca 
bu denetlemede iletişim akışı ile iletişim içerikle-
rinin incelenmesi arasında ayrım yapılarak içerik-
lerin incelenmesi yönünden daha ciddi gerekçeler 
aranması (Bkz. E.Ü. kararı, §70, i); 

•	İletişimin denetlenmesi sürecinin şeffaf ol-
ması, çalışanların işveren tarafından önceden 
bilgilendirilmesi, bu konuda denetimin ve kişisel 
verilerin işlenmesinin hukuki dayanağı ve amaç-
ları, denetlemenin ve veri işlemenin kapsamı, 
verilerin saklanacağı süre, veri sahibinin hakları, 
denetlemenin ve işlemenin sonuçları ile verile-
rin muhtemel yararlanıcılarını kapsaması, ayrıca 
bildirimde iletişim araçlarının kullanımına ilişkin 
olarak işveren tarafından öngörülen sınırlamala-
ra da yer verilmesi (Bkz. E.Ü. kararı, §70, ii);

•	Çalışanın kişisel verilerinin korunmasını is-
teme hakkına ve haberleşme hürriyetine işveren 
tarafından yapılan müdahalenin ulaşılmak iste-

nen amaçla ilgili ve bu amacı gerçekleştirmeye 
elverişli olması, ayrıca inceleme faaliyetiyle elde 
edilen verilerin işveren tarafından hedeflenen 
amaç doğrultusunda kullanılması (Bkz. E.Ü. ka-
rarı, §70, iii);

•	Aynı amaca daha hafif bir müdahale ile ula-
şılmasının mümkün olmaması, müdahalenin 
ulaşılmak istenen amaç bakımından zorunlu ol-
ması, bunun her bir vakıanın somut özellikleri 
ışığında değerlendirilmesi (Bkz. E.Ü. kararı, §70, 
iv);

•	Müdahalenin orantılı kabul edilebilmesi için 
amacı aşacak şekilde sınırlama ya da müdaha-
leye izin verilmemesi (Bkz. E.Ü. kararı, §70, v) ve 
tarafların çatışan menfaat ve haklarının adil bir 
biçimde dengelenip dengelenmediğine bakıl-
ması (Bkz. E.Ü. kararı, §70, vi) gerekmektedir.

Anayasa Mahkemesi, bu tespitlerin ardından, 
işverenin yazışma içeriklerine A.A.Y.’nin ve baş-
vurucunun rızası hilafına (bilgilendirme yapma-
dan) erişim sağladığı, A.A.Y. ile başvurucu ara-
sında geçen yazışmalar dışında üçüncü kişilerle 
olan yazışmaların da incelendiği, ayrıca incele-
meye dayanak gösterilen iddialarla sınırlı bir de-
netim yapılmayarak konu ile ilgili olup olmadığı 
belirsiz içeriklere de erişildiği ve bu içeriklerin 
de iş sözleşmesinin feshine dayanak yapıldığı, 
başvurucunun kişisel verisi kapsamında olan 
e-postaları ile ilgili olarak trafik bilgisi ile yeti-
nilmediği gibi içeriklerine de kapsamı belirsiz 
olacak şekilde erişildiği ve bunların kullanıldığı 
anlaşılmıştır diyerek başvurucunun hem kişisel 
verilerin korunmasını isteme hakkının hem de 
haberleşme hürriyetinin ihlal edildiği sonucuna 
ulaşmıştır.

c) İşçinin e-postasının denetleneceğini ve 
izleneceğini bilmesi ve makul bir gizlilik 
beklentisi olmayacağı

Bireysel başvuru yoluyla AYM’nin önüne ge-
len bir başka olayda ise82, aynı işyerinde çalışan 
iki işçi arasında şirket uzantılı e-postadan özel 

82	 AYM, Ömür Kara ve Onursal Özbek, B. No: 2013/4825, 
24/3/2016.
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nitelikli yazışmalar yapılmış, ilgili yazışmalar işçi-
lerden birinin eşi tarafından görülmüş ve eş bu 
e-postaları işçiler arasında duygusal ilişkisi oldu-
ğunu belirterek işverene teslim etmiştir. İşveren 
bunun üzerine taraflar arasındaki yazışmaları 
denetlemiş, bazı uygunsuz yazışmalar tespit et-
miş ve işçilerin iş sözleşmesini İş Kanunu m. 25/
II uyarınca feshetmiştir. Başvurucular, özel yazış-
malarının incelenmesinden dolayı özel hayatın 
gizliliğinin ihlal edildiğini, bu yazışmaların delil 
olarak kullanılamayacağını belirtmişler ve işe 
iade davası açmışlar, ancak davaların reddi üzeri-
ne her iki taraf da özel hayata saygı ve haberleş-
menin gizliliği hakkının ihlal edildiği iddiasıyla 
bireysel başvuruda bulunmuşlardır.

Anayasa Mahkemesi vermiş olduğu kararda,  
“İşverenlerin keyfî ve sınırsız bir şekilde çalışanla-
rın özel hayat alanlarına ve haberleşme hürriyet-
lerine yönelik müdahalelerde bulunabilmelerine 
izin veren düzenlemelerin, Anayasa’nın 11. ve 12. 
maddeleri kapsamında kabul görmesi mümkün 
olmamakla birlikte anayasal hak ve özgürlükle-
rin sağladığı güvencelere, kanunlara, uluslararası 
sözleşmelere aykırı olmayacak şekilde işletme-
nin ticari gerekliliklerine ve disiplin anlayışına 
göre belirlenen kuralların açık bir şekilde yer 
aldığı düzenlemelerin bulunduğu ve bu düzen-
lemeler konusunda çalışanların önceden bilgi-
lendirilip uyarıldığı durumlarda, kapsamı belirli 
şekilde çalışanların özellikle çalışma saatleri için-
de birtakım haklarının kısıtlanması ve kuralların 
dışına çıkılmamaya zorlanması amacıyla tedbirler 
alınması makul görülebilir. Bu doğrultuda bir bilgi-
lendirmenin ve uyarının yapılmadığı durumlarda, 
hak ve özgürlüklerine bir müdahalede bulunulma-
yacağı hususunda çalışanların makul bir beklenti 
taşıyacaklarının kabul edilmesi ve söz konusu hak 
ve özgürlüklerin sağladığı güvencelerden yarar-
landırılması gerekmektedir.” (Bkz. Ömür Kara ve 
Onursal Özbek kararı, § 65) diyerek öncelikle ko-
nuya ilişkin temel esasları ortaya koymuştur. 

Anayasa Mahkemesi kararında somut olayı 
inceleyerek “Özellikle Bilgi Güvenliği Taahhütna-
mesi’yle başvurucuların, Şirket tarafından kendi-
lerine iş için tahsis edilmiş olan bilgisayar, e-pos-

ta, internet kullanımı, telefon, iletişim programı, 
diğer IT kaynaklarını ve iletişim araçlarını zaruri 
ihtiyaçları aşan ölçüde kişisel amaçlı, eğlence ni-
yetli, genel ahlaka, örf ve adetlere aykırı şekilde 
kullanmayacakları hususunda işverenlerine karşı 
taahhüt altına girdikleri; ayrıca Şirket yöneticileri 
tarafından başvuruculara haber verilmeksizin ve 
uyarıda bulunulmaksızın kullandıkları IT ve ileti-
şim kaynaklarının her zaman takip altında tutu-
labileceği, yapılan yazışmaların ve iletişim kayıtla-
rının yedeklenebileceği, raporlanabileceği, gerekli 
durumlarda detaylı olarak incelenebileceği, el ko-
nulabileceği ve kullanım sınırlaması getirilebile-
ceği hususunda da kabul beyanında bulundukları 
ve taahhüt verdikleri görülmektedir.” (Bkz. Ömür 
Kara ve Onursal Özbek kararı,§ 67) dedikten son-
ra somut olayda başvurucuların kurumsal e-pos-
ta hesapları üzerinden gerçekleştirdikleri kişisel 
yazışmaların korunması konusunda makul bir 
beklenti içinde oldukları sonucuna ulaşılama-
yacağını kabul etmiş ve Anayasa’nın 20. mad-
desinde güvence altına alınan özel hayata saygı 
hakkının ve Anayasa’nın 22. maddesinde güven-
ce altına alınan haberleşmenin gizliliği hakkının 
ihlal edilmediğine karar vermiştir. 

Yukarıda sözünü ettiğimiz her üç karar birlikte 
değerlendirildiğinde, AYM’nin ilke olarak işyerin-
deki duygusal ilişkinin işyerinde olumsuzluklara 
yol açmadığı sürece fesih sebebi olamayacağını 
kabul ettiği görülmektedir. Ayrıca söz konusu 
durumun işyerinde ne gibi olumsuzluklara yol 
açtığını da işveren ispat etmek zorundadır ki, 
kanaatimizce AYM’nin kararı isabetlidir. Öğretide 
de, işyerindeki gönül ilişkisinin ancak işyerinde 
olumsuzluklara yol açması halinde fesih sebebi 
olabileceği, bizce de haklı olarak, ifade edilmek-
tedir83.  

83	 Bu konuda açıklamalar için bkz. Alp/Dulay Yangın, 
1389 vd., Yazarlar, işyerindeki duygusal ilişkinin hiç-
bir olumsuzluk yaratmadığı sürece fesih sebebi ola-
mayacağını da belirtmektedirler, bkz.1412; Yıldız, 
35-36; Keser, 21, 26. Öğretide Çankaya da, işçinin 
işyerindeki duygusal ilişkisinin haklı ya da geçerli 
fesih sebebi olamayacağını (237), ancak somut olayın 
özelliğine göre bunun fesih sebebi olabileceğini 
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İşçinin işyerindeki iletişiminin izlenmesi açı-
sından ise Yüksek Mahkeme, izleme faaliyetinin 
önceden işçiye bildirilmesini, izleme faaliyetinin 
meşru bir sebebi olması, ölçülü olması ve daha 
az müdahaleci önlemlerle tedbir almak müm-
künse haberleşmenin gizliliğine müdahale edil-
memesi gerektiğini belirtmektedir ki, bu yakla-
şımı da isabetli bulmak gerekir kanaatindeyiz.    

Kanaatimizce Ömür Kara ve Onursal Özbek 
kararının ise incelenmesi gereken iki boyutu 
bulunmaktadır. İlki; iki işçi arasındaki duygusal 
ilişkinin fesih sebebi olup olmayacağı, bir diğer 
deyişle özel hayata saygı hakkının ihlal edilip 
edilmediği, ikincisi ise; işçiler arasındaki iletişi-
min izlenmesi, denetlenmesi açısından haber-
leşmenin gizliliğinin ihlal edilip edilmediğidir. 
AYM, her iki açıdan da ihlal olmadığı sonucuna 
ulaşmıştır. Oysa Yüksek Mahkeme kararlarında 
işyerinde duygusal ilişkinin işyerinde özel ola-
rak bir olumsuzluk yaratmadıkça fesih sebebi 
olamayacağını kabul ederken bu kararında aksi 
sonuca ulaşmış, ancak bu durumu gerekçelen-
dirmemiştir. Yüksek Mahkeme, konuyu daha 
ziyade haberleşmenin gizliliği açısından ele al-
mış görünmektedir. Bu nedenle kararın isabetli 
olmadığı ve verdiği kararlarla uyumlu olmadığı 
kanaatindeyiz. 

5. Çalıştığı Kurumca Verilen 
e-Posta Hesabının Amacı Dışında 
Kullanılması 

Anayasa Mahkemesi’nin bireysel başvuru 
yoluyla incelediği olaylardan birinde Hava Kuv-
vetleri Komutanlığı’nda sözleşmeli astsubay 
statüsünde 9 yıldan beri çalışan başvurucunun 
sözleşmesinin daha önceki bazı eylemleri de 
dikkate alınarak yenilenmemesi söz konusudur. 
Olayda kurumunca başvurucuya sağlanan e-pos-
taya ilişkin olarak yapılan denetim sonucunda 
başvurucunun e-posta hesabını tur ve gezi or-
ganizasyonları düzenleme amaçlı kullandığı, 
organizasyonları binbaşı rütbesinde bir asker 

kabul etmektedir, Çankaya, 238.   

ile birlikte yaptığı, aldığı ve gönderdiği e-pos-
talarda gizlilik ihlali yaptığı, siyasi/propaganda 
içerikli e-postalar aldığı yönünde tespitler bu-
lunmakta; buna göre başvurucunun, inceleme 
dönemi içerisinde (1/1/2006-14/6/2010) Hava 
Kuvvetleri Komutanlığı sistemine bağlı resmi 
e-posta hesabından 3 adet gizlilik ihlali içeren, 
352 adet göreve ilişkin olmayan sohbet içerikli, 
393 adet sosyal amaçlı mesaj gönderdiği; anılan 
dönemde başvurucunun hesabına 4 adet gizli-
lik ihlali içeren, 2 adet siyasi propaganda içeren, 
522 adet göreve ilişkin olmayan sohbet içerikli, 
587 adet sosyal amaçlı mesaj gönderildiği tespit 
edilmiştir. Ancak bu tespitlere rağmen başvuru-
cunun sözleşmesi feshedilmemiş, sözleşmenin 
yenilenmemesi tespitten yaklaşık 2 yıl sonra ger-
çekleşmiştir. Başvurucu yenilememe işlemine 
karşı dava açmış, talebinin reddi üzerine birey-
sel başvuruda bulunmuştur.

Anayasa Mahkemesi göre, kişinin kamu gö-
revlisi olması, kendisine sağladığı birtakım ay-
rıcalıklar ve avantajların yanında bazı külfet ve 
sorumluluklara katlanmayı ve diğer kişilerin 
tabi olmadığı sınırlamalara tabi olmayı da ge-
rektirmektedir. Kamu görevlilerinin işyerlerin-
deki telefon görüşmelerinin, kendilerine tahsis 
edilen bilgisayarlar üzerinden yaptıkları e-pos-
ta haberleşmelerinin, internet kullanımlarının 
belirli ölçüde kontrol edilmesi tek başına temel 
hak ve özgürlüklerin ihlaline sebebiyet vermez. 
Bu konuda işyerinin olağan ve makul gereksi-
nimleri ile meşru amaçlar dikkate alınarak bir 
değerlendirmede bulunulmalıdır. Yüksek Mah-
keme’ye göre, başvurucunun haberleşme hürri-
yetine ve özel hayatın gizliliği hakkına yönelik 
müdahalenin ölçülü olup olmadığının belirlen-
mesinde söz konusu e-postaların içeriğinde yer 
alan bilgilerin niteliği ile bu bilgilerin kullanılış 
şekline ve anılan bilgilerin dayanak alınması 
sonucu uygulanan yaptırımın ağırlığına bakıla-
rak bir değerlendirme yapılması gerekmektedir. 
Başvurucu hakkında uygulanan sözleşmenin 
yenilenmemesi işleminin başvurucunun mes-
leki hayatı üzerinde olduğu kadar temel geçim 
kaynağından yoksun kalması nedeniyle ekono-
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mik geleceği üzerinde de önemli bir etkisi bu-
lunmaktadır. Başvurucunun sicil notlarının çok 
iyi düzeyde olduğu, sicil amirlerince hakkında 
herhangi bir olumsuz kanaat bildirilmediği, di-
siplin cezası bulunmadığı, takdir ve ödül belge-
leri ile taltif edildiği ve hakkında çok iyi seviye-
de nitelik belgesi düzenlendiği anlaşılmaktadır. 
AYM kararında, resmî e-posta hesabının görev 
harici işlerde kullanılması ve bu bağlamda bu 
hesaptan sohbet ve sosyal amaçlı paylaşımlar-
da bulunulması gerekçeleriyle dokuz yıllık gö-
rev (sözleşme) süresinin bitiminde sözleşmenin 
yenilenmemesine karar verilmesinde sınırlan-
dırma ile ulaşılabilecek genel yarar ile temel 
hak ve özgürlüğü sınırlandırılan bireyin kaybı 
arasında adil bir dengenin sağlanmadığı açıktır 
denilerek başvurucunun özel hayatına yapılan 
müdahalenin ölçüsüz olduğu sonucuna varıl-
mış ve ihlal kararı verilmiştir84. 

Verilen karar iş sözleşmesi açısından değer-
lendirildiğinde kanaatimize göre bazı çıka-
rımlarda bulunmak mümkündür. Öncelikle bir 
çalışanın işverence kendisine iş amaçlı olarak 
verilen e-posta adresini amacı dışında ve sık sık 
kullanması iş sözleşmesine aykırılık oluşturur. 
İşverence iş amaçlı sağlanan e-postanın gerekli 
olması halinde ve sınırlı bir biçimde kullanılması 
ise sözleşmeye aykırılık olarak değerlendirilme-
melidir. Ayrıca iş hukuku açısından değerlendir-
me yapıldığında bu yönde bir tespitte bulunul-
duğunda, gizli bilgi paylaşımı gibi doğruluk ve 
bağlılığa aykırılık oluşturabilecek haller hariç 
olmak üzere öncelikle işçinin uyarılması, ancak 
buna rağmen söz konusu davranışların devam 
etmesi halinde bu durumunda geçerli fesih se-
bebi olabileceğini kabul etmek gerekir. Somut 
olayda başvurucunun resmi e-posta adresini 
çok sayıda özel amaçlarla kullandığı açıktır. An-
cak kurum bu durumu tespit etmesine rağmen 
iki yıl herhangi bir işlem yapmamış, iki yıl son-
ra bu gerekçeye dayanarak yenilememe işlemi 
gerçekleştirmiştir ki, bu kadar süre susmak söz 
konusu eylemlerin işveren/kurum açısından bir 

84	 AYM, Tevfik Türkmen, B. No: 2013/9704, 3/3/2016. 

olumsuzluk yaratmadığının bir göstergesi ola-
rak değerlendirilmesi gerekir. Dolayısıyla AYM 
kararı bu yönüyle bizce de yerindedir.    

6. Sonuca Dayalı Denetim: SGK 
İşten Çıkış Kodu - Özel Hayata Ağır 
Müdahale- Ancak İç Hukuk Yollarının 
Tüketilmemesi 

Bireysel başvuru yoluyla Anayasa Mahkeme-
si’nin önüne gelen bir olayda85 SGK’nın işten 
çıkış kodunun özel hayata saygı hakkını ihlal et-
tiği ileri sürülmüştür. Başvuru, işçinin sosyal gü-
venlik kayıtlarında yer alan işten çıkış kodu ne-
deniyle özel hayata saygı hakkının ihlal edildiği 
iddiasına ilişkindir. İşçi, müzik öğretmeni olarak 
özel kurslarda ve eğitim kurumlarında çalışırken 
2016 yılında çalıştığı özel eğitim kurumunun 
Olağanüstü Hal Kanun Hükmünde Kararname-
si (OHAL KHK’sı) ile kapatılmış, akabinde hem 
kamu kurumlarında hem de özel kurumlarda işe 
alınmadığını, en son 2020 yılında iş başvurusu 
yaptığını, işyeri yetkilisinin sigorta işlemleri sı-
rasında başvurucunun OHAL KHK’sı ile kapatılan 
kurumda çalıştığını ve 36 No.lu kod ile işten çı-
kışının yapıldığını tespit etmesi üzerine işe alın-
mayacağının tarafına bildirildiğini belirtmiştir. 
AYM, ortaya çıkan bu durumun kişinin sosyal 
ve kişisel ilişkileri ile mesleğini yapmasına en-
gel teşkil etme niteliği olduğundan kişinin özel 
hayatına ciddi şekilde etki ettiğini ve bu etkinin 
belirli bir ağırlık düzeyine ulaştığının görüldüğü-
nü, dolayısıyla bu durumun bir bütün hâlinde, 
sonuca dayalı nedenlerle özel hayata saygı hak-
kı kapsamında incelenebilir nitelikte olduğunu 
değerlendirilmiştir (Bkz. Abdulkadir İde kararı, 
§ 9). Ancak Yüksek Mahkeme, bireysel başvuru 
yolunun ikincil niteliği gereği, Anayasa Mahke-
mesi’ne başvuruda bulunabilmek için öncelikle 
olağan kanun yollarının tüketilmesinin zorunlu 
olduğuna dikkat çekerek somut olayda başvuru 
yollarının tüketilmemesi sebebiyle başvurunun 

85	 AYM, Abdulkadir İde, B. No: 2021/518, 2/5/2024, htt-
ps://kararlarbilgibankasi.anayasa.gov.tr/BB/2021/518.
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kabul edilemez olduğuna karar vermiştir (Bkz. Ab-
dulkadir İde kararı, §10-13). 

Anayasa Mahkemesi’nin önüne gelen bu uyuş-
mazlık kanaatimizce sonuca dayalı özel hayata 
müdahalenin çarpıcı bir örneğidir. Gerçekten iş-
ten çıkış kodu uygulamasının özel hayatla ilgisi 
bulunmamaktadır. Ancak söz konusu kod uygu-
laması, pek çok durumda kişilerin özel hayatları-
na ciddi etki edebilecek sonuçlar doğurmaktadır. 
Nitekim somut olayda başvurucu, salt bu sebep-
le yeni bir iş bulmakta ciddi biçimde zorlanmış-
tır. Öte yandan incelediğimiz karara konu olay 
açısından şunu da belirtelim ki, Sosyal Güvenlik 
Kurumu -muhtemelen daha sonra uygulanma-
sına gerek de olmadığı için- 36 numaralı işten 
çıkış kodunu listesinden çıkarmıştır. Dolayısıyla 
günümüzde artık bu yönde bir müdahale söz ko-
nusu olamayacaktır. Buna karşılık günümüzdeki 
işten çıkış kod uygulaması işçiler üzerinde aynı 
olumsuz etkiyi yaratabilecek ve özel hayata saygı 
hakkının ihlali oluşturabilecek bir nitelik taşımak-
tadır. Bu nedenle bu konunun özel hayat bağla-
mında üzerinde durulmasında fayda vardır. 

Bilindiği gibi, 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve 
Genel Sağlık Sigortası Kanunu’na göre işveren, 
iş sözleşmesi sona eren sigortalılarını Kuruma 
bildirmek zorundadır86. Bu bildirimin sigortalıya 
ya da hak sahiplerine aylık veya gelir bağlanma-
sında, 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleş-
mesi Kanunu açısından sendikaların yetki tespit 
işlemlerinde, 4447 sayılı İşsizlik Sigortalı Kanunu 
uyarınca sigortalının işsizlik ödeneğinden yarar-
lanıp yararlanmayacağı ya da miktarının ne kadar 
olacağının tespiti gibi birçok açıdan büyük önemi 
bulunmaktadır87. Özellikle işsizlik ödeneğinden 
yararlanabilmek için sigortalının iş sözleşmesinin 

86	 Bu konuda açıklamalar için bkz. Güzel, Ali/Okur, Ali Rıza/
Caniklioğlu, Nurşen: Sosyal Güvenlik Hukuku, 21. Tıpkı 
Bası, İstanbul 2025, 193; Tuncay, A. Can/Ekmekçi, Ömer/
Gülver, Ender: Sosyal Güvenlik Hukuku Dersleri, Yeni-
lenmiş 22. Bası, Beta Yayınevi, İstanbul 2023, 251 vd.; 
Aydemir, Murteza/Tükenmez, Tamay: SGK İşten Çıkış Kod 
Uygulaması, Legal Yayınevi, İstanbul 2024, 15 vd.

87 	 Aydemir/Tükenmez, 15-16.

4447 sayılı Kanun’da öngörülen sebeplerden biri 
ile sona ermiş olması gerektiği88 için bu bildirim-
de sigortalının işten ayrılış/iş sözleşmesinin sona 
eriş sebebinin de gösterilmesi gerekmektedir.     

Sigortalının işsizlik ödeneğine hak kazanıp ka-
zanmadığının belirlenmesi için Sosyal Güvenlik 
Kurumu’nun 2013/11 sayılı Genelgesi’nde işten 
ayrılış nedenleri sayılmış ve bu nedenlerin her 
biri için bir kod belirlenmiş, işten ayrılış bildir-
gelerinde de bu kodların yazılması istenmiştir. 
İşveren tarafından işçinin ahlak ve iyiniyet ku-
rallarına aykırı davranışı nedeni ile fesih de tek 
bir kod numarası (29 numaralı kod numarası) ile 
gösterilmiştir. Covid 19 Pandemisi sırasında geti-
rilen geçici işten çıkarma yasağı (İşK. Geç. m.10) 
sırasında bazı işverenlerin bu kodu fesih yasa-
ğını delmek amacıyla kullandıkları gerekçesiyle 
2021/9 sayılı Genelge çıkarılmış ve 2013/11 sayılı 
Genelge değiştirilerek 29 sayılı kod kaldırılmış, 
bunun yerine 4857 sayılı Kanun m. 25/II’deki hak-
lı fesih sebeplerinin her birine bir kod numarası 
verilmiştir (42-50 numaralı kodlar). Ancak bu de-
ğişiklik, işverenlerin birden fazla fesih sebebine 
dayanması halinde hangi kodu seçmesi gerektiği 
ya da benzeri bir sebebe dayanarak ama sayılan-
ların hiç birine tam uymayan bir fesih sebebine 
dayanması halinde ne yapması gerektiği gibi bir-
çok açıdan sorunlara neden olmuştur. 

Kanaatimizce daha da önemlisi bu durum işçi-
ler açısından bir yaftalanma sebebi oluşturmuş-
tur ki, bu husus tam da sonuca dayalı özel hayata 
müdahale niteliği taşıyabilecek niteliğe bürün-
müştür. Gerçekten uygulamada işçiler özellikle 
de 46 kodu ile işten çıkış halinde işverene bu 
kodu değiştirmesi için sıklıkla başvurmakta, son-
raki süreçte bu kodun yeni bir iş bulmasını ciddi 
biçimde zorlaştıracağını/zorlaştırdığını ifade et-
mekte, bunun yerine işten ayrılış sebebinin istifa 
olarak gösterilmesini istemektedirler. Bu uygula-
ma bu konuda açılan davaların sayısını da artır-

88	 İşsizlik ödeneğine hak kazanma sebepleri hakkında bkz. 
Güzel/Okur/Caniklioğlu, 786 vd.: Tuncay/Ekmekçi/ Gülver, 
664 vd.; Aydemir/Tükenmez, 20 vd.    
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mıştır89. 

Bize göre Kurumun bu uygulamasından vaz-
geçmesi ve eski sisteme dönmesi en isabetli yol 
olacaktır. İşten ayrılış bildirgesinde işten ayrılış 
sebeplerinin gösterilmesinin temelinde işçinin 
iş sözleşmesinin m. 25/II uyarınca (4857 sayılı İş 
Kanunu kapsamındaki işçiler açısından) feshedi-
lip feshedilmediğinin öğrenilmesi yatmaktadır. 
Yoksa işten ayrılış sebebinin bu maddenin hangi 
bendine dayandığının Kurum tarafından (özellik-
le de Türkiye İş Kurumu tarafından) bilinmesinin 
bir önemi bulunmamaktadır. Amaca ulaşma açı-
sından temel hak ve özgürlüklere daha az müda-
haleci bir yol varken bu şekilde ölçüsüz biçimde 
zarar verici bir uygulamanın hiç bir gereği yok-
tur. Sonucu itibariyle özel hayata saygı hakkını 
ihlal eden bu uygulamanın sonlandırılması gere-
kir kanaatindeyiz.    
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Abstract

Öz

Prof. Dr. E. Murat ENGİN*

Uzun Vadeli Teşvik Planı ve Teşvik Ödülü

Long-Term Incentive Plan and Incentive Award

Uzun vadeli teşvik planları ve teşvik ödülü, şir-
ketlerin rekabet gücünün ve karlılığının korun-
masında önemli rol oynayan yönetici ve diğer 
kilit çalışanların uzun vadede elde tutulması ihti-
yacının ve bu amaçla nitelikli çalışanların şirketin 
karına ortak edilmesi düşüncesinin sonucun-
da ortaya çıkmıştır. İlk kez ABD’de ortaya çıkan, 
1990’lı yıllardan itibaren Avrupa Birliği ve diğer 
ülkelerde uygulanmaya başlanan uzun vadeli 
teşvik planları, Türkiye’de de çeşitli biçimlerde 
yaygınlaşmaktadır. Nispeten uzun bir geçmişe 

ve yaygın bir uygulamaya sahip olsa da teşvik 
planının unsurları ve teşvik ödülüne hak kazan-
ma koşullarının tam anlamıyla açıklığa kavuştu-
ğu söylenemez. Farklı ülkelerin yargı kararları da 
bu duruma işaret etmektedir. 

Çalışmamızda, uzun vadeli teşvik planının un-
surları ve teşvik ödülünün hukuki niteliğini, hak 
kazanma koşullarını, özellikle ücret ve ücret ek-
leriyle olan ilişkisini karşılaştırmalı hukuk ve farklı 
yargı çevrelerinin içtihatlarından yararlanarak 
ortaya koymaya çalışacağız.

Long-term incentive plans and incentive awards 
emerged as a result of the need to retain managers 
and other key employees, who play an important 
role in maintaining the competitiveness and 
profitability of companies, over the long term and 
the idea of making qualified employees partners 
in the company’s profits for this purpose. First 
emerging in the United States and implemented 
in the European Union and other countries since 
the 1990s, long-term incentive plans are also 
becoming widespread in Turkey in various forms. 
Although they have a relatively long history and 

widespread application, it cannot be said that the 
elements of the incentive plan and the conditions 
for qualifying for incentive awards have been fully 
clarified. Judicial decisions in different countries 
also point to this situation. 

In our study, we will attempt to reveal the 
elements of the long-term incentive plan and the 
legal nature of the incentive award, the conditions 
for eligibility and its relationship with wages and 
wage supplements in particular, by drawing on 
comparative law and the case law of different 
jurisdictions.
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Uzun Vadeli Teşvik Planı ve Teşvik Ödülü

Giriş
Şirketlerin geleceğinde önemli rol oynaya-

cağına inandıkları çalışanları için öngörülen 
Uzun Vadeli Teşvik Planları (Long Term Incenti-
ve Plan-LTIP) ve bu Plan şartlarına göre verilen 
“Uzun Vadeli Teşvik Ödülü (LTI), Avrupa Birliği ve 
Amerikan şirketlerinde yaygın olan, Türkiye’de 
de kurumsal şirketlerde giderek geliştiği görülen 
bir uygulamadır. 

Şirketin karlılığına önemli katkılar sağlayarak 
değer yaratacağı öngörülen yüksek nitelikli ça-
lışanların kazanılması ve elde tutulması, şirketle-
rin rekabet stratejilerinin önemli bir unsurudur. 
Bu amaçla şirketler, bağlılık ve memnuniyeti 
sağlamak için çeşitli yan haklarla çalışanlara sun-
dukları edimleri zenginleştirmektedirler. İkrami-
ye, prim, sağlık sigortası gibi bilinen yan hakların 
genel özelliği, işçinin geçmiş çalışmasının karşılı-
ğı olmaları, iş görme ediminin belirli bir süre ifa 
edilmesinden sonra hak kazanılması veya yarar-
lanmanın süregelen ifaya bağlı olmasıdır.

Uzun vadeli teşvik ödülü ise şirketin rekabet 
edebilirliğini sürdürmek için kritik öneme sahip 
üst düzey çalışanların ileriki yıllarda çalışmaya 
devam etmeleri şartıyla belirli bir sürenin sonun-
da hak kazanacakları bir mali faydadır. İşveren 
tarafından belirlenen yüksek başarılı üst düzey 
yöneticileri ve kilit personeli kapsayan Uzun Va-
deli Teşvik Planı ile, Plan kapsamındaki işçilerin 
üç ila beş yıllık bir vadenin sonunda şirketin bu 
dönemdeki mali gelişimi ile oranlı bir ek men-
faate (Ödül) hak kazanmaları sağlanmaktadır. 
Böylece, şirketin uzun vadeli stratejik hedefleri 
için seçilen işçiler istihdamlarını sürdürmeye ve 
karlılık sağlayan girişimlere odaklanmaya teşvik 
edilmektedirler.

İlk kez 2. Dünya Savaşı sonrasında Amerikan 
şirketlerinde uygulanmaya başlanan uzun vadeli 
teşvik planları, yöneticilere aylık ücret ve başarı 
primleri dışında uzun vadeli hisse değerine bağ-
lı maddi menfaat sağlamak, böylece üst düzey 
çalışanları cezbetmek ve elde tutmak için ge-
liştirilen bir yöntem haline gelmiştir. Üç ila beş 
yıllık hak kazanma süresinin sonunda yöneticiye 

şirketin piyasa değeri üzerinden hisse opsiyon-
larının ödül olarak verilmesini öngören uzun va-
deli teşvik planları özellikle halka açık şirketlerde 
yaygınlaşmıştır. 

Uzun vadeli teşvik planları, kuruluş aşamasın-
daki şirketlerin uzman çalışanları kazanma ama-
cına da hizmet etmektedir. Bu sayede, kuruluş 
aşamasında şirketin faaliyetlerine katılan nite-
likli işçiler, şirketin büyümesine katkı sağlarken 
büyümeden ekonomik fayda da elde etmeleri 
amaçlanmaktadır. Teşvik planlarından, şirketin 
satış veya halka arz değerini artıran yöneticilerin 
şirketin yüksek değerlemesinden pay almalarını 
sağlamak amacıyla da yararlanılmaktadır.

Hisse senedi piyasalarına ağırlık veren ABD 
şirketlerinin aksine, teşvik planlarını 1990’lı yıl-
lardan itibaren uygulamaya sokan Kıta Avrupa-
sı şirketlerinde hisse senedi piyasalarından çok 
nakit ödüle ağırlık verildiği görülmektedir. Bu 
yönelimde Kıta Avrupası’nın daha katı yasal dü-
zenlemeler, işçi temsil kurumlarının etkisi, Ang-
lo-Amerikan modeline duyulan kuşkuculuk gibi 
unsurların etkisiyle aşırı riskten kaçınmasının 
etkili olduğu ifade edilmektedir.  Özellikle 2008 
krizinden sonra, AB mevzuatı bu tür değişken 
ödemelere sınırlamalar getirmiştir1.

Uzun vadeli teşvik planları Türkiye’de faaliyet 
gösteren kurumsal şirketlerde de giderek yaygın 
bir uygulamaya kavuşmaktadır. İlk kez yabancı 
şirket gruplarının küresel rekabet stratejilerinin 
bir parçası olarak Türkiye iştiraklerinde görülme-
ye başlayan teşvik planları Türk sermayeli şirket-
ler tarafından da artan oranda benimsenmekte-
dir.

Uzun vadeli teşvik planlarının giderek yay-

1	 Uzun vadeli teşvik planlarının tarihsel gelişimi için 
bkz. What has Happened to Stock Options? Harvard 
Law School Forum on Corporate Governance, https://
corpgov.law.harvard.edu/2014/10/02/what-has-hap-
pened-to-stock-options; Long Term Incentive Plans, 
Executive Pay and UK Company Performance, Journal 
of Management Studies 40:7 November 2003; Häferer/
Burger, Restricted Stock Units und Aktienoptionen – Ak-
tuelle Entwicklungen bei Mitarbeiterbeteiligungsprog-
rammen, NZA 2020, 143 vd.; Hexel, Münchener Anwalt-
shandbuch Arbeitsrecht,  6. Auflage 2025, Rn. 97 vd.
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gınlaşması hukuki uyuşmazlıkların artmasını da 
beraberinde getirmektedir. Özellikle, teşvik ödü-
lüne hak kazanma süresi dolmadan iş sözleşme-
sinin işveren tarafından feshi halinde bu hakların 
kaybedilmesi Anglo-Amerikan hukuku ile Kıta 
Avrupası hukukunda tartışmalı ve çoğu kez çeli-
şen yargı kararlarına konu olmaktadır.

Uzun bir uygulama geçmişine sahip olduğu 
Batı ülkelerinde dahi yargı kararlarının henüz 
olgunlaşmaya başladığı bu konuda Türk yargı 
kararlarının nasıl gelişeceği henüz belli değildir. 
Özellikle işçilik alacakları ve fesihlerin hukuki 
sonuçlarına ilişkin yerleşik içtihatlar karşısında 
teşvik planının unsurlarının ve teşvik ödülünün 
hukuki niteliğinin karşılaştırmalı hukuktan yarar-
lanarak ortaya koymaya çalışacağız.

I. Uzun Vadeli Teşvik Planının 
Unsurları
1. Teşvik Planının Tarafları 

İşveren tarafından önerilen belirli bir maddi 
menfaat karşılığı işçinin belirli bir süre istihda-
mı sürdürmeyi taahhüt ettiği teşvik planı hukuki 
niteliği ve sonuçları ile iş sözleşmesinin unsuru 
veya eki değil, iş sözleşmesine paralel ancak ayrı 
bir hukuki ilişki kurmaktadır. Teşvik planının iş 
sözleşmesinin tarafı olan işçi ve işveren arasın-
da bağıtlanmış olması halinde iş ilişkisinin bir 
unsurudur. Teşvik planı doğrudan işveren ile işçi 
arasında bağıtlanabileceği gibi, dünyada ve Tür-
kiye’de sık görüldüğü üzere, uluslararası şirket-
lerin farklı ülkelerdeki iştiraklerinde çalışanları 
kapsamaktadır. Çoğu kez, ana şirket tarafından 
hazırlanan çerçeve plan esas alınarak iştirak ile 
işçi arasında imzalanan sözleşme ile teşvik planı 
yaşama geçirilmektedir. Bu durumda işverenin, 
iştirak şirketinin teşvik sözleşmesinin tarafı oldu-
ğu ve muhtemel bir davada taraf sıfatına sahip 
bulunacağı şüphesizdir2. 

Diğer yandan, teşvik planlarının ana şirket ta-
rafından doğrudan yürütülmesi ve iştirak çalışan-

2	 Häferer/Burger, s. 145 vd. 

larına karşı sadece ana şirketin yükümlülük altına 
girmesi de söz konusu olabilir. İşverenin herhangi 
bir katılımının olmadığı böyle bir ihtimalde işve-
ren iştirak şirketinin olası bir uyuşmazlıkta taraf 
sıfatının bulunup bulunmadığı sorusu gündeme 
gelmektedir. 

Konu Türk hukukunda yargı önüne gelmiştir. 
İstanbul Anadolu 10. İş Mahkemesi’nin kararı-
na konu olayda, davalı işveren işyerinde genel 
müdür yardımcısı ve icra kurulu üyesi olarak ça-
lışırken emeklilik nedeniyle işten ayrılan davacı, 
taahhüt edilen ödülün emekli olduğu tarihte 
ödenmediği gerekçesiyle dava açmıştır3. 

Davalı, ödül sözleşmesinin davacı ile davalı 
şirketin yabancı hissedarı şirket arasında akde-
dildiği, davalının bu sözleşmenin tarafı olmadığı, 
bu nedenle husumet yöneltilemeyeceği, ayrıca 
kazanma tarihinden önce kendi isteğiyle işten 
ayrılan davacının ödüle hak kazanmadığını sa-
vunmuştur. 

Diğer davalı yabancı şirket vekili, davacı ile 
müvekkili şirketin herhangi bir iş ilişkisinin bu-
lunmadığını, müvekkili şirketin sadece diğer 
davalının hissedarı konumunda olduğunu, ödül 
sözleşmesi gereği kendi isteğiyle emekliye ayrı-
lan davacının ödüle hak kazanmadığını savun-
muştur.

İlk derece mahkemesi davalı şirketlerin, da-
vacıya karşı ödül alacağından birlikte sorumlu 
oldukları gerekçesiyle davanın kabulüne karar 
vermiştir. 

Bölge Adliye Mahkemesi, yabancı davalının 
başta  %53 oranıyla diğer davalı Türk şirketinin 
ana hissedarı konumunda olmakla birlikte, daha 
sonra hisselerini tümüyle devrederek ortaklığı 
sona erdirdiği,  diğer davalı Türk şirketinin söz ko-
nusu ödül anlaşmasına herhangi bir sıfatla dahil 
olmadığı, yabancı davalının Türk davalının tüzel 
kişiliğinden bağımsız olarak davacıya karşı tek 
taraflı yükümlülük altına girdiği, Türk davalının 
uyuşmazlık konusu alacaktan sorumlu olmasını 

3	 İstanbul Anadolu 10. İş Mahkemesi, E. 2018/419, K. 
2020/196, 07.8.2020 (Kişisel arşiv).
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gerektiren yasadan veya sözleşmeden kaynak-
lanan bir nedenin mevcut olmadığından bahisle 
davalı Türk şirketi yönünden husumet yokluğu 
nedeniyle davanın reddine, yabancı davalı yö-
nünden ise arabuluculuk dava şartı yerine geti-
rilmediğinden davanın reddine karar vermiştir4. 
Bölge Adliye Mahkemesinin kararı Yargıtay 9. Hu-
kuk Dairesi tarafından onanmıştır5. 

Alman hukukunda Federal İş Mahkemesi de 
çeşitli kararlarında aynı sonuca varmıştır. Federal 
Mahkeme’ye göre, üçüncü kişi tarafından sağla-
nan hisse haklarının iş sözleşmesi kapsamında 
edim sayılması yalnızca işverenin, ana şirket ta-
rafından sağlanan bu edimler konusunda açık-
ça veya zımnen yükümlülük üstlenmesi halinde 
mümkündür6.

Örneğin; 21.10.2009 tarihli bir karara7 konu 
olayda, ana şirket tarafından yürütülen hisse 
opsiyon planının kapsamında olan işçinin kendi 
işvereni olan iştirake karşı açtığı davada Mahke-
me, teşvik planının tarafları ile iş sözleşmesinin 
taraflarının farklı olabileceğini belirterek, taraf 
sıfatını belirlerken iş sözleşmesi taraflarına değil, 
Plan hükümlerine göre hisse opsiyonlarını kimin 
taahhüt ettiğine bakılması gerektiğini, fiilen ta-
ahhüt eden kişinin ana şirket olması ve işverenin 
açıkça taahhütte bulunmaması halinde işvere-
ne dava açılamayacağını, davada taraf sıfatının 
ana şirkete ait olduğuna hükmetmiştir. Alman 
öğretisinde de işverenin taraf olmadığı bir teş-
vik planının iş ilişkisinden bağımsız olduğu ve iş 
mahkemelerinin görev alanına girmediği belirtil-
mektedir8. 

Türk hukukunda, teşvik planına işverenin taraf 
olması halinde iş mahkemeleri (7036 sayılı İMK. 

4	  İstanbul BAM 47. HD. Dosya No. 2020/5049, K. 2023/99, 
18.05.2023 (Kişisel arşiv).

5	 Y.9.HD. E. 2023/16551, K. 2023/19863, 18.05.2023 (Kişi-
sel arşiv).

6	 BAG Urteil v. 12.02.2003 - 10 AZR 299/02, https://daten-
bank.nwb.de/Dokument/207061; BAG Urteil vom 25 
August 2022-8 AZR 453/21, https://www.bundesarbeit-
sgericht.de/entscheidung/8-azr-453-21

7	 BAG 21.10.2009 - 10 AZR 664/08, NZA 2010, 436-440.
8	 Häferer/Burger, s. 144 vd.; Hexel, Münchener Anwalts-

handbuch Arbeitsrecht, 6. Auflage 2025, § 24 Rn. 100, 
124.

m. 5), sadece ana şirketin taraf olması halinde 
asliye hukuk ve TTK m. 4 ve 5’e göre yapılacak 
değerlendirmeye göre asliye ticaret mahkemesi 
görevli ve yetkili olacaktır. Ana şirketin yabancı 
olması halinde ise, uluslararası yetki kuralları uy-
gulama alanı bulacaktır. 

2. Bekleme Dönemi, Başarı Koşulları 
ve Hak Kazanma Tarihi

Uzun vadeli teşvik planları ve teşvik ödülleri 
şirketlerin bulundukları sektöre, rekabet koşul-
larına ve öznel amaçlarına göre farklı biçimlerde 
kurgulanabilmektedir. Bir teşvik planı ile ana hat-
larıyla bekleme veya değerleme (holding time) 
dönemi, bekleme döneminde ulaşılması gere-
ken şirket başarısı/kişisel başarı koşulları, teşvik 
ödülünün hak edileceği ödüllendirme dönemi 
(vesting), yani ödüle hak kazanılan tarih veya ta-
rihler ile ödülün niteliği belirlenmektedir. Özel-
likle, işçinin ödüle hak kazanacağı tarihte istih-
damda olması şartı teşvik planlarının ayırt edici 
esaslı unsurlarındandır9. 

Bekleme dönemi, Plan’da belirtilen hak ka-
zanma tarihine kadar istihdamda geçirilmesi 
gereken süreyi ifade etmektedir. Sürekli ve fiili 
istihdamı ifade eden bekleme dönemi şirketle-
rin tercihine göre değişebilmekle birlikte en az 
bir, en çok beş yıl olarak belirlenmektedir. Teşvik 
ödülünün hisse opsiyonu olması halinde bekle-
me döneminin kanun hükümleri ile de düzen-
lendiği görülmektedir. Örneğin; Alman Şirketler 
Kanunu m. 193 (AktienGesetz-AktG §193Abs.2, 
Nr.4)’e göre, hisse opsiyon ödülünün tanımlan-
dığı tarih ile opsiyonun kullanılabileceği tarih 
arasında en az dört yıllık süre olması gerektiği 
hükme bağlanmıştır.  

Teşvik planları çoğu kez bekleme döneminde 
belirli bir başarı şartını da içerir. Tipik olarak teş-
vik planı uygulayan halka açık ve özellikle birden 
çok ülkede faaliyet gösteren şirketlerde temel 

9	 Alman hukukunda hak kazanma tarihinde istihdamda 
olma şartının geçerliliği ve bağlayıcılığının pozitif daya-
nağını Anonim Şirketler Kanunu (§ 193 II Nr. 4 AktG) ol-
duğunu savunan görüş için bkz. Häferer/Burger, s. 149.
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başarı koşulu, şirketin veya şirketin bağlı olduğu 
grubun bekleme dönemi sonuna kadar faaliyet 
kârlılığında gerçekleştireceği gelir artışı ve faali-
yetin büyümesidir. Büyüme, Bileşik Yıllık Büyüme 
Oranı (YBBO-CAGR) olarak da ifade edilebilir. Şir-
ketin faaliyet konusuna göre, bekleme dönemin-
de yeni açılan mağaza sayısı gibi farklı unsurlar 
da başarı koşulu olarak aranabilir. 

Geleneksel olarak Amerikan şirketlerinde mali 
kıstaslar temel başarı koşulu iken, Avrupa şirket-
leri AB mevzuatı10 ve hukuk politikası11 gereği 
çevresel, sosyal ve yönetişim (ESG) kıstaslarına 
ölçülebilir, denetlenebilir ve şeffaf değerler ola-
rak başarı koşulları arasında yer vermekle yüküm-
lüdürler.

Örneğin; farklı ülkelerde faaliyet gösteren bir 
şirket grubunun teşvik planında başarı dönemi, 
grubun birbirini izleyen üç mali yılını kapsayan 
dönem olarak tanımlanabilir. Başarı şartının %70 
ağırlığı şirket grubunun 2025 ve 2028 yılları ara-
sında %7,5 YBBO’luk EBITDA büyümesi mali koşul 
olarak tanımlanabilir. Geri kalan %30’u grubun ve 
farklı ülkelerde faaliyet gösteren bağlı iştiraklerin 
faaliyet konusu ile yerel mevzuata göre karbon 
ayak izinin belirlenen oranda azaltılması, işgü-
cü çeşitliliği ve kapsayıcılık olarak tanımlanabi-
lir. ABD ve Avrupa dışı iştirakler için ise örneğin; 
Asya veya Afrika’daki bir iştirak için su kullanımı-
nın iyileştirilmesi, iş sağlığı ve güvenliği, sürdü-
rülebilir tedarik zinciri gibi farklı ESG unsurları 
düzenlenebilmektedir12.  

10	 Directive 2022/2464amending Regulation (EU) No 
537/2014, Directive 2004/109/EC, Directive 2006/43/
EC and Directive 2013/34/EU, as regards corporate 
sustainability reporting, https://eur-lex.europa.eu/eli/
dir/2022/2464

11	 Bkz. Örneğin Alman hukukunda 2009 tarihinde yü-
rürlüğe giren Gesetz zur Angemessenheit der Vors-
tandsvergütung; (VorstAG); 2008 krizi sonrası yönetici 
ödemelerinde sürdürülebilirlik kıstaslarına ilişkin yasal 
düzenlemeler için bkz. Velte, Patrick, Sustainable mana-
gement compensation and ESG performance – the Ger-
man case, Problems and Perspectives in Management, 
Volume 14, Issue 4, 2016, s. 17 vd.

12	 Teşvik planlarında çevresel etki kıstaslarının gelişmi 
için bkz. Dell’Erba/Gomtsyan, Regulatory and investor 
demands to use ESG performance metrics in execu-
tive compensation: right instrument, wrong method, 
Journal of Corporate Law Studies, Volume 24, 2024 Is-

Nihayet, başarı hedefi, şirket grubunun üç ila 
beş mali yıl sonunda başarı kıstaslarının gerçek-
leşmiş olması yanında, kimi şirket planlarında iş-
çinin bu dönemde bireysel başarısının da şirkete 
ilişkin kıstaslar yanında yer almaktadır. 

3. Ödüllendirme Dönemi ve Ödül 
Türleri

Ödüllendirme dönemi ve ödülün niteliği şirke-
tin veya şirket grubunun hedeflerine göre farklı 
biçimler alabilir. Örneğin; teşvik planı sadece bir 
bekleme dönemi ve bekleme dönemi sonun-
da hak kazanılacak ödül ile sınırlı olabilir. Teşvik 
planları belirli işçilerin mümkün olduğu kadar 
uzun süre istihdam edilmesi amacıyla düzenlen-
diği için her yıl yeniden ödül de tanımlanabilir. 
Buna göre; işçinin örneğin, 07.06.2022’de başla-
yan bekleme döneminin sonu olan 07.06.2025 
tarihinde, 07.06.2023’te başlayan yeni bekle-
me dönemi sonu olan 07.06.2026 tarihinde, 
07.06.2024’te başlayan bekleme dönemi sonu 
olan 07.06.2027 tarihinde ödüle hak kazanacağı 
düzenlenebilir.

Teşvik planı, bir bekleme dönemi sonunda-
ki ödüllendirme döneminin yıllara yayılması 
biçiminde de düzenlenebilir. Örneğin; Plan ile 
31.03.2021 tarihinde başlayan üç yıllık bekleme 
dönemi tanımlanabilir, öngörülen başarı he-
deflerinin sağlanması halinde üç yılın sonunda 
işçinin hak kazanacağı toplam ödülün %40’lık 
kısmının 31.03.2024 tarihinde, %30’luk kısmının 
31.03.2025 tarihinde ve kalan %30’luk kısmının 

sue 1; Environmental Performance Metrics in Incentive 
Plans: Incentive Trends and Key Design Considerations, 
Harvard Law School Forum on Corporate Governan-
ce, https://corpgov.law.harvard.edu; Global Report on 
ESG Metrics in Incentive Plans https://www.wsj.com/
business/climate-change-progress-ceo-pay-companies, 
https://www.wtwco.com/en-us/insights/2024/01/glo-
bal-report-on-esg-metrics-in-incentive-plans; https://
www.wsj.com/business/climate-change-progress-ce-
o-pay-companies; How to Make Climate Progress: Tie 
It to CEO Pay, Cheryl Winokur Munk, April 17, 2024, The 
Wall Street Journal, https://www.wsj.com/business/
climate-change-progress-ceo-pay-companies; ESG 
Incentives-Is Now the Time? https://www.ajg.com/
news-and-insights/esg-incentives-is-now-the-time/
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31.03.2026 tarihinde verileceği kararlaştırılabilir. 

Teşvik ödülünün türü şirketler tarafından öz-
nel amaçları, piyasa koşulları ve rekabet ettikleri 
sektör özellikleri, hak kazanma için benimsenen 
başarı koşulları gibi nedenlerle farklı biçimler 
alabilmektedir. Ödül sadece nakit veya sadece 
şirket hissesi olabileceği gibi nakit ve şirket his-
selerin belli oranlarda bir arada taahhüt edilmesi 
ve çalışana iki tür arasında seçimlik hak verilmesi 
biçimlerinde olabilir.

Uzun vadeli teşvik ödülüne karakteristik özel-
liğini veren ve onu olağan başarı primi gibi ek 
ödemelerden ayırt eden ödül türü hisse opsi-
yonlarıdır. Teşvik planları ile birlikte hisse opsi-
yonlarının kökleri, ABD’deki şirketlerin yönetici 
gelirlerini ücret ve yıllık ikramiyeler gibi nakit 
ödemelerin ötesine genişletmeye başladıkları 
İkinci Dünya Savaşı sonrası döneme kadar uzan-
maktadır. 1940’lar ve 1950’lerde, şirketler yöne-
tici kazançlarını uzun vadeli hissedar değeriyle 
ilişkilendirmek için yollar ararken, üst düzey yö-
neticilere ilk hisse senedi opsiyonları verilmiştir. 
1960’lara gelindiğinde, hisse opsiyonları özellik-
le halka açık büyük şirketlerde üst düzey yöneti-
cileri çekmek ve elde tutmak için kabul gören bir 
yöntem haline gelmişti13.

Genel olarak opsiyon hakkı, sahibine tek ta-
raflı bir irade beyanı ile opsiyon tanıyan kişinin 
herhangi bir onayı aranmaksızın bir değeri talep 
etme veya teslim etmeye yönelik olarak, içeriği 
ve koşulları önceden belirlenmiş bir sözleşmenin 
kurulması ile sonuçlanan bir yenilik doğuran hak 
olarak tanımlanmaktadır. Hisse opsiyonu sahibi, 
bu hakkını kullanıp kullanmamakta serbest iken 
kendisine hakkı kullanma yükümlülüğü getiri-
lemezken opsiyon tanıyan taraf ise hisse senedi 
alım hakkı kullanıldıysa senedi teslim etmekle 
yükümlüdür14. 

Hisse opsiyonları özellikle hisse senedinin de-

13	 Bkz. dn. 11.
14	 Türk hukukunda hisse opsiyonlarının hukuki niteliği ile 

ilgili geniş bilgi için bkz. Civan/ Özkan, İşçilere Yönelik 
Hisse Senedi Opsiyon Planlarının İş ve Sosyal Güven-
lik Hukuku Açısından Değerlendirilmesi, Sicil, Sayı 50, 
2023, s. 94 vd.

ğeri artan, uzun vadeli yatırıma uygun şirketler-
de çalışanlar için önemli bir teşvik türüdür. Hisse 
opsiyonları, uzun vadeli teşvik planı kapsamın-
daki çalışanlara şirketin hisse senetlerine yatı-
rım yapma fırsatı sunar. Teşvik planı kapsamında 
hisse opsiyon hakkına sahip olan işçi, öngörülen 
sayıda hisse senedini yine önceden belirlenmiş 
bir değer üzerinden ve genellikle bedelsiz biçim-
de şarta bağlı alım hakkına sahip olur15.  Bekleme 
dönemi sonunda hisse opsiyonlarına hak kaza-
nan (vesting) işçi, isterse hemen veya hisse de-
ğerinin ilk verilme tarihindeki değerinin üzerine 
çıktığı herhangi bir zamanda elindeki hisse opsi-
yonlarını herhangi bir ek bedel ödemeden şirket 
hissesine dönüştürebilir. 

Bununla birlikte, bazı teşvik planlarında hak 
kazanma sonrası hisse opsiyonlarının belirli bir 
sürede kullanılması yükümlülüğü düzenlenerek, 
bu süre içinde kullanılmaması halinde kazanıl-
mış opsiyonların hükümsüz kalması öngörülebil-
mektedir16.

Hisse opsiyonlarında umulan getiri, önceden 
belirlenmiş değer ile opsiyonun kullanılma anın-
daki piyasa değerinin işçi lehine önemli kazanç 
sağlamasıdır. Bu aynı zamanda işçi aleyhine risk 
de taşır. Örneğin; 10 USD değer ile 1000 hisse op-
siyonu verilirse, işçinin kazandığı opsiyonları kul-
lanmak istediği tarihte hissenin piyasa fiyatı 25 
USD ise, işçi 15 USD kazanç elde edebilir. Ancak 
fiyat 10 USD’nin altına düşerse opsiyon değersiz 
hale gelebilir.

Hisse opsiyonlarının borsa fiyatına bağlı ola-
rak taşıdığı bu spekülatif riske karşılık, işçi için 
nispeten daha az riskli olduğu kabul edilen bir 
diğer ödül türü kısıtlı hisse opsiyonudur (Restric-
ted Stock Unit-RSU). RSU, işçiye bekleme dönemi 
ve başarı şartları sağlandığında doğrudan hisse 
senedi verilmesini öngörür. İşçiye, plan kapsa-
mında önceden belirli sayıda hisse tanımlanır, 
ancak bu hisseler bekleme dönemi tamamlana-
na kadar fiilen teslim edilmez. Hak kazanma ta-

15	 Civan/Özkan, s. 90.
16	 Alman Federal Mahkemesi’nin bu konuya ilişkin kararını 

aşağıda (III 2.2.d.) ele alacağız.
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rihinde şirket bu hisseleri fiilen işçiye teslim eder 
veya nakit eşdeğeri bekleme döneminde biriken 
temettü ile birlikte öder17.  

Avrupa şirketlerinde hisse piyasasının daha sı-
nırlı olması, yasal ve kültürel nedenlerle daha çok 
nakit ödülün tercih edildiğini yukarıda belirtmiş-
tik. Diğer yandan, Alman şirketler uygulamasında 
sanal hisse opsiyonları (Virtuelle Aktienoption) 
yaygındır. Gerçek hisse opsiyonu veya RSU ödül-
lerinde hisse mülkiyet devrinin şirketler hukuku 
yönünden karmaşık, vergi açısından elverişsiz 
olması nedeniyle tercih edilen sanal opsiyonlar-
da, işçiye gerçek hisse devri yapmaksızın şirket 
hisselerinin değer gelişimine paralel bir parasal 
hak tanınır. İşçi hisse sahibi olmaz, ancak hisse-
nin piyasa değer artışıyla nakdi bir ödemeye hak 
kazanır. Hissenin mülkiyeti devredilmediği için 
şirketler hukukunun ortaklık haklarına ilişkin 
hükümler uygulanmaz, hisse mülkiyetinin devri 
yerine işçiye borç ilişkisine dayalı alacak hakkı 
sağlar.  Sanal hisse opsiyonlarında hak kazanma 
şartlarının yanında hak kazanılmış opsiyonların 
karşılığının ödenmesi de ayrıca şarta bağlanabi-
lir. İşçinin, bekleme dönemi sonunda hak kazan-
dığı hisse opsiyonlarının karşılığı olan ödeme, şir-
ketin satışı, borsaya açılması gibi belirli bir olayın 
gerçekleşmesine bağlı tutulabilir18. 

Teşvik ödülünün, hisse mülkiyetinin devrini ta-
lep hakkı veya alacak hakkı veren farklı biçimler 
alabilmesi, iş ilişkisi dışında üçüncü kişi ile yapı-
lan sözleşmeden kaynaklanabilmesi, özellikle his-
se opsiyonlarının spekülatif niteliği gibi özelikler 
teşvik ödülünün olağan ücret ve ücret eklerinden 
farklı, kendine özgü (sui generis) özelliklerine işa-
ret etmektedir. Nitekim, özellikle hisse opsiyonla-
rına ilişkin uyuşmazlıklarda dava konusu alacağın 

17	 https://www.investopedia.com/terms/r/restricted-sto-
ck-unit;https://www.empower.com/the-currency/
money/understanding-rsus-how-restricted-stock-u-
nits-work; Häferer/Burger, Restricted Stock Units und 
Aktienoptionen – Aktuelle Entwicklungen bei Mitarbe-
iterbeteiligungsprogrammen, NZA 2020, 143 vd.

18	 Hexel, MAH ArbR § 24 Rn. 103; Steinhauser/Werlitz: Alles 
oder nichts-Stichtagsklauseln in Exit-Bonusvereinbarun-
gen, NZA 2025, 401 vd; Müller, Virtuelle Mitarbeiterbete-
iligung bei Start-ups, 2022 (yayınlanmamış doktora tezi) 
s. 32 vd.

ücret olup olmadığı, ifa edilmeyen ödülün tazmi-
nat alacağına dönüşüp dönüşmediği farklı ülke 
yargı organları ve öğretileri tarafından ele alınan 
bir sorundur. 

II. Uzun Vadeli Teşvik 
Ödülünün Unsurları
1. Teşvik Ödülü Şarta Bağlı Bir 
Alacaktır

Teşvik ödülü, gelecekte belirli süre ile çalışma 
ve bu sürenin sonunda belirli başarı hedeflerine 
ulaşmaya bağlı olarak hak kazanıldığına göre, 
uzun vadeli teşvik planı, “Şarta bağlı bir hukuki 
işlem”dir. 

Türk hukukunda şart, hukuki işlemin yapılması 
sırasında gerçekleşip gerçekleşmeyeceği bilin-
meyen olayların göz önünde tutulması suretiyle, 
ihtimaller üzerine ileriye etkili hukuki işlem ya-
pılmasını sağlamaktadır. Örneğin; bir kişi emekli 
olacağını düşünerek şehir dışında bir ev kiralar, 
sonra da emekli olmazsa kira sözleşmesiyle bağlı 
kalır. Buna karşılık, emekliliğini kira sözleşmesine 
bir şart olarak koyarsa sözleşme ancak bu şartın 
yerine gelmesiyle sonuç doğurur19. 

Şarta bağlı işlemlerde taraflar hukuki işlemin 
hüküm doğurup sonuç yaratmasını veya hukuki 
işlemin hükümden düşerek sona ermesini ge-
lecekteki şüpheli olayın gerçekleşmesine bağ-
layabilirler. İlk durumda “geciktirici şart”, ikinci 
durumda “bozucu şart” söz konusudur. Geciktirici 
şartla yapılan işlem şüpheli olgunun gerçekleşti-
ği anda sonuç doğurur. Bu bakımdan geciktirici 
şart hukuki işlemin sonuç doğurmasını şart ger-
çekleşene kadar askıya alır. Şartın gerçekleşme-
sine kadar olan dönemde hukuki işlemin konusu 
olan hak alacaklı bakımından beklenen hak ola-
rak kalır20.  

Şartın konumuzu özellikle ilgilendiren yönü, 

19	 Sirmen, Lale, Türk Özel Hukukunda Şart, Ankara 1992, s. 
1, s. 53; Eren, Fikret, Borçlar Hukuku Genel Hükümler, 27. 
Baskı, 2022, s. 1313 vd.

20	 Eren, s. 1324; Sirmen, s. 67 vd.
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bir kişinin gelecekte belli bir davranışta bulun-
ması ya da bulunmamasının hukuki işleme şart 
olarak konulabilmesidir. Bu durumda da şart, 
kişinin bir başkasının davranışları üzerinde etki-
li olmasını sağlar. Hukuki işlemin etkisinin bağ-
landığı olgu işlemin taraflarından birinin olumlu 
ya da olumsuz bir davranışı ise buna “iradi şart” 
denir. İradi şart, bir kişinin özgür iradesine daya-
nan olumlu ya da olumsuz bir davranışından iba-
rettir. Hukuki işlemin taraflardan birinin bir irade 
beyanında bulunması, çalışması gibi olgulara 
bağlanan iradi şartlar, kişiyi belirli bir davranışa 
yöneltmek bakımından önemlidir21. 

İradi şarta bağlı hukuki işlemin konusu ise bir 
borç değil, bir hakkın elde edilmesidir. Şarta bağ-
lı hukuki işlemde kişi borç altına girmemekte, 
belirli bir hakka sahip olup olmama konusunda 
kendisine seçim olanağı sunulmaktadır. Dolayı-
sıyla, hukuki niteliği itibarıyla iradi şart bir yü-
kümlülük değil, yetkidir. Ortada borcun ihlali ve 
ihlale uygulanacak yaptırım söz konusu olmadığı 
için, kişinin kendi iradesiyle şartı yerine getirme-
mesinin sonucunda hak sahibi olmaması yaptı-
rım olarak nitelenemez. Kişi, sadece şartı yerine 
getirmez ise şarta bağlı hakka kavuşamaz22.

Türk iş hukukunda işçiye verilecek ek menfa-
atlerin şarta bağlanması, özellikle başarı primi 
uygulamasıyla yaygınlaşmıştır. Asıl ücret dışında 
işçiye sağlanan ikramiye ve primlere ilişkin istik-
rarlı bir hukuk uygulaması ve yargı içtihadı bu-
lunmaktadır. Teşvik ödülü ise Türk hukukunda az 
sayıda yargı kararına konu olduğu için bu konu-
da bir içtihadın varlığından henüz söz edilemez. 
Durum böyle olunca, başta bekleme döneminde 
iş sözleşmesinin feshi ve feshe bağlı sonuçlar ve 
doğabilecek diğer muhtemel hukuki sorunlar 
konusunda önemli belirsizlikler bulunmaktadır.

Bu nedenle önce, yine şarta bağlı bir işçi ala-
cağı olan başarı primine ilişkin yargı içtihadına 
değinmeli, ardından teşvik ödülünün hukuki ni-
teliğini tartışmalıyız. 

21	 Sirmen, s. 67-68; Eren, s. 1322-1323.
22	 Sirmen, s. 70 vd.

2. Bir Diğer Şarta Bağlı Alacak Olan 
Başarı Primi ve Buna İlişkin Yargı 
İçtihadı

İş hukukunda asıl ücret dışında işçiye sağla-
nan ek menfaatler genellikle ikramiye ve prim 
olarak görülür. İşyeri uygulaması haline gelen ve 
yıl içinde düzenli aralıklarla verilen ikramiyeye 
hak kazanmak için işçinin iş görme edimini gere-
ği gibi ifa etmesi yeterlidir ve temel amacı işçinin 
yıllık toplam gelirinin artmasıdır.

Prim ise, işçinin üstün bir çaba göstererek ni-
telik ve nicelik açısından başarılı biçimde yapmış 
olduğu işin karşılığı olarak ödenen ek ücrettir. 
Primler işçiyi iş görme edimini daha iyi ve verimli 
ifa etmeye özendirme amacına yöneliktir23. Yargı-
tay’a göre de prim, işyerinde üretimin ve verim-
liliğin artırılması amacıyla yapılan bir uygulama 
olup, belirli şartların gerçekleşmesi halinde prim 
ödeme taahhüdünde bulunan işveren, bu şartlar 
gerçekleştiğinde söz konusu ödemeyi yapmak 
zorundadır24.

Prime hak kazanma şartı, iş görme ediminin 
işçiye verilen başarı hedeflerine ulaşacak biçim-
de ifasıdır. Taraflar arasında kararlaştırılmış başa-
rı dönemi ve hedefler doğrultusunda hak edilen 
başarı primine esas değerlendirme dönemi ge-
nellikle bir yıldır. 

Prim ve ikramiyelerle ilgili sık görülen uyuş-
mazlık, işçinin hak kazanma tarihinden önce iş-
ten ayrılması halinde, bu ek ödemeleri çalıştığı 
süre ile orantılı olarak almasının mümkün olup 
olmadığıdır.

İkramiye ile ilgili olarak Yargıtay’ın yerleşik iç-
tihadı, ikramiyenin asıl ücret gibi işçinin iş görme 
ediminin karşılığı olduğunu, bu nedenle işçinin 
ilgili dönemde çalıştığı süre ile orantılı olarak ik-
ramiyeye hak kazanacağı yönündedir25.

23	 Süzek/Başterzi, İş Hukuku, 24. Baskı 2024, s. 383 vd.; 
Y.9.HD.  01.11.2022 E. 2022/10608, K. 2022/13947, 
Legalbank.net.

24	 Y.9.HD, 18.02.2010 E. 2008/17234, K. 2010/3921, Le-
galbank.net; Y.9.HD. 09.11.2022, E. 2022/11374, K. 
2022/14598, Legalbank.net.

25	 Y.9.HD. 24.06.1996, 1198/14159, kazanci.com.tr; Aynı 
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Başarı şartına bağlı primler konusunda da 
Yargıtay içtihadı, ikramiyeye benzer yönde is-
tikrar kazanmıştır. Buna göre; “İşçinin mal veya 
hizmet üretiminde daha istekli hâle gelmesi ve 
başarısının artması için işverence ödül niteliğin-
de verilen ek ödeme prim olarak adlandırılabilir. 
Prim ödemesinde amaç, işçinin daha verimli bir 
şekilde çalışmaya özendirilmesidir. Primin kişiye 
özgü olması sebebiyle ikramiyeden farklı ola-
rak prim ödemelerinin genel bir nitelik taşıması 
gerekmez. Bununla birlikte, işveren tarafından 
ayrımı haklı kılan geçerli nedenler olmadığı sü-
rece prim uygulaması yönünden de işverenin eşit 
davranma borcu söz konusudur. İşçinin prime 
hak kazanması için işyerinde prim ödemesini ge-
rektiren dönemin sonuna kadar çalışmış olması 
gerekmez. İşyerinde çalışılan süreyle sınırlı olmak 
üzere işçinin prim talep hakkı vardır.”26

Yargıtay, bu ve benzeri kararlarıyla, işçinin 
herhangi bir haklı nedene dayanmaksızın istifa 
etmesi halinde dahi çalıştığı süreyle oranlı olarak 
başarı primine hak kazanacağını kabul etmekte-
dir.

Yargıtay, şarta bağlı hukuki işlemin niteliği ge-
reği, başarı değerlendirme dönemini başarıyla 
tamamlamadan işten ayrılan işçinin şart gerçek-
leşmediği için oranlı da olsa prime hak kazana-
mayacağı sonucuna varabilirdi. Ancak, kararlarda 
açıkça ifade edilmemiş de olsa, işçinin başarı dö-
nemini tamamlamadığı halde dahi çalışmasıy-
la şirkete yine de fayda sağladığı, çalıştığı süre 
içinde iş görme edimini gereği gibi ifa ettiği için 
bunun karşılığını alması gerektiği, bu nedenle 
başarı priminin orantılı ödenmesine hükmetti-
ği sonucuna varılabilir. İkramiyede olduğu gibi 
başarı priminde de Yargıtay, ifa edilmiş edimin 
değerinin teslim edilmesi ilkesinden hareket 
etmektedir. Yargıtay’ın, ifa edilmiş edimler bakı-

yöndeki diğer kararlar için bkz. Y.9.HD. 11.06.2007, 
32314/18333, kazanci.com.tr; Y.9.HD. 27.06.2006, 
12367/18963, kazanci.com.tr; Y.9.HD.01.03.2007, 
20755/5609, kazanci.com.tr.

26	 Y.9.HD, 18.02.2010 E. 2008/17234, K. 2010/3921; Y.9.HD. 
09.11.2022, E. 2022/11374, K. 2022/14598; Y.9.H.D. 
25.06.2025, E. 2025/3512 K. 2025/5401, Legalbank.net.

mından işçinin korunması ilkesini “Şart”a bağlı 
hukuki işlemin istisnası olarak değerlendirdiği 
veya Şart’ın ifa oranında kısmen gerçekleştiğini 
kabul ettiği söylenebilir.

Konumuz yönünden önemli bir diğer nokta, 
ikramiye ve primlere hak kazanmak için ödeme 
gününde işyerinde fiilen çalışıyor olma şartı ge-
tiren iş sözleşmesi hükümlerinin de Yargıtay ta-
rafından geçersiz kabul edilmesidir.   Kararlarda 
açıkça ifade edilmese de Yargıtay’ın, esasen gere-
ği gibi ifa edilmiş iş görme borcunun karşılığında 
hak edilmiş ücretin ayrıca gelecekte belirli bir ta-
rihe kadar çalışma koşuluna bağlanmasını men-
faatler dengesine aykırı bulduğu anlaşılmaktadır.

Türk hukuk öğretisinde hisse opsiyonlarının 
prim ve ikramiye gibi bir ücret eki olarak nitelen-
dirildiği görülmektedir27. Kanımızca böyle bir ni-
teleme, hisse opsiyonları dahil olmak üzere teşvik 
ödülünün kendine özgü özellikleri, amacı ve ta-
raflar arasındaki menfaat dengesinin gereklerini 
yansıtmamaktadır. 

Olağan ücret eklerinin aksine, teşvik ödülüne 
hak kazanmak için gelecekte belirli bir tarihte fi-
ilen istihdamda olma şartı, borç ilişkisinin hiçbir 
hukuk sisteminde tartışma konusu olmayan asli 
unsuru olup, prim ve ikramiyeden farklı bir nite-
leme gereğine işaret etmektedir.

3. Teşvik Ödülü Geçmiş İş Görmenin 
Değil, Gelecekte Hak Kazanma 
Tarihine Kadar İşyerine Bağlılığın 
Karşılığıdır

Teşvik ödülünde şart, işçinin gelecekteki istih-
damını sürdürmesi olup, ödül, geleceğe yönelik 
bir beklentinin karşılığı, işverenin işletmesine 
yaptığı yatırımdır.

Bu niteliğiyle teşvik ödülü, Türk iş hukuku ve 
uygulamasında tanımlanmamış olan, ancak Al-
man iş hukuku ve uygulamasında yer alan sada-
kat primi (treueprämie) ile karşılaştırılabilir. Al-
man iş hukukunda “Treueprämie” (sadakat primi), 
işçinin işverene karşı gösterdiği uzun süreli bağ-

27	 Bkz. Civan/Özkan, s. 103 vd.
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lılık ve sadakat nedeniyle ödenen bir özel ikrami-
ye türüdür. Temelini sadakat borcunda bulduğu 
ifade edilen bu özel prim türü, işçinin işyerinde 
uzun bir süre çalışmış ve kuruma bağlılık göster-
miş olması nedeniyle geçmiş hizmet karşılığı ola-
bilir. Bu durumda sadakat primi Alman öğreti ve 
yargısı tarafından genellikle olağan ikramiye gibi 
değerlendirilmektedir28.

Sadakat primi, iş sözleşmesinin devamına teş-
vik amacıyla gelecekte belirli bir tarihe kadar ça-
lışmaya devam etmesi şartı ile de verilebilir. Bu 
durumda sadakat primi diğer ücret ve ücret ek-
lerinden ayrı bir değerlendirmeye tabidir29. Hisse 
opsiyonları (Aktienoptionen) da geleceğe yöne-
lik sadakatin karşılığı olarak ele alınmaktadır30.  

İşçinin gelecekteki belirli bir tarihte (Stichtag) 
işyerinde çalışıyor olması şartı ile sadakat primi 
verildiği hallerde, bu tarihten önce işçiye atfe-
dilecek bir nedenle iş sözleşmesinin feshi hak 
kaybına yol açtığı gibi, öğretide eleştirilmekle 
birlikte, taraflar arasında açıkça kararlaştırılmış 
ise, işverenin işletmesel nedenlerle feshinin de 
hak kaybına yol açabileceği ifade edilmektedir31.  

Alman Federal İş Mahkemesi de sadakat pri-
minin ifa edilmiş iş görme ediminin karşılığı 
olmayıp, işyerine sadakatin takdiri olduğunu, 

28	 İşyeri sadakati kavramı ve sadakat primi için bkz. Blome-
yer/Rolfs/Otto/Rolfs, Betriebsrentengesetz 8. Auflage 
2022 8. Aufl. 2022, Teil 2. Rn. 33 vd : Spinner, Münche-
ner Kommentar zum BGB, 9. Aufl. 2023, Rn. 684-686; 
Preis Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 25. Auflage 
2025, Rn. 485 vd, 500, 521; Schmidt Oberthür/Seitz,Bet-
riebsvereinbarungen, 3. Auflage 2021 Rn. 47 vd.; Krause 
Münchener Handbuch zum Arbeitsrecht, Bd. 1, Indivi-
dualarbeitsrecht 6. Auflage 2024, Rn. 21 vd.; Hexel, MAH 
ArbR § 24 Rn. 137, 138.

29	 Bkz. Preis,ErfK, Rn. 500, 505 Erfurter Kommentar zum 
Arbeitsrecht 25. Auflage 2025, Spinner, Rn. 689, 691; Sc-
haub ArbR-HdB/Linck § 69. Rn. 27.

30	 Steinhauser/Werlitz: Alles oder nichts – Stichtagsklau-
seln in Exit-Bonusvereinbarungen, NZA 2025, 401vd; 
Hexel, MAH ArbR, Rn. 104-106.

31	 ErfK/Preis BGB § 611a Rn. 503-505; Oberthür/Seitz, Bet-
riebsvereinbarungen/Schmidt, 3. Aufl. 2021, B. IV. Rn. 
47; Pessinger, Schaub Arbeitsrechts Handbuch21. Aufla-
ge 2025, Blomeyer/Rolfs/Otto/Rolfs, 8. Aufl. 2022, Teil 2. 
Rn. 33-36 (Blomeyer/Rolfs/Otto, Betriebsrentengesetz 
8. Auflage); Krause (Münchener Handbuch zum Arbeit-
srecht, Bd. 1: Individualarbeitsrecht I 6. Auflage 2024; § 
66 Rn. 21; Müller, s. 85 vd.

diğer bir ifadeyle iş görme borcunun değil, sa-
dakat borcunun karşı edimi olduğunu ifade et-
mektedir32. 

Buna uygun olarak, gelecekte belirli bir tarihe 
kadar çalışma koşuluna bağlı edimlere düzenle-
yen sözleşme hükümleri Federal Mahkeme tara-
fından içerik denetimi ve genel işlem koşulları 
(§307 BGB) denetiminde ele alınarak, belli bir 
tarihte ödeme taahhüdünün geçmiş çalışmayı 
kapsayıp kapsamadığı, dava konusu işçi alacağı-
nın geçmiş iş görme ediminin karşılığı olup ol-
madığını değerlendirilmektedir.  

Örneğin; Federal iş Mahkemesi, belirli bir ta-
rihte işyerinde çalışma koşuluna bağlanan ve 
davacının söz konusu tarihten önce işyerinden 
ayrılması nedeniyle dava konusu olan bir özel 
ödemeye ilişkin bir kararında33, somut olayda söz 
konusu ödemenin karma bir niteliğe sahip oldu-
ğunu, işveren tarafından bu ödemenin tam veya 
oransal olarak çalışma süresine ve başarısına 
bağlandığını, ancak aynı zamanda işçinin işyeri-
ne gelecekteki bağlılığını teşvik etmeyi de amaç-
layan karma nitelikte olduğunu tespit etmiştir. 
Mahkeme, özel ödemenin en azından kısmen ifa 
edilmiş işin karşılığı olduğu durumlarda, ödeme-
nin yapılmasını belirli bir tarihte iş ilişkisinin de-
vam etmesi şartına (Stichtagsklausel) bağlayan 
sözleşme hükmünün §307 BGB gereği geçersiz 
olduğu, işyerine bağlılığın yeterince ispatlana-
madığı gerekçesiyle ödemenin reddedilemeye-
ceği, talep konusunun iş görme karşılığı hak edil-
miş ücret niteliğinde olduğu sonucuna varmıştır. 

Nitekim, Alman öğretisinde de teşvik ödülü-
nün iş görme edimi ile sinallagma ilişkisinin ol-
ması, özellikle kişisel başarı şartına bağlı kılınma-
sı, iş görme ediminin ifa edilmediği hastalık gibi 
durumlarda bekleme süresinin askıya alınması 
gibi tipik unsurların bulunması halinde artık dar 

32	 BAG 13.11.2013, 10 AZR 848/12, https://www.bundesar-
beitsgericht.de/entscheidungen

33	 BAG 13.11.2013, 10 AZR 848/12, https://www.bundesar-
beitsgericht.de/entscheidungen; Federal İş Mahkeme-
si’nin sadakate bağlı ödemeler ve hisse opsiyonlarına 
ilişkin içtihadının gelişimi için bkz.  Steinhauser/Werlitz, 
NZA 2025, 403 vd.
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anlamda olağan ücret hükümlerine tabi olduğu 
ifade edilmektedir34. 

Buna karşılık, Federal Mahkeme bir diğer ka-
rarında35, ifa edilmiş iş görme ediminin karşılığı 
olmayan ve özel ödemeyi iş sözleşmesinin gele-
cekteki belirli bir tarihte feshedilmemiş olması 
şartına bağlayan sözleşme hükmünün içerik de-
netiminden (§ 307 Abs. 1 Satz 1 BGB) geçebilece-
ği, genellikle uzun yıllara dayanan ispatlanmış iş-
yeri sadakatini veya gelecekteki işyeri sadakatini 
ya da diğer iş görme dışı amaçları ödüllendirmeyi 
hedefleyen özel ödemelerin, ödeme gününde iş 
sözleşmesinin varlığına bağlı kılınabileceği, bu-
nun düzenli bir uygulama olduğu, iş görme ve 
belirli bir iş başarısına değil, sadece iş ilişkisinin 
varlığına bağlı olan ödemenin iş görme edimi ile 
sinallagma ilişkisinde olmadığı, bu nedenle belir-
li tarihte iş ilişkisinin sürmesi koşulunun geçerli 
olduğu sonucuna varmıştır. 

Buna göre, teşvik ödülünün hukuki niteliği iti-
barıyla gelecekteki sadakatin karşılığıdır. İşçi, ge-
lecekteki sadakatin karşılığı olan teşvik ödülüne 
bekleme süresinin sonuna kadar fiilen çalışma 
şartıyla hak kazanır36.

4. Teşvik Ödülünün Ücret Niteliğinde 
Olup Olmadığı

Yukarıda değindiğimiz gibi, özellikle hisse op-
siyonlarına ilişkin uyuşmazlıklarda dava konusu 
alacağın ücret olup olmadığı, ifa edilmeyen ödü-
lün tazminat alacağına dönüşüp dönüşmediği 
farklı ülke yargı organları ve öğretileri tarafından 
ele alınan bir sorundur.

Örneğin; Amerikan hukukunda Kaliforniya İsti-
naf Mahkemesi 2024 yılında verdiği Shah v. Skil-
lz Kararı’nda37, Kaliforniya İş Kanunu’nun ücreti, 
miktarı zaman veya başka bir hesaplama yönte-
mine göre belirlenen meblağ olarak tanımladı-

34	 Hexel, MAH ArbR, § 24 Rn. 104.
35	 BAG, 18.01.2012 – 10 AZR 667/10, https://www.bunde-

sarbeitsgericht.de/entscheidungen/.
36	 Steinhauser/Werlitz, s. 3 vd.; Hexel, MAH ArbR, § 24 Rn. 

104; ayrıca bkz. Müller, s. 85 vd. 94 vd.
37	 https://law.justia.com/cases/california/court-of-appe-

al/2024/a165372.html.

ğını, hisse opsiyonlarının ise meblağ, para değil, 
hisse senedi satın alma hakkı veren sözleşmesel 
haklar olduğunu ifade etmiştir. 

Mahkemeye göre; Kaliforniya İş Kanunu üc-
retlerin «belirlenmiş veya tespit edilebilir» (fixed 
or ascertainable) olmasını gerektirir. Hisse op-
siyonları ise sahibine yalnızca daha sonraki bir 
tarihte, üzerinde anlaşmaya varılan bir kullanım 
fiyatından hisse senedi satın alma sözleşmesel 
hakkı verir. Sahibinin bu opsiyonları kullanıp kul-
lanmayacağı ve ne zaman kullanacağı ve sahibi-
nin opsiyonları kullanmaya karar verdiği tarihte 
hisse senedinin piyasa değerinin ne olacağı, op-
siyonların verildiği tarihte bilinmemekte ve be-
lirlenememektedir. Bu nedenle hisse opsiyonları 
“ücret”in sabit veya belirlenebilir olma niteliğini 
karşılamamaktadır. 

Schahter v. Citigroup Inc. Davası’nda38 ise Ka-
liforniya Yüksek Mahkemesi, kısıtlı hisse opsiyon-
larının (RSU) ücret niteliğinde olduğu sonucuna 
varmıştır. Yıllık ücretinin bir kısmını teşvik planı 
kapsamında kısıtlı hisse ödülü olarak almayı ka-
bul eden ancak bekleme dönemi dolmadan istifa 
eden işçinin açtığı davada Yüksek Mahkeme, Plan 
hükümlerine uymayan işçinin talep hakkını yitir-
diği sonucuna varmış olmakla birlikte, kısıtlı hisse 
ödülünün tespit edilebilir bir değere sahip oldu-
ğu ve hak kazanma tarihinde işçiye hemen nakit 
olarak verildiği için ücret niteliğinde olduğu so-
nucuna varmıştır.

Alman hukukunda ise, hisse opsiyonu biçimin-
de de olsa teşvik ödülünün geniş anlamda ücret 
niteliğinde olduğu ifade edilmektedir. Buna göre, 
hisse opsiyonlarının ücret niteliğine ilişkin pozitif 
dayanağı Avrupa Topluluğu Kurucu Antlaşması39 
m. 141 ve bu hükme uygun yorumlanması ge-
reken Genel Eşit İşlem Kanunu’dur (Allgemeine 
Gleichbehandlungsgesetz-AGG). İşçinin işveren-
den nakit veya ayni, doğrudan veya dolaylı aldığı 
her türlü bedeli ücret olarak tanımlayan Avrupa 

38	 https://law.justia.com/cases/california/supreme-court/ 
2009/s161385.

39	 Kurucu Antlaşma m. 141’e göre, Consolidated Version of 
the Treaty Establishing The European Community, htt-
ps://eur-lex.europa.eu
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Kurucu Antlaşması m. 141 in ücret tanımı gereği, 
doğrudan veya dolaylı olarak iş ilişkisiyle bağ-
lantılı olan, nakit veya ayni olarak verilen tüm 
mevcut veya gelecekteki ödemeler bu Kanun 
anlamında ücrettir. Hisse opsiyonları dar anlam-
da ücret ve ekleri yanında, mevcut iş ilişkisi dik-
kate alınarak “ayrıca” yapılan ödemelerdir. Hisse 
opsiyonu sözleşmelerinde kişisel başarının esas 
alınması, ücret ekleri yerine hisse opsiyonları ve-
rilmesi, hastalık gibi nedenlerle çalışılmayan sü-
relerin bekleme süresine ilave edilmesi gibi un-
surların varlığı halinde dar anlamda ücret olarak 
da nitelenebilirler40. 

Hisse opsiyonlarının kanun gereği en azından 
geniş anlamda ücret oldukları kabul edilmekle 
birlikte, opsiyonların borsa düşüşlerine bağlı 
spekülatif nitelikleri dikkate alındığında sabit 
ücret ve hisse opsiyonlarının birbirine göre ne 
oranda olabileceği sorusunun yargı ve öğretide 
ele alınmadığı ifade edilmektedir. Buna göre, 
işçinin başarısına bağlı olarak ücretinin önemli 
bir kısmı hisse opsiyonu olarak belirlenmiş ise, 
§ 138 BGB gereği ahlaka aykırılık ve gabinden 
söz edilebilir, ancak kişisel başarıya doğrudan 
bağlı tutulmayan hisse opsiyonlarının spekülatif 
niteliği ücret olarak tanımlanmasına engel de-
ğildir41.

Diğer yandan Alman Federal İş Mahkemesi, 
teşvik planının taraflarını incelerken değindiği-
miz kararlarında, hisse opsiyonlarının işveren yü-
kümlülük altına girmeden işverenin bağlı oldu-
ğu ana şirket tarafından verilmiş olması halinde 
ücret niteliğinde olmadığı sonucuna varmıştır. 
İşyerinin devrinde yeni işverenin yükümlülüğü 
ve rekabet yasağı sözleşmesinde karşı edimin 
hesabına ilişkin söz konusu iki kararında42 konu-
yu ele alan Federal Mahkeme’ye göre, ana şirket 
tarafından sağlanan hisse opsiyonları iş ilişkisi 

40	 Hexel, MAH ArbR, Rn. 104 vd., 109.
41	 Preis, ErfK BGB § 611a Rn. 541, 542; Hexel, MAH ArbR, Rn. 

104; Steinhauser/Werlitz, NZA 2025, 403.
42	 BAG Urteil v. 12.02.2003 - 10 AZR 299/02, https://daten-

bank.nwb.de/Dokument/207061; BAG Urteil vom 25 
August 2022-8 AZR 453/21, https://www.bundesarbeit-
sgericht.de/entscheidung/8-azr-453-21.

kapsamında açıkça kararlaştırılmadıkça hukuken 
işverenin çalışanına karşı borçlandığı sözleşme-
sel ücretin bir parçası sayılmaz.  Bu tür edimler 
iş sözleşmesinin sinallagmatik karakterinden 
kaynaklanmadığı ve doğrudan işveren tarafın-
dan yerine getirilmediği için yapılan işin karşılığı 
olarak sağlanan bir edimi ifade etmemektedir. 
Opsiyonlardan elde edilen parasal faydanın ver-
gi mevzuatı açısından çalışma geliri (ücret) ola-
rak kabul edilmesi de bu sonuca etkili değildir. 
Sözleşmenin üçüncü bir taraf (ana şirket) ile ya-
pılması durumunda, işletme devri (BGB § 613 a) 
gerçekleşse dahi bu yükümlülükler yeni işverene 
geçmez, rekabet yasağı sözleşmesi gereği öde-
nen karşı edimin (TBK m. 445.2) hesabında dik-
kate alınmaz. Federal Mahkemeye göre, üçüncü 
kişi tarafından sağlanan hisse haklarının iş söz-
leşmesi kapsamında edim sayılması yalnızca iş-
verenin, ana şirket tarafından sağlanan bu edim-
ler konusunda açıkça veya zımnen yükümlülük 
üstlenmesi halinde mümkündür.

Türk hukuku yönünden, ücreti “bir kimseye bir 
iş karşılığında işveren veya üçüncü kişiler tara-
fından sağlanan ve para ile ödenen tutar” olarak 
tanımlayan 4857 sayılı İş K. m. 32 karşısında, iş-
veren tarafından iş ilişkisi temelinde nakit olarak 
ödenen teşvik ödülünün ücret niteliğinde oldu-
ğu şüphesizdir. Hak kazanma şartlarının gerçek-
leşmesiyle işçiye sağlanan para ödülü ve karşılığı 
para olarak ödenen kısıtlı hisse veya sanal hisse 
ödülleri bu kapsamdadır. 

Teşvik ödülü, ücret niteliğinde olsa da sürek-
li değil, arızi bir ödemedir. Civan/Özkan tarafın-
dan belirtildiği gibi, ihbar ve kıdem tazminat-
larının hesabında işçinin temel ücreti yanında 
para ve parayla ölçülmesi mümkün diğer yan 
menfaatleri de dahil edilmekle birlikte (4857 
sayılı İş K. m. 17.son, 1475 sayılı İK md. 14.11), 
geniş anlamda ücrete dahil edilmesi gereken 
menfaatlerin süreklilik arz etmesi gerekmekte-
dir. Bu kapsamda doğum veya evlenme yardı-
mı gibi arızi nitelik taşıyan sosyal yardımlarda 
olduğu gibi, teşvik ödülü sürekli olmayan arızi 
bir ödeme olup söz konusu tazminatların hesa-
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bında dikkate alınması mümkün değildir43.

Her ne adla yapılırsa yapılsın tüm ödemeler ile 
ayni yardım yerine geçmek üzere yapılan nakdi 
ödemelerin prime esas kazanca tabi tutulacağını 
hükme bağlayan 5510 sayılı Kanun m. 80.c ge-
reği, nakit ödenen teşvik ödülü sosyal güvenlik 
prim kesintisine tabi olup, ödemenin yapıldığı 
ayın prime esas kazancına dahil edilmelidir. Öde-
menin iş sözleşmesinin sona ermesinden sonra 
yapılması halinde çalışmanın geçtiği son ayın 
prime esas kazancında dikkate alınmalıdır.

Teşvik ödülünün hisse opsiyonu olması halin-
de ise, işçinin hak kazandığı opsiyon haklarının 
ücret olarak nitelenmesinin Türk hukuku yönün-
den mümkün olmadığı kanısındayız. İş K. m. 32.1 
ve 4 ün ücret tanımı açık ve kesin olduğu gibi, 
Avrupa Topluluğu Kurucu Antlaşması m. 141 gibi 
iç hukuku bağlayıcı bir hüküm de bulunmamak-
tadır. Aksine, kıdem ve ihbar tazminatının hesa-
bında para yanında “para ile ölçülmesi mümkün 
menfaatler” in dikkate alınacağını hükme bağla-
yan İş K. m. 17.son ve 1475 s. İş K. m. 14, açık-
ça “menfaatler” üst başlığı altında para ve para 
dışındaki diğer ayni edimleri birbirinden ayrı 
düzenlemektedir. Bu bakımdan, İş K. m. 32.1 in 
ücret tanımının temel veya prim, ikramiye gibi 
ek ücretler yanında ayni nitelikli bir edimi de dar 
veya geniş anlamda ücret kavramına dahil eden 
görüşlere katılmak mümkün görünmemekte-
dir44.

Bununla birlikte, 5510 sayılı Kanun m. 80 gere-
ği, hisse opsiyonları verildiği tarih itibarıyla piya-
sa değerleri üzerinden prime esas kazanca dahil 
edilmelidir. Söz konusu hükmün b bendi ile ayni 
yardımların prime esas kazanca dahil edilmeye-
ceği hükme bağlanmış ise de Sosyal Güvenlik 
Kurumu’nun altına ilişkin 2020/20 sayılı Genel-
gesi’nde belirtilen “altının günlük değerinin bel-
li olması ve her an piyasasında kolayca nakde 
dönüştürülerek satın alma alternatifi” sağlama 
özelliği işçinin tasarrufuna verilen hisse senetleri 
için de geçerlidir.  Ancak, 5510 sayılı Kanun’un 

43	  Civan/Özkan, s. 105.
44	  Karş. Civan/Özkan, s. 105.

amacı bakımından hisse opsiyonlarının sosyal 
güvenlik primine esas kazanca dahil olması, bu 
tür bir edime ücret niteliği kazandırmamaktadır.

Ayrıca, yukarıda ele aldığımız üzere, teşvik 
ödülünün işverenden tümüyle bağımsız olarak 
üçüncü kişi tarafından verilmesi halinde ücret 
olarak nitelendirilmesi mümkün değildir. Al-
man hukukunda olduğu gibi Türk hukukunda 
da ücret iş sözleşmesinde iş görme ediminin 
karşılığıdır. Ücretin üçüncü kişi tarafından öde-
nebileceğini hükme bağlayan İş K. m. 32, işve-
ren ile işçi arasındaki nisbi borç ilişkisi ile sınırlı 
bir düzenlemedir. İşverenin hiçbir yükümlülük 
üstlenmeden işçiyle işverenin iştirakçisi olan 
ana şirket arasında teşvik ödülüne ilişkin bağıt-
lanan sözleşme ise iş ilişkisinden ayrı ve bağım-
sız bir borç ilişkisidir. 

Nitekim, yukarıda değindiğimiz, işverenin hiç-
bir yükümlülük üstlenmediği Plan nedeniyle iş-
çinin açtığı davada taraf sıfatının bulunmadığını 
hükme bağlayan ve Yargıtay tarafından da ona-
nan İstanbul 47. BAM kararı45, bu durumda teş-
vik ödülünün ücret niteliğinde olmadığını teyit 
etmektedir.

5. Teşvik Ödülünün Başarı Priminden 
Ayırt Edilmesi

Başarı primi gibi uzun vadeli teşvik ödülü de 
şarta bağlı alacak olsa da her iki edim tümüyle 
farklı amaçlara hizmet etmektedirler. Başarı primi 
iş görme ediminin geçmişte belirli verim kıstas-
larına uygun ifa edilmiş olmasının karşılığı iken, 
teşvik ödülü gelecekte sadakat şartının karşılığı-
dır. Her iki edim arasındaki Alman yargı ve öğreti 
görüşlerine de yansıyan bu sinallagma farkı ne-
deniyle, hak kazanma tarihinden önce iş sözleş-
mesinin işverenin feshi dahi teşvik ödülünde hak 
kaybına yol açabilmektedir.  

Teşvik ödülünün sadakat borcunun ifasının 
karşılığı olması ve hak kazanma tarihinde istih-
damın sürmesi şartının her durumda geçerli ol-

45	  İstanbul BAM 47. HD. Dosya No. 2020/5049, K. 2023/991, 
18.05.2023, Y.9.HD. E. 2023/16551, K. 2023/19863, 
18.05.2023.
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ması onu başarı priminden ayırt eden en önemli 
unsurdur. Nitekim, aşağıda ele alacağımız çeşitli 
ülke yargı kararlarında iş sözleşmesinin hak ka-
zanma tarihinden önce işveren tarafından hak-
sız, geçersiz feshi, işçinin feshe zorlanması hal-
lerinde dahi işçinin ödüle kısmen de olsa hak 
kazanamayacağı sonucuna varılmaktadır. Daha 
doğru bir ifadeyle, iş sözleşmesi hak kazanma ta-
rihinde hukuken ayakta değilse, işçinin fiilen ça-
lıştığı süre ile orantılı olarak (kıstelyevm-pro rata) 
ödüle hak kazanması söz konusu değildir.

Bu durumun tek istisnası, teşvik planının belir-
li bir kişisel performans koşulunu içermesi olabi-
lir. Teşvik ödülüne hak kazanma koşulları arasın-
da işçinin belirli bir iş başarısına bağlı kılınması, 
ödüle kısmen de olsa iş görme ediminin karşılığı 
olma vasfını gündeme getirebilir ve başarı primi-
ne ilişkin içtihadın teşvik ödülünde uygulanması 
ihtimali ortaya çıkabilir. 

Ancak, ödüle hak kazanma koşulları arasın-
da kişisel başarıya yer verilmesi hemen ve ken-
diliğinden teşvik ödülünün başarı primi niteliği 
kazandığı anlamına gelmemektedir. Örneğin; 
Türkiye’de uygulanan teşvik planlarının önemli 
bir kısmında başarı primine hak kazanmak için 
öngörülen aynı kıstaslara teşvik ödülüne hak 
kazanma koşulları arasında yer verildiği görül-
mektedir. Teşvik planı kapsamına alınanlar esa-
sen yüksek başarı ile iş görme edimini ifa eden 
ve başarı primi alan işçilerdir. İş görme edimi 
karşılığında başarı primi alan işçinin sözleşmesi-
nin performans döneminin tamamlanmasından 
önce feshi halinde kısmi başarı primine zaten 
hak kazanmaktadır. Feshin bekleme dönemi için-
de gerçekleşmesi halinde, iş görme edimi karşı-
lığı prim alan işçinin ayrıca bir de teşvik ödülüne 
kısmen hak kazanması söz konusu olmamalıdır. 
Aksine bir uygulama, işçiye aynı iş görme karşı-
lığında iki ayrı menfaat temin edilmesi sebepsiz 
zenginleşme teşkil eder. Buna karşılık, işçinin ay-
rıca başarı primi almadığı, teşvik ödülünün kıs-
men veya tümüyle kişisel başarı şartına bağlı ol-
duğu istisnai bir durumda, ödül artık başarı primi 
vasfını kazanır. 

III.  Ödüle Hak Kazanma ve 
Hak Kaybına İlişkin Plan 
Hükümleri
1. Bekleme Döneminde Geçici 
veya Sürekli İfa Engellerinin Hak 
Kazanmaya Etkisi

İşçinin hastalık, kaza, doğum izni, ebeveyn 
izni gibi nedenlerle bekleme dönemini etkileyen 
askı hallerinin hak kazanmaya etkisi kanımızca 
tartışmaya açıktır. Teşvik planlarının amacı gere-
ği bekleme döneminde işçinin eylemli istihdamı-
nı (active employment) sürdürmesi asıldır. Teşvik 
planı uygulamasında eylemli istihdam kavramı, 
iş sözleşmesinin hukuken ayakta kaldığı tüm sü-
reyi değil, bekleme döneminde fiilen çalışmayı 
ifade etmektedir46. 

Teşvik planları amaçları gereği bekleme döne-
minin sonuna kadar fiili çalışmayı esas almakla 
birlikte, iş sözleşmesinin sağlık nedenleriyle fes-
hi, şirket emekliliği, işçinin ölümü halinde miras-
çıların hakları gibi sınırlı sayıda istisnada kısmi 
veya tam hak kazanma olanağı tanımaktadır. 

Diğer yandan, tespit edebildiğimiz kadarıyla 
teşvik sözleşmelerinde geçici askı halleri düzen-
lenmemektedir. Ortaya çıkan bir ifa engelinin 
bekleme süresi ile hak kazanmaya etkisi konu-
sunda yabancı öğretilerde tartışma konusu ya-
pılmamıştır. 

Aslında, böyle bir tartışmanın neden yapılma-
dığı Alman Federal İş Mahkemesi’nin sanal hisse 
opsiyonlarına ilişkin Mart 2025 tarihli çok yeni ka-
rarından47 anlaşılmaktadır. Federal Mahkeme, ka-
rarında eylemli istihdam kavramının fiili çalışma 
anlamına geldiğini vurgulamaktadır. Mahkemeye 
göre, sanal opsiyonlar, şirketin başarılı markalaş-
masına katkıda bulunmak ve uzun vadeli bağlılık 
sağlamak amacıyla şirketin değer artışına katılma 

46	 Hexel, MAH ArbR § 24 Rn. 112; Bkz. dn.24 ve 27 de yer 
alan kaynaklar.

47	 BAG. Urteil vom 19. März 2025, 10 AZR 67/24, Rn.39, 40, 
https://www.bundesarbeitsgericht.de.
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şansını temsil eder. Mahkemeye göre, iş göre-
mezlik, ebeveyn izni, uzun süreli ücretsiz izin gibi 
durumlarda hak kazanmanın mümkün olmaması, 
sözleşmesel istisnalar hariç “çalışmadan ücret ol-
maz” ilkesine dayanmakta olup, hak kazanma § 
611a BGB uyarınca işin yapılması ve ücretin öden-
mesi arasındaki ilişkiye bağlıdır.

Aşağıda yeniden ele alacağımız kararda temel 
dava konusu, askı halinin bekleme süresine etkisi 
değildir. Ancak, Federal Mahkeme’nin görüşünün 
teşvik sözleşmesiyle belirlenen istisnalar dışın-
daki diğer askı hallerini hak kazanma süresinden 
sayılmayacağı görüşünde olduğu açıkça anlaşıl-
maktadır. Alman öğretisinde tespit edebildiğimiz 
bir görüş de aynı yöndedir48.    

Federal Mahkeme’nin, fiili çalışmaya mutlak bir 
değer vererek teşvik planında düzenlenmeyen 
geçici askı hallerini tümüyle göz ardı etmesini şa-
şırtıcı bulduğumuzu belirtmeliyiz. Örneğin; do-
ğum iznine ayrılan kadın işçinin izinde geçirdiği 
sürenin özellikle üç veya dört yıllık uzun bir bek-
leme süresinden sayılmaması kanımızca ayrımcı-
lık yasakları ve ölçülülük ilkesi yönünden sorunlu 
olur. Her ne kadar teşvik planları olağan iş ilişki-
sinden farklı kendine özgü özelliklere sahip olsa 
da yine de iş hukukunu, daha geniş bir ifadeyle 
kişisel edime bağlı sürekli borç ilişkilerini düzen-
leyen bazı en temel ilke ve kurallardan muaf ola-
mayacağı, zaman içinde oluşacak içtihatlarla ge-
çici ifa engellerinin ölçülülük ve ayrımcılık yasağı 
gibi temel ilkelere göre yorumlanması ihtiyacının 
hissedileceği düşüncesindeyiz.

2. İş Sözleşmesinin Bekleme 
Döneminde Fesih ile Sona Ermesinin 
Teşvik Ödülüne Etkisi
2.1. İş Sözleşmesinin İşçi Tarafından Feshi

Teşvik ödülüne kendine özgü niteliğini veren 
ayırt edici esaslı unsuru hak ediş tarihinde is-
tihdamın sürmesi olduğu için, bu tarihten önce 
iş sözleşmesini kendi isteğiyle fesheden işçi, bu 
fesih haklı nedene dayansa da ödüle hak kazana-

48	  Hexel, MAH ArbR, Rn. 111, 112.

maz. İşçinin sosyal güvenlik mevzuatından do-
ğan emeklilik hakkını kullanması, yaşlılık aylığına 
hak kazandığı için işten kendi isteğiyle ayrılması 
bu durumun istisnası değildir. 

2.2. İş Sözleşmesinin İşveren Tarafından 
Feshi

Hak kazanma tarihinde istihdamda olma şartı 
iş sözleşmesinin sadece işçi tarafından değil işve-
ren tarafından feshi halinde de geçerlidir. İşvere-
nin haklı nedenle feshi yanında bildirimli feshi, 
hatta haksız ve geçersiz fesih dahi kural olarak, 
işçinin teşvik ödülüne ilişkin her türlü beklentisi-
ni sona erdirir49. 

Farklı hukuk sistemlerine ait yargı kararları ile 
teyit edilen bu durum özellikle uluslararası şirket-
lere ait teşvik planı hükümlerine yansımaktadır. 
Gerçekten, hak kaybına ilişkin hükümlerin son 
derece geniş ve katı düzenlendiği, “Bu Plan kap-
samındaki tüm hak kazanılmamış ödüller, eylemli 
istihdamın işçi tarafından herhangi bir şekilde ya-
pılan fesih, işveren tarafından haklı veya haksız, 
bildirimli veya bildirim öneli verilmeden usulsüz 
fesih olup olmadığına bakılmaksızın sona ermesi 
halinde derhal hükümsüz kalacaklardır.” ve ben-
zeri hükümlere yer verildiği görülmektedir. 

Hak kazanma tarihinde eylemli istihdamda 
olma koşulunu bu derece geniş biçimde düzen-
leyen hükümler çeşitli ülkelerin yargı organları 
tarafından da bağlayıcı kabul edilmektedir. Bu-
nunla birlikte, son yıllarda ortak hukuk (common 
law) ve Alman mahkemeleri hak kaybına ilişkin 
hükümleri belirli koşullarda daha sıkı denetleme-
ye başlamışlardır. 

Uluslararası şirketlerin teşvik planlarında yer 
alan hak kaybına ilişkin hükümler Türkiye’deki iş-
tiraklerini de kapsadığından, incelememizin bun-
dan sonraki bölümünde yabancı yargı kararları-
nın gelişimini ele alarak Türk hukuku yönünden 
önerilerimizi ortaya koymaya çalışacağız.  

İş sözleşmesinin bekleme döneminde usulsüz 
ya da haklı veya geçerli bir neden olmadan feshi, 
işçinin feshe zorlanması hallerine ilişkin olarak 

49	  Aynı yönde, Civan/Özkan, s. 100.
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farklı ülke yargı organları dikkat çekici örnekler 
vermektedir. 

a. Amerikan Yargı Kararları

Uzun vadeli teşvik planlarının ilk kez ortaya 
çıktığı ABD’de, özellikle büyük teknoloji şirket-
lerinin ve startup’ların yerleşim yeri olan eyalet 
yargı organlarının kararları öne çıkmaktadır. 

Kaliforniya İstinaf Mahkemesi’nin 2024 yılında 
verdiği Shah v. Skillz. Inc. Kararı’na50 konu olay-
da, davacı, Silikon Vadisi’nde kurulu bir startup 
olan davalı şirket hisselerini ileride halka arz 
edildiğinde oluşacak olan piyasa fiyatından daha 
düşük bir fiyata satın alma opsiyonu karşılığında 
daha düşük ücretle çalışmayı kabul ederek 2015 
yılında işe başlamıştır. 

İşçi ile imzalanan teşvik planına göre, dört yıl-
lık hak kazanma döneminde toplam 69.487 hisse 
senedi opsiyonu, bir yıl sonra yüzde 25 ve son-
rasında her üç ayda bir yüzde 6,25 olmak üzere 
verilecek olup, işçi tüm opsiyonlara hak kazan-
madan şirketten ayrılırsa hak kazanılmamış opsi-
yonlar iptal edilecektir. Yine Plan’a göre, işçi her-
hangi bir haklı neden olmaksızın işten çıkarılırsa, 
işten çıkarılma tarihinden itibaren üç ay içinde 
hak kazandığı opsiyonları kullanabilecek, ancak 
işçinin özen ve sadakat yükümlülüklerinin ihlali 
gibi haklı bir nedenle işten çıkarılması durumun-
da, kullanılmamış opsiyonlar işten çıkarılma tari-
hinde sona erecektir.

Şirket hisseleri 2020 yılında halka arz edilmiş, 
ancak davacının iş sözleşmesi halka arz öncesi 
2018 yılında haklı nedenle feshedildiği için his-
se opsiyonundan yararlanamamıştır. İşçi, feshin 
haklı nedene dayanmadığı ve bu fesih nedeniyle 
opsiyon haklarından yararlanamadığı gerekçe-
siyle açtığı davada ilk derece mahkemesi, davacı 
lehine tazminata hükmetmiş, davalı feshin haklı 
olduğu, davacı tazminat miktarının yetersiz ol-
duğu gerekçeleriyle istinafa başvurmuştur.

Kaliforniya istinaf mahkemesi, davacının iş 

50	 Shah v. Skillz, Inc., 101 Cal. App. 5th 285 (Cal. Ct. 
App. 2024), https://law.justia.com/cases/california/
court-of-appeal/2024.

sözleşmesinin haklı neden olmaksızın feshedil-
diğini tespit ederek, tazminatın Plan’da belirtil-
diği gibi nedensiz fesih halinde hak kazanılmış 
olan hisse opsiyonlarının kullanılabileceği üç 
aylık sürenin sonu esas alınarak hesaplanmasına 
hükmetmiştir. 

Birleşik Devletler Doğu Pensilvanya Bölge 
Mahkemesi ve Üçüncü Daire İstinaf Mahkeme-
si’nin 2001 tarihli Scully v. US Wats, Inc. Kara-
rı’na51 konu olayda, taraflar arasında iki yıllık be-
lirli süreli iş sözleşmesi yapılmış, iş sözleşmesine 
ek olarak, davacı işçinin iki yıllık istihdam süresi 
içinde kullanabileceği hisse senedi opsiyon pla-
nı da yürürlüğe girmiştir. Davalı şirket, iki yıllık 
süre dolmadan iş sözleşmesini feshetmiş, fesih 
sonrası davacı hisse opsiyonunu kullanmak için 
talepte bulunmuş, ancak işveren davacının ta-
lep tarihinde istihdamda olmadığı gerekçesiyle 
talebi reddetmiştir. Davacının, fesih nedeniyle 
kullanamadığı hisse opsiyonlarının tazmini için 
açtığı davada ilk derece mahkemesi, davalı şir-
ketin hisse opsiyonlarının davacı tarafından kul-
lanılmasını engelleme amacıyla iş sözleşmesinin 
haksız feshedildiği ve davacının haksız yere hisse 
senedi opsiyonundan mahrum bırakıldığına ka-
rar vermiştir.

Karara göre, davacı, belirli süreli iş sözleşme-
sinin süresinin sonuna kadar çalışmaya devam 
hakkına sahip olup, istihdamın devam etmesi 
gereken süre içinde hisse opsiyonlarını talep 
hakkını kullanmıştır. Haksız fesih ve talebin reddi 
nedeniyle mahkeme, işverenin talebi reddettiği 
tarih itibarıyla hisselerin piyasa fiyatı üzerinden 
tazminata hükmetmiştir. Karar, istinaf mahkeme-
si tarafından onanmıştır.

Amerikan yargı kararları teşvik ödülüne hak 
kazanmaya ilişkin ve aşağıda değineceğimiz di-
ğer ülke yargı organlarınca da benimsenen yö-
nünü göstermesi bakımından önemlidir. 

b. İngiliz Yargı Kararları
İngiliz Yüksek Mahkemesi’nin 2012 tarihli Geys 

51	 US Court of Appeals for the Third Circuit - 238 F.3d 497, 
https://law.justia.com/cases/federal/appellate-courts/
F3/238/497/515467/.
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(Appellant) v Société Générale London Branch52 
Kararı iş sözleşmesinin işveren tarafından haksız 
veya usulsüz feshi halinde prim, teşvik ödülü gibi 
alacak taleplerine uygulanacak ilke ve kuralları 
ifade eden önemli bir karardır.

Davaya konu olayda, iş sözleşmesine göre 
her iki tarafın, üç ay önceden bildirimde bulun-
ma koşuluyla fesih hakkı düzenlenmiş, bildirim 
öneli yerine ödeme olanağı da (payment in lieu 
of notice) hükme bağlanmıştır. Sözleşmeye göre, 
bildirim süresi yerine ödeme hakkı kullanıldığın-
da işçinin hak kazanacağı teşvik ödülü miktarı iş 
sözleşmesinin feshedildiği tarihe göre hesapla-
nacaktır. Buna göre, örneğin; fesih tarihi 31 Aralık 
2007’den sonra ise işçi, 2006 ve 2007 takvim yıl-
ları için kendisine tanımlanmış olan ödüller tuta-
rında bir tazminata hak kazanırken, fesih tarihi 31 
Aralık’tan önce ise 2005 ve 2006 yıllarında aldığı 
önemli ölçüde düşük ödüller tutarında tazminat 
alacaktır.

İşçinin sözleşmesi 29 Kasım 2007 tarihinde 
önel verilmeden feshedilmiş, bildirim öneli yeri-
ne yapılan ödeme banka hesabına 18 Aralık 2007 
tarihinde yatırılmış ve banka tarafından gönde-
rilen ödeme belgesi işçi tarafından ilk olarak 7 
Ocak 2008 tarihinde görülmüştür.

İşçinin açtığı davada temel sorun fesih tarihi-
nin belirlenmesi olup, Yüksek Mahkeme, sözleş-
menin eylemli fesih tarihinde mi, yoksa iş söz-
leşmesinde belirtilen bildirim öneli sonunda mı 
sona erdiğini, buna göre tazminata hak kazanıp 
kazanmadığını tartışmıştır. Mahkeme, fesih tari-
hinde sözleşmeye göre yapılması gereken önel 
bildiriminin yapılmadığı, banka işleminin gönde-
rildiği 6 Ocak 2008 tarihine kadar bildirim öneli-
nin ya da bildirim öneli yerine ödeme hükmünün 
işlemeyeceği ve bu tarihe kadar fesih hakkının 
geçerli bir şekilde kullanılamayacağına karar ver-
miş, son iki yılda aldığı yüksek ödüller tutarında 
tazminata hükmetmiştir.

52	 Geys (Appellant) v Société Générale London Branch 
(Respondent) [2012] UKSC 63 On appeal from: [2011] 
EWCA Civ 307, https://www.supremecourt.uk/cases/
uksc-2011-0110.

İngiliz yargısından tartışmaya açık bir diğer ör-
nek henüz bu yıl yayımlanmış olan Fasano v Rec-
kitt Benckiser Kararı’dır53. Karara konu olayda, RB 
Group şirketinin yüzde yüz iştiraki olan RB Health 
şirketinde çalışan davacı, RB Group tarafından 
grup çapında yönetilen uzun vadeli teşvik planı-
na dahil olup, 2017 teşvik ödülüne, RB Group’un 
hisse başına kazancının belirli bir düzeyde büyü-
mesine bağlı olarak 31 Aralık 2019 tarihinde hak 
kazanması öngörülmüş.

Davacı ile RB Health, davacının 30 Haziran 
2019 tarihinde emekli olması ve ödeme tarihin-
den önce işten ayrılacak olmasına rağmen iyi ay-
rılan çalışan (good leaver) olarak ödül hakkının 
Plan dahilinde korunması konusunda anlaşmış-
lardır.

Davacının emeklilik nedeniyle işten ayrılma-
sından sonra, RB Group’un Plan’da öngörülen 
başarı ve karlılık koşullarını yakalayamaması ne-
deniyle hiçbir ödül verilmemiş, bu durum kıdemli 
çalışanların şirketten ayrılma riskini yarattığı için, 
RB Group 2017 ödülüne hak kazanma koşullarını 
değiştirmiştir. Başarıdan bağımsız olarak ödülün 
%50’sinin ödenmesine karar verilmiş ve hak ka-
zanma tarihi 31 Aralık 2019’dan Mayıs 2020’ye 
ertelenmiş, ancak, ödülün alınması hem 18 Eylül 
2019 hem de Mayıs 2020 hak kazanma tarihinde 
istihdamda olunmasına bağlı tutulmuştur. 

Hak kazanma tarihinin ertelenmesi ve yeniden 
belirlenen tarihte istihdam şartı nedeniyle ödül 
talebi reddedilen davacı, yaşlıların yeni hak ka-
zanma tarihine kadar işten ayrılma olasılığının 
daha yüksek olması nedeniyle 2017 ödülünden 
mahrum bırakılmasının dolaylı yaş ayrımcılığı ol-
duğu iddiasıyla dava açmıştır. 

İstinaf Mahkemesi, 18 Eylül 2019 tarihinde 
istihdam edilmiş olma şartının personel tutma 
hedefine katkıda bulunamayacağına, davacı gibi 
“iyi ayrılan” yararlanıcılar zaten işten ayrılmış ol-
dukları ve tutulamayacakları için, bu şartın bu 

53	 Fasano v Reckitt Benckiser [2025] EWCA Civ 592, Eng-
land and Wales Court of Appeal, https://caselaw.natio-
nalarchives.gov.uk/ewca/civ/2025/592?query=EWCA+-
Civ+592&court=ewca%2Fciv.
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hedefe ulaşmaya uygun ve orantılı bir araç ol-
madığına karar vermiş, istinaf mahkemesi ise, iş 
dünyasının çalkantılı bir döneminde nitelikli ça-
lışanları elde tutma amacıyla yapılan bu değişik-
liğin meşru amaca ulaşmak için orantılı bir araç 
olduğu gerekçesiyle davayı reddetmiştir.

Mahkemenin ayrımcılık yasağı ve işverenin 
meşru amacı karşılaştırmasında işverenin yararı-
nı üstün yarar kabul etmesi Türk hukuku yönün-
den tartışmaya açıktır. 

c. Kanada Yargı Kararları

Bekleme döneminde iş sözleşmesinin usulsüz 
sona erdirilmesinin (wrongfull dismissal) ödüle 
etkisi konusunda Kanada yargı organları, ödül 
veya prim gibi hakları düzenleyen sözleşme hü-
kümlerine ağırlık vererek, usulsüz veya haksız 
fesih halinde dahi işçinin talep hakkının ortadan 
kalkacağını açıkça düzenleniyorsa, bu hükmün 
öncelikle dikkate alınması gerektiğini kabul et-
mektedirler. Ancak, bu ilk kabulden hareket 
eden Kanada mahkemelerinin ilgi çekici hukuki 
değerlendirmelerle farklı sonuçlara vardıkları 
görülmektedir.

Örneğin; Alberta İstinaf Mahkemesi’nin 2017 
tarihli Styles v. Alberta Investment Management 
Corporation Kararı’na54 konu olayda, işçinin da-
hil olduğu Uzun Dönemli Teşvik Planı, ödüle hak 
kazanmak için işçinin ödeme tarihinde eylemli 
biçimde istihdam edilmesinin şart olduğu, ak-
tif istihdamın ödeme gününden önce herhangi 
bir nedenle sona ermesi halinde talep hakkının 
ortadan kalkacağı hükmünü içermektedir. İş söz-
leşmesi haklı bir neden olmadan ve herhangi bir 
önel verilmeden feshedilen işçinin açtığı davada 
Mahkeme, Plan hükmünün hak kazanma tarihin-
de eylemli olarak istihdam edilme şartı konusun-
da hiçbir şüpheye yer bırakmadığı, herhangi bir 
“makul ihbar süresi”nin “eylemli istihdam” ola-
rak nitelendirilemeyeceği konusunda da hiçbir 
şüpheye yer bırakmadığı, mahkemenin bir söz-
leşmedeki şartları ima etmesi, boşlukları doldur-
ması veya belirsiz hükümleri yorumlamasına yer 

54	  https://www.canlii.org/ab/abca?origLang=en.

olmadığı gerekçesiyle işçinin talebini reddetmiş-
tir.

Ancak, Plan hükümlerinin lafzına mutlak bir 
değer atfeden Alberta İstinaf Mahkemesi’nin bu 
kararının diğer eyalet mahkemeleri tarafından 
izlenmediği görülmektedir.   

Önemli kararlardan biri olan ve Ontario İstinaf 
Mahkemesi’nin 2016 tarihli Paquette v. TeraGo 
Networks Inc.55 Kararı buna örnek verilebilir. Ka-
rara konu olayda, iş sözleşmesi herhangi bir ne-
den ileri sürülmeden derhal feshedilen on dört 
yıl kıdemli işçinin dahil olduğu Plan’a göre, belirli 
bir miktar para tutarı olan teşvik ödülünün hak 
edilmesi için, ödeme gününde “eylemli olarak 
istihdam edilmesi” gerekiyordu. İşçinin, haksız 
fesih nedeniyle tazminat alacağının tespiti için 
başvurduğu ilk derece hâkimi, Plan hükmünün 
açık olduğu gerekçesiyle talebi reddetmiştir. 

Davayı ele alan Ontario İstinaf Mahkemesi, iki 
aşamalı bir incelemeyle davayı ele almıştır. Buna 
göre, doğru yaklaşım, öncelikle işçinin Ortak Hu-
kuk (common law) kapsamındaki haklarını ih-
bar süresi boyunca çalışmış olsaydı almaya hak 
kazanıp kazanmayacağının belirlenmesi, ikinci 
adımda, teşvik planında işçinin Ortak Hukuk kap-
samındaki haklarını özellikle ortadan kaldıran bir 
hükmün bulunup bulunmadığının belirlenmesi-
dir. 

Mahkemeye göre, ödeme günü eylemli istih-
dam şartı getiren Plan hükmü, işçinin kullanama-
dığı ihbar önelinde doğması gereken ödül talep 
hakkının hükümsüz kalacağını açıkça öngörse 
bile, dava konusu ödülün kendisi değil, uygun 
bildirim öneli verilmiş olsa idi işçinin elde edece-
ği gelirin genel hukuk ilkelerine göre tazminidir. 
Buna göre, haklı bir nedene dayanmayan fesihle-
re ilişkin taleplere hâkim temel ortak hukuk ilke-
si, feshe muhatap olan işçinin, işverenin uygun 
bildirimde bulunmaması nedeniyle sözleşmeyi 
ihlal etmesinden kaynaklanan tüm zararları için 
tazminat alma hakkına sahip olmasıdır. Bu ge-
rekçeyle Mahkeme, makul bir fesih bildirim öneli 

55	  https://coadecisions.ontariocourts.ca.

Uzun Vadeli Teşvik Planı ve Teşvik Ödülü



84          Sicil Sayı: 54  /  Yıl: 2025 

vermeyen işverenin iş sözleşmesini ihlal ettiği, 
Plan’da yer alan eylemli istihdam şartının işçinin 
ödül veya prim kaybı için Ortak Hukuk ilkelerine 
göre tazminat alma haklarını ortadan kaldırmaya 
yetmediği sonucuna varmış, işçiye uygun bildi-
rim öneli verilmiş olsa idi hak edeceği miktarın 
tazminat olarak ödenmesine hükmetmiştir.

Kanada Yüksek Mahkemesi’nin 10.09.2020 ta-
rihli Matthews v. Ocean Nutrition Kararı56da bu 
yöndedir. Karara konu olayda, davacı işçinin da-
hil olduğu Plan’a göre, şirketin satışı gibi bir “Ger-
çekleşme Olayı” halinde ve satış tarihinde eylemli 
istihdam ediliyor olması şartıyla belirli bir oranda 
ödüle hak kazanması söz konusuydu. Dava konu-
su olayda, üst düzey yöneticinin davacıyı dışla-
ma, sorumluluklarını sınırlama, şirketteki kariye-
rini baltalama gibi psikolojik taciz niteliğindeki 
eylemleri nedeniyle davacı işçi istifa ederek ay-
rılmış, daha sonra şirketin satışı gerçekleşmiştir. 
Eski işveren davacının ödül talebini satış tarihte 
eylemli çalışmadığı gerekçesiyle reddetmiştir. İlk 
derece ve istinaf mahkemelerinin çelişkili karar-
ları sonrası davayı ele alan Kanada Yüksek Mah-
kemesi, öncelikle davalı işverenin dürüstlük ku-
rallarına aykırı fiilleri ile davacıyı iş sözleşmesini 
feshe zorladığı, gerçek fesih iradesinin işverende 
olup işçiye makul bir önel verme yükümlülüğünü 
yerine getirmediği tespit etmiştir. Yüksek Mahke-
me’ye göre, yargı organları makul bildirim süresi 
şartının ihlali durumunda işçinin haklarını be-
lirlerken iki soru sormalıdır: İşçi, makul bildirim 
süresi boyunca çalışmış olsa idi teşvik planları ile 
öngörülen prim ve diğer ödemelere hak kazanır 
mıydı? Eğer öyleyse, iş sözleşmesinin veya teşvik 
planının hükümleri ortak hukuktan kaynaklanan 
bu talep hakkını açıkça ortadan kaldırmakta mı-
dır?57

Yüksek Mahkeme, “istinaf mahkemesinin Plan 
hükümlerinin açık ve net olup olmadığına odak-
lanarak işçi aleyhine hatalı karar verdiği, burada 
sorunun işçinin “Plan kapsamında ödüle hak ka-

56	 Matthews v. Ocean Nutrition, https://decisions.scc-csc.
ca/scc-csc/scc-csc/en/item/18496/index.do.

57	 Matthews v. Ocean Nutrition, paragraf 55.

zanıp kazanmadığı değil, iş sözleşmesi işveren ta-
rafından ihlal edilmemiş ve fesihten önce uygun 
bir önel verilmiş olsa idi alabileceği ödül karşılı-
ğında tazminata hak kazanıp kazanmadığıdır”58 
gerekçesiyle, kıdemine göre on yedi ay olan bil-
dirim öneli verilmiş olsa idi şirketin satışının ger-
çekleştiği tarih itibarıyla iş sözleşmesinin ayakta 
olacağını tespit ederek davacının ödül tutarında 
tazminata hak kazandığı sonucuna varmıştır.

d. Alman Federal İş Mahkemesi Kararları
Alman Federal İş Mahkemesi’nin teşvik planla-

rına ilişkin iki önemli kararından ilki 2008, ikincisi 
Mart 2025 tarihlidir. 

Federal İş Mahkeme’nin 2008 tarihli kararına59 
konu olayda davacı işçi, işveren şirketin dahil ol-
duğu şirket grubunun (konzern) uzun vadeli teş-
vik planı kapsamında çalışmaktadır. 

Teşvik Planında, birbirini takip eden iki yıllık 
bekleme sürelerinin sonunda hak kazanılan sanal 
hisse opsiyonları tanımlanmış, iki yıllık sürenin 
farklı grup şirketlerinde geçirilmesi halinde bu-
nun tek bir istihdam süresi sayılması ve opsiyon-
ların kullanılma tarihinde grup şirketlerinden bi-
rinde çalışıyor olma şartları hükme bağlanmıştır. 
Yine Plan’a göre, işçinin çalıştığı şirketin şirketler 
grubundan ayrılması veya işçinin grup dışında bir 
şirkette çalışıyor olması halinde daha önce hak 
kazanılmış bile olsa hisse opsiyonlarını kullanım 
yetkisi geçerliliğini yitirecektir.

Davacı işçinin sözleşmesini işletme gerekleri 
nedeniyle sona erdirmeye karar veren işveren, 
işçi ve transfer şirketi60 arasında üçlü bir sözleş-
me yapılmış, bu sözleşmeyle taraflar arasındaki 
iş ilişkisinin 30.09.2003 tarihinde sona ermesi, 
işçinin transfer şirketi ile iki yıllık belirli süreli iş 

58	 Matthews v. Ocean Nutrition, paragraf 48.
59	 BAG Urteil vom 28.05.2008, 10 AZR 351/07, https://www.

bundesarbeitsgericht.de/entscheidung/10-azr-351-07.
60	 Alman hukukunda transfer şirketi (Transfergesellsc-

haft) işletme gerekleri nedeniyle feshe muhatap olacak 
işçilerin işsizlik sürecine girmeden önce geçici olarak is-
tihdam edildikleri bir ara kurumdur. Özellikle toplu işten 
çıkarmalar sırasında işveren ile işçi temsilcileri arasında 
yapılan “Sozialplan” (sosyal plan) uyarınca işçilerin, ülke 
çapında faaliyet gösteren bu gibi kurumlarda geçici sü-
relerle istihdamı sağlanır. 
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ilişkisine girmesi hükme bağlanmıştır. Bu söz-
leşme ile işçiye doğmuş hak ve tazminatlarının 
ödendiği, davacının hak ve alacağının kalmadığı 
hükme bağlanmış, ayrıca transfer şirketinin şir-
ket grubuna dahil olmadığı sözleşmede açıkça 
belirtilmiştir. 

Davacının grup şirketi ile iş ilişkisi sona erdik-
ten sonra daha önce hak kazandığı ancak henüz 
kullanmadığı hisse opsiyonlarını kullanma tale-
binde bulunması, ancak bu talebin grup şirketi 
tarafından davacının artık bir grup şirketinde 
çalışmadığı gerekçesiyle reddi üzerine, davacı, 
işveren tarafından kendisine ve diğer tüm üst 
düzey yöneticilere transfer şirketine geçtikten 
sonra da grup çalışanı olarak işlem görecekleri 
izlenimini verdiği iddiasıyla dava açmıştır.

Federal Mahkeme’ye göre, hisse senedi opsi-
yon programlarında yer alan bekleme süresi Plan 
kapsamındaki yöneticileri uzun vadeli değer ar-
tışına yönelik bir şirket stratejisi izlemeye teşvik 
etmektedir. Hisse senedi fiyatındaki artıştan fi-
nansal olarak yararlanan hak sahibi yöneticiler 
şirketin çıkarlarıyla özdeşleşir. Bu özdeşleşme, 
ideal olarak motivasyonun artmasına, iş başarı-
nın iyileşmesine, verimliliğin artmasına ve ma-
liyet bilincinin artmasına yol açar. Bekleme sü-
resi dolmadan işten ayrılan çalışanlar için hisse 
senedi opsiyonu teşvik amacını artık yerine ge-
tiremez. Bu nedenle, bekleme süresi dolmadan 
iş ilişkisinin sona ermesi durumunda, tüm satın 
alma haklarının telafi edilmeden geçersiz hale 
gelmesi büyük ölçüde kabul edilebilir.

Federal Mahkeme, fesih sözleşmesinde taraf-
ların, karşılıklı hak ve yükümlülükleri kapsamlı 
ve kesin bir şekilde düzenledikleri, hisse opsi-
yonlarının spekülatif niteliği nedeniyle hak ka-
zanma ve hak kaybına ilişkin Plan hükümlerinin 
genel işlem koşullarını düzenleyen BGB 307.1 e 
göre ölçüsüz biçimde işçi aleyhine olmadığı, ta-
rafların, davacının iş ilişkisinin sona ermesinden 
sonra bile hak sahibi olduğu talepleri açıkça sı-
raladıkları ve tazminat maddesiyle bunların öte-
sinde başka bir talebin bulunmaması gerektiğini 
açıkça belirttikleri, kapsamlı ve nihai olarak bir-

birilerini ibra ettikleri gerekçeleriyle hisse opsi-
yonlarına yönelik talebin hükümsüz ve davanın 
yersiz olduğu sonucuna varmıştır.

Alman Federal İş Mahkemesi’nin açık Plan hü-
kümlerine ve ibra sözleşmesine mutlak değer 
vererek zaten hak kazanılmış olan hisse opsiyon-
larının kullanım hakkını, üstelik iş sözleşmesinin 
işverenin iradesiyle sona ermiş olmasına rağ-
men, hükümsüz sayan 2008 tarihli bu ilk kararı-
nın, sözleşme hükümlerine bağlılığı önde tutan 
Ortak Hukuk yargı kararlarının bile ötesine geçti-
ği söylenebilir61. 

Bu kararı takip eden yıllarda ise Federal Mah-
keme, başarı primlerinden başlayarak işçi alacak-
larını düzenleyen sözleşme hükümlerini genel 
işlem koşulları kapsamında daha sıkı bir deneti-
me tabi tutmaya başlamıştır. İçtihadın daha sıkı 
denetim yönünde gelişimi sonucunda Federal 
Mahkeme 2025 tarihli çok yeni bir kararında 
2008 tarihli kararından açıkça dönerek, hisse 
opsiyonlarına ilişkin doğmuş bulunan hakların 
teşvik planlarının genel hükümleriyle ortadan 
kaldırılamayacağı sonucuna varmıştır.

Alman Federal İş Mahkemesi’nin Mart 2025 de 
verdiği kararın62 konusu yine, hisse senedi opsi-
yonlarının kullanım haklarını düzenleyen teşvik 
planında yer alan hükümsüzlük maddeleridir. 
Davaya konu Teşvik Planında işçinin çalışması 
süresince düzenli aralıklarla hisse opsiyonlarına 
hak kazanması öngörülmüş, ancak Plan m. 4.2 
hükmü ile, işçinin iş sözleşmesini kendi isteğiyle 
feshi veya işveren tarafından davranışlar nede-
niyle veya haklı nedenle feshi halinde, daha önce 
hak kazanılmış ancak henüz kullanılmamış olan 
hisse opsiyonlarının hükümsüz kalacağı düzen-
lenmiştir.

Kendi isteğiyle işten ayrılan işçinin hak kazan-
dığı hisse opsiyonlarını kullanamaması nedeniy-
le açtığı davada Alman Federal İş Mahkemesi, 
dava konusu Plan hükümlerinin genel işlem şartı 
niteliğinde olduğu, Alman Medeni Kanunu m. 

61	 Bkz. Preis, ErfK BGB § 611a Rn. 541.
62	 BAG. 19. März 2025, 10 AZR 67/24, https://www.bunde-

sarbeitsgericht.de/entscheidung.
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307.1’e göre, dürüstlük kurallarına aykırı biçimde 
sözleşmenin karşı tarafının durumunu ağırlaştı-
ran genel işlem koşulunun geçersiz olduğu, hak 
kazanılmış opsiyonların bekleme süresi boyunca 
ifa edilen iş görme ediminin karşılığı olarak veril-
diği ve ücret niteliğinde olduğu, davacının bekle-
me süresini tamamlayarak kendi yükümlülüğünü 
yerine getirdiği, bir işçinin kendi isteğiyle işten 
ayrılması nedeniyle zaten hak kazanılmış opsiyon 
haklarının derhal hükümsüz kılınmasını öngören 
hükümlerin işçinin durumunu makul olmayan bi-
çimde ağırlaştırdığı gerekçeleriyle geçersiz oldu-
ğuna hükmetmiştir63.  

Federal Mahkeme’nin sonuca varırken baş-
vurduğu yorum kuralı Türk hukuku yönünden 
de önemlidir. Mahkeme, hak kaybına ilişkin hü-
kümlerde belirsizlik olduğu, işçinin feshi ile işve-
renin feshi arasındaki farkın anlaşılmadığı, BGB 
305.c’ye göre belirsizlik kuralı gereği işverenin 
kendisi için en elverişsiz yorum olasılığını kabul 
etmek zorunda olduğunu belirterek hak kaybına 
ilişkin hükümleri işveren aleyhine yorumlamış-
tır. Buna göre, feshin işverenin sözleşmeye aykırı 
davranışından kaynaklanan fesihte bile anın-
da hükümsüzlük öngörülmesi işçiyi haksız yere 
mağdur eder niteliktedir64.  

Alman Federal İş Mahkemesi, 2008 tarihli ka-
rarına yansıyan lafzi anlayıştan açıkça dönerek 
teşvik planı hükümlerini genel işlem koşulları, öl-
çülülük, dürüstlük kuralları denetimine tabi tut-
tuğu bu son kararı geleneksel denetim çizgisi ile 
uyumludur.

e. Yabancı Yargı Kararlarının Gelişimi

Ortak hukuk (common law) yargı organları ve 
Alman Federal İş Mahkemesi’nin bu örnek karar-
ları kendi hukuk sistemlerinin karakteristik özel-
liklerini, teşvik planlarına ilişkin yaklaşımlarının 
zaman içinde gelişimini ve vardıkları ortak nokta-
ları belirlememize olanak sağlamaktadır.  

Uzun vadeli teşvik planları kilit görevdeki yö-
netici ve diğer işçilerin istihdamda istikrarının, 

63	  BAG. 19. März 2025, 10 AZR 67/24, Rn. 36 vd.
64	  BAG. 19. März 2025, 10 AZR 67/24, Rn. 45.

sadakatinin sağlanması amacıyla düzenlenen, 
işverenlere eylemli istihdam ve hak kazanmanın 
belirli bir tarihte istihdamda olma koşullarını uy-
gulamak için geniş bir hareket alanı tanıyan bir 
sözleşme ilişkisi kurmaktadır. Buna uygun olarak 
yargı denetimi yakın yıllara kadar asgari düzeyde 
olup, sözleşme metnine bağlılık ve işveren tasar-
ruflarına üstünlük tanınmaktaydı. Alman Federal 
İş Mahkemesi’nin 2008 tarihli, geleneksel dene-
tim ilke ve içtihatlarından ayrılan şaşırtıcı kararı 
bu anlayışı yansıtmaktadır. Alberta İstinaf Mah-
kemesi’nin 2017 tarihli Styles v. Alberta Invest-
ment, İngiltere ve Galler İstinaf Mahkemesi’nin 
2025 tarihli Fasano v Reckitt Benckiser Kararı or-
tak hukuk alanında yer alan bazı yargı çevrelerin-
de sözleşmeye mutlak sadakat anlayışının bugün 
dahi sürdüğünün örneğidir. 

Diğer yandan, 2010’lu yıllardan itibaren bu ge-
leneksel anlayışın değişmeye başladığı izlenebil-
mektedir. Bunda, yargı denetiminden muaf kalan 
büyük şirketlerin, teşvik sözleşmelerini kazanıl-
mış hakların dahi kaybedilmesini mümkün kılan 
biçimde düzenlemeleri, teşvik planlarının teşvik 
işlevlerinin zayıflaması ve buna yönelik eleştirile-
rin etkili olduğu tahmin edilebilir.

İşverenin haksız veya usulsüz fesihleri ile ilgi-
li ortak hukuk yargı kararlarındaki değişim yine 
sözleşmeye bağlılık ilkesinden hareket etmekte-
dir. Bununla birlikte, hak kazanma tarihinde istih-
damda olma şartını belirlerken fiili çalışma yerine 
iş sözleşmesinin ayakta kaldığı süre olarak değer-
lendirmeye başladıkları görülmektedir. Amerikan 
yargı organının belirli süreli iş sözleşmesinin hak-
sız feshi halinde belirli sürenin sonunu, Kanada 
Ontario ve İngiliz yargı organlarının hak kazanma 
tarihinde istihdamda olma şartını yorumlarken 
bildirim önellerinin sonunu esas almaları önemli-
dir. Böylece, teşvik sözleşmesi ile iş sözleşmesinin 
her ikisi için de geçerli olan sözleşmeye bağlılık 
ilkesi birlikte yorumlanırken, belirli tarihte istih-
damda olma şartının yorumu ile sınırlı olarak, iş 
sözleşmesi lehine sonuç bağlanmaktadır.

Bunun anlamı, ihbar önellerinin “eylemli istih-
dam” şartının istisnası olarak kabul edilmesidir.
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Ortak hukukta, belirli tarihte istihdamda olma 
şartının yorumunda, bu yaklaşım, bekleme dö-
neminin tümünde fiili istihdam şartını tartışma 
konusu yapmadan, sadece belirli tarihte istih-
dam şartı ile sınırlı bir değerlendirmedir.

Alman Federal İş Mahkemesi’nin değindiğimiz 
her iki kararı, Amerikan ve Kanada kararlarından 
farklı olarak, bekleme dönemi sonunda zaten 
hak kazanılmış hisse opsiyonlarının kullanımının 
kısıtlanmasına ilişkindir. Buna karşılık, iş sözleş-
mesinin bekleme dönemi henüz tamamlanma-
dan işverenin haksız feshinin ödüle hak kazan-
maya etkisini ele alan ulaşabildiğimiz bir kararı 
bulunmamaktadır. 

Bununla birlikte, Federal Mahkeme’nin feshe 
karşı koruma hükümlerine ilişkin içtihadından 
hareketle böyle bir ihtimalde verebileceği ka-
rarı tahmin etmemiz mümkün görünmektedir. 
Alman hukukunda haksız/geçersiz fesih anın-
dan yargı kararının kesinleşmesine kadar geçen 
sürenin tamamı işveren temerrüdü olup, iş söz-
leşmesinin bu süre boyunca ücret, prim ve ikra-
miye gibi haklarının korunması asıldır65. Buradan 
hareketle, Alman mahkemelerinin de kararın ke-
sinleşmesine kadar geçecek süreyi bekleme sü-
resinden sayacakları düşünülebilir.

3.  Türk Hukuku Yönünden 
Değerlendirme

Türkiye’de uzun vadeli teşvik planı uygulaması 
giderek yaygınlaşmakla birlikte, yıllar içinde da-
ğınık ve az sayıda uyuşmazlığa konu olmuştur. İş 
sözleşmesinin teşvik ödülüne hak kazanma tari-
hinden önce sona ermesini konu alan elde ede-
bildiğimiz iki karar, 2012 yılına aittir. 

İstanbul 4. İş Mahkemesi’nin 2012 yılında ver-
diği kararına66 konu olayda, 19.01.2009 tarihinde 
sözleşmesi feshedilen davacının işe iade talebi 
kabul edilerek karar kesinleşmiş, davacı, işe baş-
latmama tazminatının ilk fesih tarihi üzerinden 

65	 Örneğin; bkz. BAG.3 Juli 2024, 10 AZR 171/23, https://
www.bundesarbeitsgericht.de/entscheidung.

66	 İstanbul 4. İş Mahkemesi, 27.09.2012, E. 2011/527, K. 
2012/710.

hesaplandığını oysa işe iade edilmeyerek feshin 
fiilen gerçekleştiği tarih üzerinden hesaplanma-
sı gerektiğini ileri sürerek fark tazminat talepleri 
yanında, boşta geçen süre hesaba katılarak 1000 
sterlin hisse ödülüne hak kazandığının tespitini 
ve tahsilini talep etmiştir. Davalı ise, hisse ödülü-
ne hak kazanmanın ilk şartının Temmuz 2007’den 
itibaren iki yıl çalışma olduğunu, davacının bu 
şartı karşılamadığını savunmuştur.

Kararın gerekçesinden anlaşıldığına göre, da-
vacının işvereni yabancı bir telekomünikasyon 
şirketinin iştiraki olup işçi, ana şirketin teşvik 
planından yararlanmaktadır. Teşvik planına göre, 
ödül hisse senedi mülkiyetinin kazanılabilme-
si ve talep hakkının doğması için GLTİ hisseleri 
için kendisine verildiği tarihten itibaren üç yıl ve 
ALLS HARES hisseleri için de iki yıl boyunca dava-
lı şirkette çalışması gerekmektedir.

Davacının iddiası haksız olarak işten çıkarılma-
saydı çalışmaya devam edeceğini, fesih tarihine 
İş K. m. 21’e göre dört aylık boşta geçen sürenin 
eklenmesiyle 10.02.2011 vadeli ödül hisselerine 
hak kazanma için gerekli iki yıllık bekleme döne-
mini tamamladığını ileri sürmektedir. 

Mahkeme, “Hizmet akdinin feshedildiği tarih-
te hisse senetlerinin mülkiyetine sahip olmak 
için gereken sürelerin dolmadığı görülmektedir. 
Davacının çalışmaya devam etseydi bunları talep 
etme hakkına sahip olacağını söylemek mümkün 
değildir. İşe iade davasının kazanılması nedeniy-
le farazi fesih tarihi olan 10/02/2011 tarihine 
kadar geçen sürenin hizmetten sayılması gerek-
tiği düşüncesi de doğru değildir. Bu dönem için 
tartışma konusu yapılabilecek süre yasanın hiz-
metten sayılmasını öngördüğü 4 aya kadar olan 
boşta geçen süre dönemidir. Ancak, fiilen çalışı-
lan hizmet süresine 4 aylık boşta geçen sürenin 
ilave edilmesi durumunda dahi hisse senetleri-
nin mülkiyetini talep etmek için gereken asgari 
sürelerin dolmadığı anlaşılmaktadır. Bu nedenle 
davacının ödül hisse senetlerini talep edebilme 
imkanına sahip değildir.” gerekçesiyle davayı 
reddetmiştir. İstanbul 4. İş Mahkemesi’nin kararı 
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Yargıtay tarafından onanarak kesinleşmiştir67.

Kadıköy 2. İş Mahkemesi’nin yine 2012 yılında 
verdiği kararına68 konu olayda, yabancı şirketin 
Türkiye iştirakinde çalışan ve ana şirketin teş-
vik planından yararlanan davacı sosyal güvenlik 
mevzuatına göre emeklilik nedeniyle iş sözleş-
mesini feshetmiş, sonrasında açtığı dava ile, teş-
vik planında belirtilen kıdem ve yaş şartına göre 
emekliliğe hak kazanan işçilere henüz bekleme 
süresi dolmamış hisse opsiyonlarının verileceği-
nin hükme bağlandığını, iş sözleşmesinin emek-
lilik sebebi ile sona ermesi nedeni ile hisselerin 
opsiyon hakkının da muaccel hale geldiğini ileri 
sürerek uzun vadeli opsiyon beledi alacağının 
ödenmesini talep etmiştir. Mahkeme, hisse op-
siyonlarının işçinin müteakip yıllarda çalışmasını 
teşvik amacına özgülenen bir bedel olduğu, bu 
bedellerin 2006 ve 2007 senelerinin şubat ayla-
rında belirlendiği, ancak hak ve talep edilebilme-
leri için 01.02.2009 ve 01.02.2010 tarihlerinde iş-
yerinde çalışıyor olunmasının mutlak şart olarak 
belirlendiği, bu şartları taşımadığı gerekçesiyle 
davanın reddine karar vermiştir. Gerekçede açık-
ça belirtilmemekle birlikte, şirket emekliliğine 
ilişkin Plan hükümlerin sosyal güvenlik mevzuatı-
na göre emeklilik haklarını ifade etmediği açıktır. 

Az sayıda karardan yola çıkarak bir içtihadın 
varlığından söz etmek mümkün değildir. Bununla 
birlikte, işçinin kendi isteğiyle veya işveren tara-
fından yapılan fesih nedeniyle bekleme süresin-
de fiili çalışma şartına bağlı edimlere hak kaza-
nılamayacağı sonucuna varan her iki karar teşvik 
ödülünün amacına ve hukuki niteliğine uygun-
dur. Diğer yandan, Türk yargısının hak kazanma 
tarihinde istihdamda olma şartını belirlerken iş 
sözleşmesinin ayakta kaldığı süreyi dikkate alıp 
almayacağı henüz belirsizdir. 

Kanımızca, taraflar arasındaki menfaatler den-
gesi ve hakkaniyet gereği karşılaştırmalı hukukun 
gelişimi dikkate alınmalıdır. 4857 sayılı İş Kanu-
nu m. 17 ile düzenlenen ihbar önelleri hukuken 

67	 Y.9.HD, E. 2012/39217, K. 2014/31011, 27.10.2014.
68	 Kadıköy 2. İş Mahkemesi, 11.07.2012, E. 2008/145, K. 

2012/794.

iş sözleşmesinin ayakta kaldığı süre olup, teşvik 
ödülüne hak kazanma tarihinin belirlenmesine 
esas alınacak sürelerdir. İşveren tarafından bil-
dirim öneli verilmeden usulsüz fesih yapıldığı 
takdirde işçi bildirim süresi içinde doğacak tüm 
haklarını işverenden talep edebilir69. Bu haklara 
teşvik ödülünün de dahil olduğu kabul edilme-
lidir.

İşverenin İş K. m. 17.5’e göre, bildirim öneline 
ilişkin ücreti peşin ödeyerek iş sözleşmesini sona 
erdirmesi halinde ise, Yargıtay, peşin ödeme yo-
luyla fesih bozucu yenilik doğuran bir hakkın kul-
lanılması olup derhal hukuki sonuç yaratacağı, 
bildirim süresinin hizmet süresine eklenerek bu 
sürede doğacak hakların dikkate alınamayacağı 
sonucuna varmaktadır70. Yargıtay’ın bu içtihadı 
öğretide haklı olarak eleştirilmekte, peşin ödeme 
yetkisinin süreli feshine ilişkin hükümleri ortadan 
kaldırarak işçiyi bu sürede gerçekleşen hakların-
dan yoksun bırakacak şekilde yorumlanamayaca-
ğı, seçimlik yetkiye böyle bir anlam verilmesinin 
hükmün amacı ve emredici niteliği ile bağdaşma-
dığı ifade edilmektedir71.  

İş sözleşmesinin hukuken geçerliliğini korudu-
ğu bir diğer durum, fesihlerde işveren temerrü-
dünü düzenleyen İş K. m. 21.3 ile düzenlenmek-
tedir. Haksız veya geçersiz fesih halinde, kararın 
kesinleşmesine kadar geçen süre için işçiye dört 
aya kadar doğmuş ücret ve diğer haklarının 
ödenmesini emreden bu hüküm gereği, teşvik 
ödülüne hak kazanma tarihinin belirlenmesinde 
bu sürenin dikkate alınması gerektiği kanısında-
yız. 

Ancak, İş K. m. 21.3 hükmüne ilişkin yorumun-
da Yargıtay, boşta geçen sürenin en çok dört aylık 
kısmı içinde gerçekleşen diğer haklar kavramına, 
ikramiye, gıda yardımı, yakacak yardımı gibi para 
ile ölçülebilen hakların dahil edilmesi gerektiğini 
belirtirken, “... bununla birlikte işçinin ancak fiili 
çalışması ile ortaya çıkabilecek olan fazla çalış-

69	 Süzek/Başterzi, s. 564.
70	 Bkz. Süzek/Başterzi, s. 562 ve dn. 70 de yer verilen ka-

rarlar; Y.9.HD. 08.02.2023, E. 2022/18113, K. 2023/1688, 
Legalbank.net.

71	 Süzek/Başterzi, s. 562.
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ma ücreti, hafta tatili ile bayram ve genel tatil 
günlerinde çalışma karşılığı ücret ile satışa bağ-
lı prim gibi ödemelerinin, en çok dört ay kadar 
boşta geçen süre içinde ödenmesi gereken diğer 
haklar kavramında değerlendirilmesi mümkün 
olmaz.” sonucuna varmaktadır72.

İstanbul 4. İş Mahkemesi’nin Yargıtay tarafın-
dan da onanan kararı ile fiili çalışma şartına bağlı 
ödemelere ilişkin güncel içtihadı, dört aylık sü-
renin teşvik ödülüne hak kazanmak için gerekli 
bekleme süresinden sayılmayacağı sonucuna 
varmaktadır. 

Yargıtay’ın gerek ihbar önellerine ilişkin ücre-
tin peşin ödenmesi, gerek boşta geçen sürelerde 
fiili çalışmaya ilişkin içtihatlarının teşvik ödülüne 
uygulanması halinde hakkaniyete ve hukuki iliş-
kinin niteliğine aykırı sonuç yaratacağı kanısın-
dayız.

Teşvik ödülünün fiili çalışmaya bağlı olağan 
ücret biçimlerinden temel farkı iş görme boru-
cunun değil, bekleme döneminde iş ilişkisine 
sadakat şartının karşılığı olup, teşvik planı amacı, 
temel edimleri, hüküm ve sonuçları itibarıyla iş 
sözleşmesinden bağımsız ayrı bir hukuki ilişki-
dir. Bu hukuki ilişkiye iş sözleşmesini düzenleyen 
normlar ve içtihatların doğrudan uygulanması 
olanağı bulunmamaktadır. Diğer yandan, şar-
ta bağlı hukuki bir işlemde hukuki işlemin karşı 
tarafının sözleşmeye aykırı fiili nedeniyle şartın 
yerine getirilememesinin sonuçlarından kusurlu 
tarafın yararlanamaması hakkaniyet gereğidir. 

Bu gerekçelerle ve farklı hukuk sistemlerinin 
yargı kararları ışığında, bildirim önellerinin ve 
dört aylık boşta geçen sürenin teşvik ödülüne 
hak kazanmada iş sözleşmesinin hukuken varlı-
ğını koruduğu süre olarak dikkate alınması ge-
rektiği kanısındayız. 

Türk hukuku yönünden değerlendirilmesi ge-
reken son bir konu, fesih nedeniyle ödülü talep 
hakkını yitiren işçinin, salt ödülden mahrum bı-
rakılmak amacıyla işverenin kötüniyetli hareket 

72	 Y.9.HD. E. 2021/8447, K. 2021/12505, 22.09.2021; Y.9.HD. 
E. 2024/30, K. 2024/897, 22.04.2024, Legalbank.net.

ettiği iddiasını ileri sürmesidir. Türk hukukunda 
özellikle yasal bildirim önelleri yabancı mahke-
me kararlarına yansıyan bildirim sürelerine kı-
yasla nispeten kısa olduğu için, işçinin kıdemine 
göre bildirim önelinden uzun, ancak teşvik ödü-
lüne hak kazanmaya nispeten az bir süre kala iş 
sözleşmesi feshedilen işçinin, salt teşvik ödülüne 
hak kazanmasını önleme amacıyla feshe maruz 
kaldığını iddia etmesi mümkündür. Gerçekten, 
örneğin; iki veya üç yıllık bekleme dönemi ön-
gören bir teşvik planı kapsamında çalışan ve 
kıdemine göre sekiz haftalık bildirim öneli olan 
işçinin, hak kazanma tarihine üç ay kala iş söz-
leşmesinin feshi halinde bu tür bir iddiayı yargı 
önünde ileri sürmesi beklenebilir.

Böyle bir ihtimalin gerçeğe dönüşmesi halin-
de, teşvik ödülüne hak kazanma tarihinde ayakta 
olması şartının mutlak bir şart olarak tüm hukuk 
sistemlerinde kabul edildiği gerçeği karşımıza 
çıkmaktadır. 

İncelediğimiz yabancı mahkeme kararlarının 
bazılarında işverenin Türk hukuku anlamında 
kötüniyetli olduğu iddiası öne sürülmüş, mahke-
meler, iş sözleşmesinin hukuken ayakta kaldığı 
süreyi esas alarak sonuca varmışlardır. Örneğin; 
Ontario yargı kararına konu olayda mahkeme, 
kötüniyetin varlığını ve ispatını arama gere-
ği duymamış, bildirim önelinin on yedi ay gibi 
uzun bir süre iş sözleşmesinin geçerliliğini ko-
ruduğundan hareketle sonuca ulaşmıştır. Alman 
hukukunda tüm dava süresi işveren temerrüdü 
olduğundan, en azından teoride bu süre dikkate 
alınarak sonuca gidilmesi mümkün görünmekte-
dir. 

Türk hukukunda, işçinin, iş güvencesi kapsa-
mında olup olmamasına göre değerlendirilebi-
lir. İş güvencesi kapsamında olan işçinin açaca-
ğı işe iade davasında işçi, İş K. m. 18 ve m. 20.2 
son cümle gereği kötüniyet iddiasını ayrıca ileri 
sürebilir, mahkeme feshin salt işçiyi haklarından 
mahrum bırakmak amacıyla yapıldığı, geçersiz 
ya da haksız olduğu sonucuna vardığı takdirde, 
İş K. m. 21.3’te belirtilen dört aylık süre hak ka-
zanma tarihinin belirlenmesinde esas alınacaktır. 
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İşçinin iş güvencesi kapsamında olmadığı veya 
İş K. m. 20’ye göre dava yoluna gitmediği ihtimal-
de, işçinin kötüniyet iddiası ile açacağı davada 
hakkın kötüye kullanımının yaptırımı uygulana-
bilir. Bir hakkın açıkça kötüye kullanılmasını hu-
kuk düzeninin korumayacağını hükme bağlayan 
TMK. m. 2 gereği, salt teşvik ödülünden mahrum 
bırakma amacı ispatlandığı takdirde hakkın kö-
tüye kullanımının yaptırımı uygulanabilir. Bu ih-
timalde fesihle birlikte iş sözleşmesi ödüle hak 
kazanma tarihinden önce sona ermiş olacağı için, 
ödül tutarına tazminat olarak hükmedilebilir73. 

Belirtmek gerekir ki, bekleme döneminin her-
hangi bir anında yapılan fesih başlı başına kötü-
niyet olgusu olarak değerlendirilemez. Kötüniyet 
iddiasının kanaat uyandırıcı biçimde ileri sürüle-
bilmesi için feshin, hak kazanma tarihine az bir 
süre kala yapılmış olması gerekir. Hak kazanma 
tarihine bekleme dönemine oranla nispeten kısa 
süre kalmış olması ve diğer somut olgularla fesih 
hakkının açıkça kötüye kullanıldığını ispat yü-
kümlülüğü işçidedir. Nispeten kısa sürenin tespi-
tinde somut olayın özelliği ve ölçülülük ilkesine 
göre bekleme süresinin uzunluğu, fesih ile hak 
kazanma tarihi arasındaki süre dikkate alınabilir. 

SONUÇ VE ÖNERİLER
Çalışmada vardığım sonuçlara göre, teşvik 

planları iş ilişkisi ile bağlantılı ancak iş sözleş-
mesinden bağımsız kendine özgü bir sözleşme 
olarak ele alınmalıdır. Teşvik planının, iş sözleş-
mesinden bu göreceli bağımsızlığı unsurlarında 
ve teşvik ödülünün hukuki niteliğinde ifadesini 
bulmaktadır. 

Teşvik planının amacı, şirketin karlılığına ve 
başarısına önemli katkılar sağlayarak değer ya-
ratacağı öngörülen yüksek nitelikli çalışanların 
elde tutulmasıdır. Bu amaç, teşvik planlarının un-
surlarını ve karşılıklı edimlerin hukuki niteliğini 
şekillendirmektedir. 

Teşvik planının tarafı işveren olabileceği gibi, 

73	 Bkz. Süzek, Sarper, İş akdini fesih hakkının kötüye kulla-
nılması, Ankara 1976, s. 27 vd. 

işveren dışında üçüncü kişi şirket de olabilir.  Tür-
kiye’de sık görüldüğü üzere, teşvik planları ulus-
lararası şirketlerin farklı ülkelerdeki iştiraklerinde 
çalışanları kapsayabilir. İşverenin açıkça ya da 
zımnen yükümlülük üstlenmemesi halinde taraf 
sıfatı bulunmaz. İşveren, ana şirketin uyguladığı 
teşvik planı ile ilgili olarak sadece temsilci gibi 
hareket ediyorsa, işçiyle yapılacak protokolde 
işverenin hiçbir yükümlülük üstlenmediği açık-
ça ifade edilmelidir. Aksi takdirde, muhtemel bir 
uyuşmazlıkta Yargıtay kararlarında benimsenen 
hukuki görünüşe güven ilkesi uygulama alanı 
bularak işverenin taraf sıfatına sahip bulunduğu 
sonucuna varılması mümkündür.

İşçinin şirkete sağlayacağı umulan katkı esas 
olduğundan teşvik planı gelecekte belirli bir hak 
kazanma tarihine kadar fiilen iş görme edimini ifa 
etmesi şartına bağlı sürekli bir borç ilişkisidir. An-
cak, iş sözleşmesinden farklı olarak teşvik plan-
larında karşılıklı temel edimler geleceğe yönelik 
sadakat borcu ve teşvik ödülüdür. Bu hukuki iliş-
kide iş görme, asli borç olan sadakat borcunun 
ifasına yönelik yan edim yükümlülüğü olarak ta-
nımlanabilir.  

Teşvik ödülü bekleme döneminde fiili çalışma 
ve hak kazanma tarihinde istihdamda olma şartı-
na bağlı alacak olduğu için, bekleme döneminde 
iş sözleşmesinin uzun süreli askıya alınması, teş-
vik planından umulan faydanın sağlanamaması 
anlamına gelir ve teşvik ödülünü talep hakkının 
kaybına neden olur. Bununla birlikte, teşvik plan-
larında genellikle iki yıldan uzun hak kazanma 
dönemlerinin hükme bağlandığı, teşvik planı-
nın kişisel ifaya bağlı sürekli borç ilişkisi olduğu 
düşünüldüğünde, her somut olayda geçici ifa 
engellerinin teşvik ödülüne etkisinin ölçülülük 
ilkesi, ayrımcılık yasakları gibi hukukun genel ilke 
ve kurallarına göre değerlendirilmesi gerektiği 
kanısındayız.

Geleneksel ve karakteristik teşvik ödülü Ame-
rikan şirketlerinde yaygın olan hisse opsiyonları-
dır. Teşvik ödülü, hisse opsiyonları dışında sınırlı 
hisse opsiyonları, sanal hisse opsiyonları veya 
doğrudan nakit ödül olarak belirlenebilir. Hak ka-
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zanma tarihinde nakit olarak ödenen teşvik ödü-
lü 4857 sayılı İş K. m. 32 gereği ücret niteliğinde-
dir. Ancak, hisse opsiyonu olarak verilen ödülün 
Türk hukukunda ücret olarak tanımlanamayaca-
ğı kanısındayız. Ödülün türüne göre yaptığımız 
ayrım, muhtemel bir davada ödülün ücret ya da 
tazminat olarak talep edilmesinde önem kazan-
maktadır.

Teşvik ödülü iş görme borcunun değil, sada-
kat borcunun karşılığı olması ve hak kazanma ta-
rihinde istihdamın sürmesi şartının her durumda 
geçerli olması onu olağan ücret eklerinden ve 
özellikle başarı priminden başarı priminden ayırt 
eden en önemli unsurdur. Olağan başarı primi-
nin aksine, iş sözleşmesi hak kazanma tarihinde 
hukuken ayakta değilse işçinin fiilen çalıştığı süre 
ile orantılı olarak (kıstelyevm-pro rata) ödüle hak 
kazanması hukuken mümkün değildir. Bunun tek 
istisnası, teşvik planında ödüle hak kazanmanın 
salt işçinin kişisel başarısına bağlı kılınmış olması 
ve işçinin ayrıca başarı primi almıyor olmasıdır. 
Böyle bir istisnai durumda teşvik ödülü başarı 
primi olarak değerlendirilir.

Teşvik ödülünün olağan başarı priminden 
ayırt edilmesi bağlamında dile getirilmesi ge-
reken bir konu, Türk şirketleri tarafından uygu-
lanan bazı teşvik sözleşmelerinin “liderlik primi, 
lider primi ek sözleşmesi” gibi isimler altında 
düzenlenmesidir. Türkiye’de teşvik ödüllerine 
ilişkin henüz yeterli içtihat oluşmadığı dikkate 
alındığında, bu gibi nitelemelerin olağan başa-
rı primi gibi algılanması söz konusu olabilir. Bu 
nedenle, teşvik ödülü sözleşmelerinin dünyada 
yaygın olduğu biçimiyle uzun vadeli teşvik planı 
veya sözleşmesi olarak isimlendirilmesini, ödüle 
ilişkin düzenlemelerde prim ifadesine yer veril-
memesini öneririz.

Hak kazanma tarihinde istihdamda olma şartı-
nın en önemli sonucu, bu tarihten önce iş sözleş-
mesinin feshi halinde işçinin tüm talep haklarını 
yitirmesidir. Geçersiz veya haksız feshe maruz 
kalan işçinin ödüle kısmen de olsa hak kazana-
mamasının hukuki açıklaması teşvik ödülünün 
iş görme borcunun değil, sadakat borcunun kar-

şılığı olmasıdır. Farklı hukuk sistemlerinde istis-
nasız tüm yargı organları hak kazanma tarihinde 
istihdamda olma şartına mutlak geçerlilik tanı-
maktadırlar.   

Bu mutlak kabulün, hakkaniyet düşüncesi yö-
nünden eleştirilere uğramasının etkisiyle yakın 
yıllarda yargı organlarını işçiyi daha fazla koruyu-
cu bir yöne sevk ettiği, yargı organları bekleme 
döneminde eylemli istihdam şartına yeni bir yo-
rum getirdikleri görülmektedir. Buna göre, fesih 
sırasında kullandırılmayan ihbar önelleri, belirli 
sürenin sonu gibi iş sözleşmesinin hak kazanma 
tarihine kadar hukuken bağlayıcılığını koruduğu 
hallerde işçinin teşvik ödülüne hak kazandığı ka-
bul edilmelidir.

Türk hukukunda, Yargıtay’ın ihbar önellerine 
ilişkin ücretin peşin ödenmesi ve boşta geçen 
sürelerde fiili çalışmaya ilişkin içtihatları teşvik 
ödülüne uygulandığı takdirde hakkaniyete ve 
hukuki ilişkinin niteliğine aykırı sonuç yaratacak-
tır.

Muhtemel davalarda, teşvik ödülünün iş ilişki-
sine sadakat şartının karşılığı olduğu, iş sözleş-
mesine ilişkin içtihatların amacı, temel edimleri, 
hüküm ve sonuçları itibarıyla iş sözleşmesinden 
bağımsız ayrı bir hukuki ilişki olan teşvik planına 
uygulanamayacağı, karşılaştırmalı hukukun veri-
leri ışığında bildirim önelleri ve dört aylık boşta 
geçen sürenin ödüle hak kazanma tarihinde dik-
kate alınması gerektiği görüşündeyiz.
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Abstract

Öz

Prof. Dr. Gaye Burcu YILDIZ*

İşçilerin Çalışma ve Sözleşme Özgürlüğünün 
Korunmasında Rekabet Hukukunun Etkisi

The Impact of Competition Law on Protecting Workers’ 
Freedom of Work and Contract

İş hukuku açısından iş ilişkisi içerisinde işçi, sada-
kat borcu gereği işverene zarar verecek her türlü 
davranıştan kaçınmakla yükümlüdür. İş sözleşme-
si, kural olarak hukuken var olduğu sürece taraflar 
arasında borçlar ve sorumluluklar doğurur. Dola-
yısıyla iş ilişkisi sona erdiği zaman, işçi açısından 
sadakat borcu, kural olarak sona erer. Bu kuralın 
istisnaları ise TBK uyarınca sır saklama yükümlülü-
ğü ve hukuka uygun şekilde kararlaştırılmış olan 
rekabet yasağı sözleşmesinin varlığı durumlarıdır. 
Bunlar dışında işçilerin çalışma özgürlükleri çerçe-

vesinde iş değiştirme, işi bırakma, başka bir işveren 
nezdinde çalışma ya da kendi işlerini kurma özgür-
lükleri bulunmaktadır.  Ancak uygulamada bu öz-
gürlüğün kısıtlanmasına neden olan bazı durumlar 
gözlenmektedir. Rekabet Kurulu, belli bir sektörde/
pazarda işçi ücretlerini ve çalışma koşullarını belir-
leyen ya da centilmenlik anlaşmaları çerçevesinde 
birbirlerinde çalışmış olan işçileri işe almama taah-
hütlerini incelemektedir. Kurul kararları, bu açıdan 
iş hukuku ile de ilgili hale gelmiş, rekabet hukuku 
ve iş hukukunun kesiştiği bir alan ortaya çıkmıştır. 

As long as an employment relationship is in 
force between the employer and the worker, 
the worker is bounded by duty of loyalty, which 
refrain the worker from any conduct that would 
harm the employer. The duty of loyalty, which 
encompasses the obligation of non competing 
with the employer, ends when the employment 
relationship is terminated. Exceptions to this rule 
are the obligation of confidentiality under the 
Code of Obligations and the existence of a valid 
and legally binding non-competition agreement. 
Beyond these, workers are free to change their jobs, 

quitting their jobs to work in another workplace 
or start their own business. However, in practice, 
certain situations have been observed that restrict 
this freedom. The Competition Board investigates 
gentlemen’s agreements between companies/
traders that pursue the outcome of controlling 
the working conditions of workers in order to limit 
their workforce expenses. The Board rules that 
these agreements are contrary to competition 
law. In this respect, the Boards decisions have also 
become relevant to labour law, creating an area 
where competition law and labour law intersect.
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I. Rekabet Hukukunun Genel 
Çerçevesi

Geleneksel olarak rekabet hukukunun incele-
me alanını mal ve hizmet piyasalarında faaliyet 
gösteren teşebbüslerin verdiği ekonomik karar-
lar oluşturmaktadır. 4054 sayılı Rekabetin Korun-
ması Hakkında Kanun’un (RKHK) 1. maddesinin 
gerekçesi “Günümüz dünyasındaki gelişmeler 
göstermiştir ki rekabet bir piyasa ekonomisinde 
yalnızca kaynakların etkin kullanımını sağlamak-
la kalmaz aynı zamanda rakip malların fiyatları-
nın düşmesini ve bu pazarda daha büyük paya 
sahip olmak isteyen teşebbüslerin ürünlerinin 
kalitelerini artırmalarına ve yeni teknolojileri üre-
timde kullanmalarına yol açar. Serbest rekabetçi 
yapının getirdiği bu dinamizm ülke ekonomisinin 
sürekli ve dengeli kalkınmasını sağlar. Fiyatların 
düşüşü ve kalitenin artışı ise toplumun tamamı-
nı yani tüketicileri korumak gibi sosyal bir fayda 
sağlar. İşte bu nedenlerle, Devletin gerekli huku-
ki düzenlemeleri yaparak rekabetin korunmasını 
sağlaması bu kanunun amacını oluşturmaktadır.” 
ifadesini içermektedir. Dolayısıyla ana amaç dü-
şük fiyatlar ve artan kalite ile üretilen mal/hizmet 
sunarak serbest rekabeti sağlamak, böylelikle tü-
keticinin korunmasına ve genel olarak toplumsal 
bir faydanın elde edilmesine hizmet etmektir. 

Kanunun “Tanımlar” başlıklı 3. maddesinde hiz-
met “Bir bedel veya menfaat karşılığında yapılan 
bedeni, fikri veya her ikisi beraber olan faaliyet-
ler” olarak tanımlanmış, aynı maddenin gerekçe-
sinde ise “Bir bedel veya menfaat karşılığı yapılan 
fikri, bedeni veya her ikisi beraber yapılan faali-
yetler hizmet olarak tanımlanırken, tanım, en ge-
niş anlamıyla bankacılık, sigortacılık, para, kredi, 
sermaye, bilgi ve sair unsurları da içermektedir. 
Kuşkusuz, toplu pazarlık esasının kabul edildiği 
emek piyasası bu tanımın dışındadır.” şeklindedir.

Yukarıda yer verilen 3. madde gerekçesinin 
toplu pazarlık esasının kabul edildiği emek pi-
yasasını tanım dışı bırakmasının ayrı ve özel bir 
önemi vardır. İlkesel olarak, toplu iş hukukunda, 
bireysel iş hukukunun aksine, işçilerin sendikalar 

aracılığı ile çalışma koşulları ve ücret düzeyini pa-
zarlık edebilme gücü elde ettiği kabul edilmek-
tedir. Ayrıca anayasal bir ilke olarak toplu iş söz-
leşmesi özerkliği, sosyal tarafların serbest toplu 
pazarlık sonucunda akdettikleri toplu iş sözleş-
mesi ile belirlenen ücret ve çalışma koşullarına 
dışarıdan müdahaleyi mümkün görmemektedir. 
4054 sayılı Kanun’un 3. maddesinin gerekçesi-
ni de bu durumla sınırlı olarak ele almak, toplu 
pazarlık sonucunda belirlenen ücret ve çalışma 
koşullarının rekabeti ihlal edip etmediğinin Ku-
rumun inceleme alanı dışında kaldığını genel 
olarak kabul etmek gerekir. Nitekim Avrupa Bir-
liği Adalet Divanı da toplu pazarlık yolu ile işçi 
ücretleri ve çalışma koşullarının belirlenmesinin 
rekabet hukuku kapsamı dışında kaldığına karar 
vermiştir. 1

İşçiler, teşebbüs olmadıklarından rekabet hu-
kukunun uygulama alanı dışında kalırlar ancak 
işçilerin rekabet hukukunun kapsamı dışında bı-
rakılması, iş sözleşmesinin karşı tarafını oluşturan 
işverenlerin, aynı zamanda teşebbüslerin, işgücü 
piyasası açısından işçilerin emeğinin alıcısı olma-
ları nedeniyle rekabet hukukunun kapsamı için-
de yer almalarının ve işgücüne ilişkin durumların 
rekabet hukuku açısından incelenebilmesinin 
gerekçesini de oluşturur. 2

II. Rekabet İhlali Sayılan 
Durumlar 

4054 sayılı Kanun kapsamında rekabeti sınır-
layıcı anlaşma, uyumlu eylem ve kararlar hukuka 
aykırı ve yasak olarak düzenlenmiştir. Kanunun 
4. maddesi uyarınca “Belirli bir mal veya hizmet 
piyasasında doğrudan veya dolaylı olarak reka-

1	 Court of Justice of the European Union, C-67/96, Albany 
International BV and Stichting Bedrijfspensioenfonds Tex-
tielindustrie, EU:C:1999:430, paras. 59-60; Court of Justice 
of the European Union, C-222/98, Hendrik van der Wou-
de and Stichting Beatrixoord, EU:C:2000:475, paras. 22-
27; EFTA Court, E-8/00, Norwegian Federation of Trade 
Unions v. Norwegian Association of Local and Regional 
Authorities, http://www.eftacourt.int/uploads/tx_nvca-
ses/8_00_Judgment_EN.pdf, paras. 47-59. 

2	 OECD Report, 13-14.
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beti engelleme, bozma ya da kısıtlama amacını 
taşıyan veya bu etkiyi doğuran yahut doğurabi-
lecek nitelikte olan teşebbüsler arası anlaşmalar, 
uyumlu eylemler ve teşebbüs birliklerinin bu 
tür karar ve eylemleri hukuka aykırı ve yasaktır.” 
Bu maddede geçen anlaşma terimi hukuken bir 
anlaşma sayılamayacak durumları da kapsaya-
cak şekilde ele alınmaktadır. Nitekim 4. madde-
nin gerekçesinde bu durum “Bu Kanunun amacı 
rekabetin korunması olduğuna göre, rekabeti 
engelleyici, kısıtlayıcı veya bozucu teşebbüsler 
arası anlaşma ve uygulamaların yasaklanması 
gerekir. Maddenin amacı bakımından anlaşma, 
Medeni Hukukun geçerlilik koşullarına uymasa 
bile tarafların kendilerini bağlı hissettikleri her 
türlü uzlaşma ya da uyuşma anlamında kullanıl-
mıştır. Anlaşmanın yazılı veya sözlü olmasının 
önemi yoktur. Teşebbüsler arasında bir anlaş-
manın varlığı tesbit edilemese bile teşebbüs-
ler arasında kendi bağımsız davranışları yerine 
geçen bir koordinasyon veya pratik bir işbirligi 
sağlayan doğrudan veya dolaylı ilişkiler de eğer 
aynı sonucu doğuruyorsa yasaklanmıştır. Böyle-
ce teşebbüslerin kanuna karşı hile yolu ile reka-
beti sınırlayıcı uygulamaları meşru göstermeleri 
engellenmek istenmiştir. Çoğu zaman teşebbüs-
ler ortak sorunlarıyla ilgilenmek üzere araların-
da tüzel kişiligi olan veya tüzel kişiliği olmayan 
birlikler oluştururlar. Bu birlikler zaman zaman 
üyeleri arasında rekabeti önleyerek üyelerinin 
daha fazla kazançlar elde etmelerine hizmet edi-
ci kararlar alabilirler. Bu gibi kararlar da rekabet 
sistemine aykırıdır ve yasaklanmıştır.

Rekabeti kısıtlayıcı anlaşmalar dikey veya ya-
tay anlaşmalar şeklinde olabilmektedir. Aynı se-
viyede yapılan anlaşmalara yatay anlaşma den-
mekte ve bu tür anlaşmaların bizatihi rekabeti 
bozucu etkilerinin olduğu kabul edilmektedir. 
Bu görüşten hareketle maddenin ikinci fıkrasın-
da en sık rastlanan rekabeti sınırlama anlaşma-
ları örnek olarak sayılmış ve bu tür anlaşmaların 
bizatihi yasak olduğu vurgulanmıştır. Şuna da 
dikkat çekilmelidir ki bu fıkrada zikredilen örnek-
ler tahdidi değil tadadidir.

Rekabeti kısıtlayıcı anlaşmaların yasaklandığı 

bir hukuk düzeninde genellikle bu tür anlaşma-
lar gizli yapılmakta ve bunların varlığının ispatı 
oldukça güç, bazen de imkânsız olmaktadır. Bu 
nedenle maddenin üçüncü fıkrasında belirtilen 
hallerin varlığı halinde teşebbüslerin uyumlu 
eylem içinde oldukları karinesi kabul edilmiştir. 
Böylelikle uyumlu eylem içinde olmadıklarını is-
pat yükü ilgili teşebbüslere geçirilmiş bulunmak-
ta ve ispat güçlüğü nedeniyle Kanunun işlemez 
hale gelmesinin önlenmesi amaçlanmıştır.” 3 

4054 sayılı Kanunun 4. maddesinde rekabet 
ihlali olarak örneklenen durumlar arasında sayı-
lan üç hal, özellikle işverenlerin emeğin alıcısı4 
olmaları dolayısıyla, aralarında yapacakları anlaş-
ma veya uyumlu eylemlerle işgücü maliyetlerini 
sınırlayarak rekabeti bozucu etki doğurmaları 
durumu ile ilişkilendirilebilir. Bunlar aşağıdaki-
lerdir;  

“a) Mal veya hizmetlerin alım ya da satım fi-
yatının, fiyatı oluşturan maliyet, kar gibi unsurlar 
ile her türlü alım yahut satım şartlarının tesbit 
edilmesi,

b) Mal veya hizmet piyasalarının bölüşülmesi 
ile her türlü piyasa kaynaklarının veya unsurları-
nın paylaşılması ya da kontrolü,

c) Mal veya hizmetin arz ya da talep miktarı-
nın kontrolü veya bunların piyasa dışında belir-
lenmesi” 

III. İş Hukuku Açısından 
İşçinin Sadakat Borcu 
ile Çalışma ve Sözleşme 
Özgürlüğünün Sınırlanması

İş hukuku açısından, iş ilişkisi içerisinde işçi, 
sadakat borcu gereği işverene zarar verecek her 
türlü davranıştan kaçınmakla yükümlüdür. Türk 
Borçlar Kanunu’nun (TBK) 396. maddesi uyarınca 
“İşçi, …. işverenin haklı menfaatinin korunma-
sında sadakatle davranmak zorundadır.” İş ilişkisi 

3	 https://www.rekabet.gov.tr/tr/Sayfa/Mevzuat/4054-sa-
yili-kanun/madde-gerekceleri.

4	 Ayrıntılı bilgi için bkz. OECD Report, 14 vd.
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devam ederken işçinin işvereni ile rekabet etme-
me yükümlülüğü de bağımsız bir borç olmayıp 
sadakat borcu kapsamında yer alır. Sadakat bor-
cu gereği işçi, iş ilişkisi dolayısıyla öğrendiği ve 
işverene zarar verme olasılığı bulunan bilgileri 
saklamakla, işverene ekonomik, ticari veya mes-
leki açıdan zarar verebilecek her türlü davranış-
tan kaçınmakla yükümlüdür.5

Sadakat borcu gereği, iş ilişkisi devam eder-
ken işçi başka bir işveren nezdinde çalışamadığı 
gibi, doğrudan ya da dolaylı olarak işvereni ile 
rekabete de giremez. İşçi, gördüğü iş dolayısıyla 
vakıf olduğu üretim ve iş sırları gibi bilgileri de 
saklamakla yükümlü olup bu bilgileri kendi ya-
rarına kullanamaz, başkalarına açıklayamaz (TBK 
396/3-4). 

İş sözleşmesi, kural olarak hukuken var olduğu 
sürece taraflar arasında borçlar ve sorumluluklar 
doğurur. Dolayısıyla iş ilişkisi sona erdiği zaman, 
işçi açısından sadakat borcu, kural olarak, sona 
erer. Bu kuralın istisnaları ise TBK uyarınca sır sak-
lama yükümlülüğü ve hukuka uygun şekilde ka-
rarlaştırılmış olan rekabet yasağı sözleşmesinin 
varlığı durumlarıdır. Bu iki durum işçi açısından 
iş ilişkisi sona erdikten sonra da yükümlülükler 
doğurur. 

Sır saklama yükümlüğünün iş ilişkisi sona er-
dikten sonra devam edebileceği TBK 396/son 
hükmünde ifade edilmiştir. Buna göre “İşverenin 
haklı menfaatinin korunması için gerekli olduğu 
ölçüde işçi, hizmet ilişkisinin sona ermesinden 
sonra da sır saklamakla yükümlüdür.” İş ilişkisi 
sona ermesine rağmen, işverenin hukuken ko-
runmaya değecek meşru menfaatinin varlığı 
durumunda işçi, eski işverenine karşı halen sır 
saklama yükümlülüğü altında kalacaktır. Böyle 
bir durumun olmaması halinde ise sır saklama 
yükümlülüğünden söz edilemeyecektir.6

5	 Süzek-Başterzi, 402; Çelik-Caniklioğlu-Canbolat-Özka-
raca, 316 vd; Soyer, yeni bk 173-174; Mollamahmutoğ-
lu-Astarlı-Baysal, 600 vd; Tuncay, sadakat yükümlülüğü, 
1043 vd; Alpagut sadakat borcu 23 vd.

6	 Sır saklama yükümlülüğü konusunda ayrıntılı bilgi için 
bkz. Soyer, Rekabet yasağı, 8 vd; Doğan Yenisey-Öztürk, 
399; Alp, İfşa Hakkı, 129 vd; Civan 244 vd; Bu konuda ay-
rıntılı bilgi için bkz. Uşan, Sır Saklama, 53 vd., yazar  eski 

Rekabet yasağı kaydı ya da sözleşmesi ise TBK 
444-447. maddeler arasında düzenlenmiştir. İş 
hukuku açısından rekabet yasağı sözleşmesinin 
ya da kaydının amacı, iş sözleşmesi sona erdikten 
sonra işvereni, eski işçisinin girişebileceği birta-
kım faaliyetler sonucunda zarara uğramaktan 
korumaktır. Bu nedenle de «rekabet» teriminin 
Rekabetin Korunması Hakkındaki Kanun anla-
mındaki rekabetten daha dar olduğu da ifade 
edilmiştir.7

Rekabet yasağı sözleşmesi, işçiye iş sözleşme-
si sona erdikten sonra yükümlülük getiren bir 
sözleşme olduğundan Türk Borçlar Kanunu, bu 
sözleşmenin hangi durumlarda yapılabileceğini 
ve sınırlarını da belirlemiştir. Rekabet yasağına 
ilişkin olarak Kanunda belirtilen koşullar emre-
dici niteliktedirler, bu koşullardan birinin bulun-
maması, yapılan sözleşmeyi ya da konulan kaydı 
geçersiz hale getirir.8

Rekabet yasağı sözleşmesi ya da kaydında, 
işçinin çalışma özgürlüğü ile işverenin müşteri 
çevresini ya da iş sırrının korunmasındaki men-
faati çakışmaktadır. Rekabet yasağı sözleşmesi ile 
işçi, belli bir iş alanında belli bir süre çalışmamayı 
taahhüt ettiğinden sözleşme ve çalışma özgürlü-
ğü sınırlandırılmaktadır. Bu çatışmayı dengeli bir 
biçimde çözmek, geçerli bir rekabet yasağı dü-
zenlemesi yapabilmek için, rekabet yasağı koyul-
ması işverenin menfaatlerini korumak için gerekli 
olmalı ve işçiden bu yasağa uygun davranması 
beklenebilir olmalıdır. Bu esaslar doğrultusunda 
rekabet yasağına yasal olarak getirilen sınırlama-

işçinin sır saklama yükümlülüğünün olup olmadığının 
belirlenmesinde dürüstlük kuralından hareket edilmesi 
gerektiğini, ancak her durumda bu yükümlülüğünü bir 
sözleşme ile düzenlenmesinin isabetli olacağını ifade et-
mektedir, 59; Alpagut, Sadakat Borcu, 29-30; Soyer, Yeni 
Borçlar Kanunu, yazar bu düzenlemeyi, sözleşme sonrası 
sadakat borcunun çoktan terk edilmiş bir düşünce oldu-
ğu, ayrıca sözleşme sonrası sır saklama yükümlülüğünün 
ancak rekabet yasağı sözleşmesine konu edilebileceği 
gerekçeleriyle isabetsiz bulmaktadır. İngiliz hukukunda 
işçinin sır saklama yükümlülüğünün koşullarının tartı-
şıldığı bir karar için bkz. Faccenda Chicken Ltd v Fowler, 
Selwyn, 462 Painter&Holmes, 161-162; Fransız hukuku 
için bkz. Chénédé-Jourdan, 177-178.

7	 Taşkent-Kabakcı, 24. 
8	 Ayrıntılı bilgi için bkz. Yıldız, 33 vd.
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ların temelinde Anayasa’nın 48. maddesinden 
güvence altına alınmış olan çalışma özgürlüğü 
bulunmaktadır. 9 

Fransız Hukukunda, Fransız Danıştayı ve Avru-
pa İnsan Hakları Mahkemesi’nin içtihatları uya-
rınca temel bir hakka veya özgürlüğe kısıtlama 
getirilmesi ancak meşru bir amaca ulaşmak için 
gerekli ve getirilen sınırlama amaca ulaşmak 
için orantılı ise geçerli kabul edilmektedir. Reka-
bet yasağı kaydı da temel bir hak olan çalışma 
hakkına ve özgürlüğüne10 müdahale etmektedir. 
Dolayısıyla rekabet yasağı kaydı açısından «iş-
letmenin haklı menfaatinin korunması» meşru 
bir amacı ifade etmekte, «kaçınılmaz» olması ise 
işçinin çalışma özgürlüğüne getirilen kısıtlama-
nın «orantılı» kabul edilebilmesi için önem taşı-
maktadır. 11 Rekabet yasağı kaydının, işletmenin 
menfaatleri için kaçınılmaz olduğuna dair ispat 
yükü işverendedir.12

Rekabet yasağı, iş sözleşmesinin içinde yer 
alan bir kayıt olabileceği gibi işçi ve işveren ara-
sında ayrı bir sözleşme yapılarak da kararlaştırı-
labilir.13 

TBK 444. maddesi uyarınca işçi, rekabet yasağı 
sözleşmesi ile kendi hesabına rakip bir işletme 
açmaktan, var olan bir rakip firma ile çalışmaktan 
ya da böyle bir firma ile herhangi bir menfaat iliş-
kisi içine girmekten kaçınma yükümlülüğü altına 
girmektedir. Taraflar yasada birbirinden bağım-
sız olarak düzenlenmiş14 bu üç durumun tümünü 
veya bir kısmını kapsayacak şekilde rekabet ya-

9	 Soyer, Rekabet Yasağı, 24; Şahlanan, 72; Keser, 90; Fran-
sız hukuku ile ilgili olarak bkz. Pélissier-Supiot-Jeamma-
ud, 147-148; İngiliz hukuku ile ilgili olarak bkz. Selwyn, 
460-461; Forde, 102-103.

10	 Pélissier/Lyon-Caen/Jeammaud/Dockès, 175, rekabet 
yasağı kaydının Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar 
Sözleşmesi’nin 6.1 maddesinde düzenlenmiş olan ça-
lışma özgürlüğüne de müdahale oluşturduğunu ifade 
etmektedirler. 

11	 Pélissier/Lyon-Caen/Jeammaud/Dockès, 178.
12	 Chénédé-Jourdan, 63-64; bu konuda ayrıca bkz. Pélis-

sier-Supiot-Jeammaud, 341-342.
13	 İngiliz hukukunda rekabet yasağının taraflar arasında 

açıkça kararlaştırılmış olması gerektiği hakkında bkz. 
Selwyn, 460. 

14	 Taşkent-Kabakcı, 24; Alpagut, Borçlar Kanunu Hükümle-
ri, 950.

sağı sözleşmesi yapabilirler.15 

Öğretide, madde metninde “kendi hesabına” 
işletme açmaktan söz edilmesine karşı, kanuna 
karşı hile olarak işçinin kendi adına değil de bir 
yakını adına rakip bir işletme açması durumun-
da da yasağın ihlal edileceği isabetli olarak ifade 
edilmiştir. Dolayısıyla işçinin, kendi adına değil 
de annesi, babası, eşi veya çocuğu gibi bir yakını 
adına rakip işletme açması hali de durumun işve-
rence ispatı üzerine, yasağa aykırılık oluşturabi-
lecektir. Menfaat ilişkisi kavramının ise, şirketin 
türü ya da ortaklık hissesi fark etmeksizin rakip 
bir şirket ile ilişki içinde olması olarak değerlen-
dirildiği görülmektedir. 16 Ancak rekabet yasağı 
kapsamında yasaklanabilecek bir faaliyet türü 
olarak rakip firma ile ilişki içinde olma kavramı-
nın niteliği gereği söz konusu şirkette yönetimde 
etkili olabilecek bir durumda olmayı gerektirdiği, 
sadece rakip firmanın hisselerinin devralınması 
durumunun rekabet yasağının ihlali sayılama-
yacağı öğretide ifade edilmiştir.17 Gerçekten de 
borsada işlem gören, halka açık bir anonim şirke-
tin hisselerinin satın alınması durumunda, yöne-
timde etkili konuma gelmeyen bir işçi açısından 
yasağın ihlal edildiği sonucu, rekabet yasağı kay-
dının amacını aşan bir yorum olacaktır.18

Bunların haricinde çalışma ve sözleşme özgür-
lüğü ilkesi gereği, tarafların, akdin feshine ilişkin 
kurallara uymaları ve feshe bağlı olarak doğan 
yükümlülükleri de yerine getirmeleri kaydıyla iş 
sözleşmelerini sona erdirdikten sonra birbirle-
rine karşı herhangi bir yükümlülüklerinden söz 
edilemez. 

Bu aşamada İş Kanunu’nun (İK) 23. maddesin-
de düzenlenen yeni işverenin sorumluluğuna da 
değinmek gerekir. Madde uyarınca “Süresi belir-
li olan veya olmayan sürekli iş sözleşmesi ile bir 
işverenin işine girmiş olan işçi, sözleşme süresi-
nin bitmesinden önce yahut bildirim süresine 
uymaksızın işini bırakıp başka bir işverenin işine 

15	 Şahlanan, 84.
16	 Soyer, Rekabet Yasağı, 31; Uşan, 255; Şahlanan, 84, 104; 

Keser, 97. 
17	 Soyer, Rekabet Yasağı, 33; Taşkent-Kabakcı, 24.
18	 Soyer, Rekabet Yasağı, 34. 
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girerse sözleşmenin bu suretle feshinden ötürü, 
işçinin sorumluluğu yanında, ayrıca yeni işveren 
de aşağıdaki hallerde birlikte sorumludur:

a) İşçinin bu davranışına, yeni işe girdiği işve-
ren sebep olmuşsa.

b) Yeni işveren, işçinin bu davranışını bilerek 
onu işe almışsa.

c) Yeni işveren işçinin bu davranışını öğrendik-
ten sonra dahi onu çalıştırmaya devam ederse.”

Görüldüğü üzere İK 23. maddede kapsamında 
yeni işverenin sorumluluğunun doğumu için işçi-
nin belirli süreli iş sözleşmesini haksız feshi veya 
belirsiz süreli iş sözleşmesinin usulsüz feshetme-
si, yeni işverenin bu davranışa sebep olması veya 
bu davranışını (haksız/usulsüz fesih) bilmesine 
rağmen işe alması ya da bunları öğrendikten 
sonra dahi işçiyi çalıştırmaya devam etmesi ge-
rekir. Bu madde kapsamında eski işverenin zarara 
uğraması gerekmemekte, eski işverenin usulsüz 
ya da haksız feshe muhatap olması yeterli görül-
mektedir.19

Buraya kadar ele aldığımız yasal düzenlemeler 
iş ilişkisi devam ederken ve sona erdikten sonra 
hangi hallerde işçinin eski işvereni ile rekabet 
edemeyeceği ile ilişkilidir.

İşverenin iş ilişkisi sona erdikten sonra zarara 
uğrama olasılığı gözetilerek düzenlenen bu hü-
kümlerin işçinin çalışma özgürlüğüne müdahale 
yarattığı tartışmasızdır. Bu nedenle, yukarıda da 
belirttiğimiz üzere, özellikle rekabet yasağının 
ölçülü ve sınırlı olması gerekliliği, işçinin çalışma 
özgürlüğüne aşırı bir müdahale yaratmaması ge-
rektiği kabul edilmektedir. 

Bunların dışında, işçilerin çalışma özgürlükleri 
çerçevesinde iş değiştirme, işi bırakma, başka bir 
işveren nezdinde çalışma ya da kendi işlerini kur-
ma özgürlükleri bulunmaktadır.  Ancak uygula-
mada bu özgürlüğün kısıtlanmasına neden olan 
bazı durumlar gözlenmektedir. Rekabet Kurulu, 
belli bir sektörde/pazarda işçi ücretlerini ve çalış-
ma koşullarını belirleyen ya da centilmenlik an-
laşmaları çerçevesinde birbirlerinde çalışmış olan 

19	  Süzek-Başterzi, 870; Tolu, 236 vd.

işçileri işe almama taahhütlerini incelemektedir. 
Aşağıda Kurulun kararlarına ve yıllar içindeki ge-
lişimine değinilecektir.

IV. Rekabet Kurulu 
Kararlarında İşçilere 
Yönelik Anlaşma ve Uyumlu 
Eylemlerin Değerlendirilmesi 

4054 sayılı Rekabetin Korunması Hakkında Ka-
nun’un 20. maddesi ile kurulan Rekabet Kurumu, 
son dönemlerde yaptığı incelemelerin kapsamı-
na iş hukukunu ilgilendiren işçi ücretleri ve çalış-
ma koşullarını da dahil etmektedir. 

Çalışma koşulları ve işçi ücretlerine yönelik 
incelemeler açısından Rekabet Kurulu’nun karar-
larına kronolojik olarak bakıldığında, öncelikle 
münferit inceleme ve soruşturmalarla başlayan 
sürecin 2024 yılında Rekabet Kurumu tarafından 
24-49/1087-RM(4) İşgücü Piyasalarındaki Reka-
bet İhlallerine Yönelik Kılavuz’un (Kabul tarihi 
21.11.2024, Yürürlük tarihi 03.12.2024) yayınlan-
masıyla gelişerek sistematik bir yapıya oturtuldu-
ğunu ifade etmek gerekir. 

A. Rekabet Kurulu’nun İşgücü 
Piyasalarındaki Rekabet İhlallerine 
Yönelik Kılavuz Öncesi Kararları 

Bu alanda değinilmesi gereken ilk karar Reka-
bet Kurulu’nun 2005 yılında verdiği dizi yapım-
cıları kararıdır. Bu kararda Kurul, oyuncu trans-
ferinin engellenmesi ve ücretlerin sabitlenmesi 
suretiyle rekabetin kısıtlanması ihtimali bulundu-
ğunu ifade etmiş, haklarında ön araştırma yapı-
lan teşebbüslere yazılı görüş gönderilmesine ka-
rar vermiştir. 20 2011 yılında Rekabet Kurulu re’sen 
başlattığı araştırma kapsamında özel okulların 
ücret ve personel politikası konusunda anlaşma 
ve uyumlu eylem içinde bulunarak 4054 sayılı 
Kanun’un 4. maddesini ihlal edip etmediklerini 
araştırmış, yapılan önaraştırma sonucunda özel 

20	  T. 28.07.2005, K. 05-49/710-195, 6.
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okulların birlikte hareket ederek okul ücretleri, 
burslar ve personel ücretlerini belirlemelerinin 
4054 sayılı Kanunun 4. maddesine aykırı olduğu-
nu, ancak zamanaşımına uğrayan bu ihlaller do-
layısıyla soruşturma açılmasına gerek olmadığı-
na, teşebbüslere ihlallere son verilmesi hakkında 
yazı yazılması gerektiğine karar vermiştir.21 

İlerleyen dönemlerde Kurul tarafından verilen 
ve iş hukukuna dair önemli etkileri ve saptama-
ları olan kararı, bankacılık sektörüne ilişkindir. 
Rekabet Kurulu’nun 7.3.2011 tarihli 11-13/243-
78 sayılı Kararı’na konu olan olayda, bankacılık 
sektöründe faaliyet gösteren sekiz bankanın 
kendi aralarında “centilmenlik anlaşması” akde-
derek 4054 sayılı Kanun’un 4. maddesi kapsa-
mında rekabeti ihlal edip etmedikleri incelen-
miştir. 

Rekabet Terimleri sözlüğünde22 centilmenlik 
anlaşması (gentlemen’s agreements) tanımı şu 
şekilde yapılmıştır; “Bu tür anlaşmalar yazılı şekil-
de bağlayıcı olmayıp katılan tarafların hükümle-
rine hissettikleri bağlılık düzeyiyle şekillenen giz-
li iş birlikleri şeklinde tanımlanmakta, RKHK’nın 
4. maddesinde yer alan “anlaşma, uyumlu eylem 
ve/veya kararlar” çerçevesinde incelenmektedir.” 

Centilmenlik anlaşması olarak ifade edilen 
anlaşmanın konusu özel firmalara promosyon 
verilmemesi, protokolü devam eden kurum/fir-
malara diğer bankalar tarafından teklif verileme-
mesidir. İncelemeye tabi tutulan diğer husus ise 
maaş promosyonları ve ihaleleri ile ilgili anlaşma 
yapılıp yapılmadığıdır. Burada ilk bakışta işçile-
rin haklarına ilişkin bir müdahale görünmüyor 
gibi olsa da maaş promosyonu olarak bilinen ve 
işverenlerin işçilerin ücretlerini ödemek üzere 
anlaştıkları bankanın işçilere promosyon öde-
mesi yapması uygulaması esasen işçilerin maddi 
durumlarına yönelik bir kazanımdır. Bankaların 
kendi aralarında anlaşarak bunu sınırlamaları 

21	 T.03.03.2011, K. 11-12/226-76; Kurulun Çimsa Kararı ve 
TMMOB Odalar Kararı hakkındaki değerlendirme ve 
eleştiri için bkz. Gündoğdu, 126-127. 

22	 https://www.rekabet.gov.tr/tr/Sayfa/Yayinlar/reka-
bet-terimleri-sozlugu/terimler-listesi?icerik=137fbe90-
80a5-4ff3-85db-5353c71227a9.

esasen işgücü piyasasına ve işçilerin maddi du-
rumlarına (çalışma koşullarına) yönelik bir sonuç 
doğurmaktadır. Yapılan inceleme sonucunda 
“Rakipler arasında gerçekleştirilen “centilmenlik 
anlaşması” sonucunda, kurumların ve persone-
lin daha düşük kalitede hizmet almasına neden 
olunmakta, personelin daha düşük tutarda pro-
mosyon geliri elde etmesine yol açılmakta ve 
bankalar arasındaki rekabet kısıtlanmaktadır. 
Diğer taraftan, anlaşmada yer alan “özel firma-
lara promosyon verilmemesi” şeklindeki ihlal ile 
de çok sayıda özel sektör firmasının ve/veya ça-
lışanının, rekabetin yaşanması durumunda elde 
edebilecekleri gelir engellenmiştir.”

Rekabet hukuku kapsamında işçi ücretlerinin 
tespiti, teşebbüsler arasında birbirlerinde çalış-
mış/çalışmakta olan işçilerin bir diğerinde işe 
alınmayacağına dair anlaşmaların rekabet ihlali 
olarak değerlendirilmesinde 2016 yılında Ameri-
ka Birleşik Devletleri’nde (ABD) Adalet Bakanlığı 
(DOJ) ile Federal Ticaret Komisyonu (FTC) tara-
fından hazırlanan “Antitrust Guidelines for Hu-
man Resource Professionals” isimli rehber23 dö-
nüm noktası olmuştur. Bu rehberde işe almama 
yönündeki anlaşmaların kendiliğinden rekabet 
ihlali sayılacağı ifade edilmiştir.24 Bu rehber, 2025 
yılında yürürlüğe giren “Antitrust Guidelines 
for Business Activites Affecting Workers” isimli 
yeni rehber25 sonrasında yürürlükten kalkmıştır. 
2025 tarihli rehberde de ücret sabitleme ya da 
birbirlerinde çalışan işçileri istihdam etmemeye 
yönelik anlaşmaların rekabet ihlali sayılabilece-
ği, bunun da ötesinde cezai yaptırımlara sebep 
olabileceği belirtilmektedir.26 Uluslararası alan-
da önem taşıyan bir diğer rehber ise 2020 yılın-
da OECD tarafından hazırlanan “Competition in 
Labour Markets” (İşgücü Piyasalarında Rekabet) 

23	 https://www.justice.gov/atr/file/903511/dl.
24	 Ayrıntılı bilgi için bkz. Gündoğdu, 124-125. 
25	 https://www.ftc.gov/system/fi les/ftc_gov/pdf/

p251201antitrustguidelinesbusinessactivitiesaffectin-
gworkers2025.pdf.

26	 https://www.ftc.gov/system/fi les/ftc_gov/pdf/
p251201antitrustguidelinesbusinessactivitiesaffectin-
gworkers2025.pdf, 4.
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isimli rehberdir.27 Bu düzenlemeler işçi ücretleri 
ve işçi istihdamının sınırlandırılması konularının 
sistematik açıdan rekabet ihlali sayılmasında 
önemli bir yere sahiptir.

OECD28  ve ABD DOJ/FTC29 rehberlerinde reka-
bet karşıtı anlaşmalar olarak ücret sabitleme ve 
çalışan ayartmama açıkça ifade edilmiştir. Bu iki 
anlaşmanın yanı sıra franchise ilişkisi içinde olan 
teşebbüslerin birbirlerinden işçi almasının engel-
lenmesi, çalışma koşulları ve ücret başta olmak 
üzere teşebbüsler arası rekabet açısından hassas 
bilgilerin paylaşımı, işçilerin kendi işlerini kur-
mak üzere işyerinden ayrılmalarını zorlaştıran, 
rekabet yasağı öngören veya tazminata bağlayan 
işten ayrılmama anlaşmaları ve geniş kapsamlı sır 
saklama yükümlülükleri, eğitim bedellerinin geri 
istenmesi gibi kısıtlayıcı iş sözleşmesi hükümleri-
nin de rekabeti ihlal edebileceğini değerlendir-
mektedir.30

Kurulun, teşebbüslerin işgücüne dair anlaşma-
larının rekabet ihlali oluşturup oluşturmadığını 
incelerken iki kavramın daha tanımını vermek 
faydalı olacaktır. Bunlardan ilki Kurul kararla-
rında sıklıkla geçen ayartmama anlaşmalarıdır. 
Rekabet terimleri sözlüğü uyarınca ayartmama 
anlaşmaları (no poaching agreements), bir teşeb-
büsün bir başka teşebbüsün çalışanlarına iş teklif 
etmemesine veya bu çalışanları işe almamasına 
ilişkin olarak, doğrudan veya dolaylı şekilde ya-
pılan anlaşmalardır. Bu tür anlaşmalar da rekabet 
hukuku kurallarının ihlali olarak değerlendirile-
bilmektedir. Söz gelimi ABD rekabet hukukunda 
açık ayartmama anlaşmaları, açık ücret tespiti 
anlaşmaları ile birlikte per se rekabet ihlalleri ara-
sında sayılmaktadır. (Bkz. DOJ/FTC 2016;  Ücret 
Tespiti Anlaşmaları)31

27	 https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/pub-
lications/reports/2020/03/competition-issues-in-la-
bour-markets_02ec78ba/66980788-en.pdf.

28	 OECD Report, 28-29.
29	 https://www.ftc.gov/system/fi les/f tc_gov/pdf/

p251201antitrustguidelinesbusinessactivitiesaffectin-
gworkers2025.pdf, 4.

30	 https://www.ftc.gov/system/fi les/f tc_gov/pdf/
p251201antitrustguidelinesbusinessactivitiesaffectin-
gworkers2025.pdf, 2.

31	 https://www.rekabet.gov.tr/tr/Sayfa/Yayinlar/reka-

Ücret tespiti anlaşmaları (wage fixing agre-
ements) ise doğrudan veya dolaylı olarak, çalı-
şanlara ödenecek ücretlerin ve/veya sağlanacak 
diğer her türlü mali hakkın, belirli bir seviyede 
yahut belirli bir aralık içerisinde tespit edilmesine 
ilişkin olarak teşebbüsler arasında yapılan anlaş-
malardır. Rekabet karşıtı bu tür anlaşmalar da re-
kabet hukuku kurallarının ihlali olarak değerlen-
dirilmektedir. Söz gelimi ABD rekabet hukukunda 
açık ücret tespit anlaşmaları, açık ayartmama an-
laşmaları ile birlikte per se rekabet ihlalleri arasın-
da sayılmaktadır. (Bkz. DOJ/FTC 2016, Ayartma-
ma Anlaşmaları) 32

Rekabet Kurulu’nun ayartmama anlaşmaları ve 
ücret tespiti uygulamalarına genel bakışı zaman 
içerisinde açılan soruşturmalar kapsamında ver-
diği kararlarda rekabet ihlali yönünde gelişmiştir. 
Kurulun çalışan hareketliliğini sınırlamaya yöne-
lik teşebbüsler arası centilmenlik anlaşmalarına 
ilişkin olarak oluşturduğu görüşün temelleri açı-
sından İzmir Konteyner Şoförleri ve BFIT Kararı 
oldukça önemlidir. Bu kararlarda çalışanlara yö-
nelik anlaşmaların kartel oluşturduğu tespitleri 
yapılmıştır.

Rekabet Kurulu 2019 yılında verdiği ve daha 
sonraki kararlarında da atıfta bulunduğu BFIT Ka-
rarı’nda33 franchise alan ile ilişki bittikten sonra 
rekabet etmeme yasağı ile çalışan istihdam et-
meme yönünde hükümlerin rekabet ihlali olup 
olmadığını incelemiştir. Kurul kararında “Franc-
hise veren ve/veya başka bir franchise alan tara-
fından çalıştırılmakta olan, eskiden çalıştırılmış 
olan veya rakip firmalarda çalıştırılmış olan hiçbir 
personeli franchise verenin önceden yazılı olayı 
olmadan işyerinde çalıştırmayacağı” hükmünün 
daraltırılmasını, bu yükümlülüğün sadece sözleş-
me süreli ile sınırlı olarak ve yazılı onayın gerekçe-
sini açıkça belirtilmesi gerektiği şeklinde yeniden 

bet-terimleri-sozlugu/terimler-listesi?icerik=88f2f-
59c-5eb8-458e-8fd5-00c1fa2ac709;  Ayrıca bkz. Gürkay-
nak et al, 201 vd.

32	 https://www.rekabet.gov.tr/tr/Sayfa/Yayinlar/re-
kabet-terimleri-sozlugu/terimler-listesi?icerik=d-
081de55-5783-4a17-ab5d-1a674e1ac22b.

33	 T. 07.02.2019, K. 19-06/64-27.
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düzenleme talep etmiştir. Sonuçta soruşturma 
açılmasına gerek olmadığına karar vermiş, fran-
chise alanlarla yapılan sözleşmelerde tadil yapıl-
masına karar vermiştir.34 Bu karar, Kurulun işgücü 
piyasalarına ilişkin ihlallerde daha aktif olacağı-
nın sinyali olarak değerlendirilmiştir.35

BFIT Kararı’nda, “Rakipler arası maaş sabitleme 
anlaşmaları bunu doğrudan sağlarken, çalışan 
ayartmama anlaşmaları, çalışanların daha yük-
sek maaşlı işlere geçme imkanlarını kısıtlayarak 
zaman içerisinde maaş artışlarının baskılanma-
sına neden olmaktadır. Diğer alım kartellerinde 
olduğu gibi, işgücü piyasasında rekabeti kısıtla-
yan teşebbüslerin katlandıkları işgücü maliye-
tini azaltarak karlarını artırması mümkün olup 
bu kar artışının da teoride belirli rekabetçi pa-
zar koşulları altında, çıktı pazarında tüketicilere 
refah artışlı olarak yansıma ihtimali bulunmak-
tadır. Ancak bu anlaşmalar işgücü piyasasında 
çalışanların refahından çok daha çarpıcı şekilde 
azalmaya sebep olmakta ve işgücü pazarında, 
rakipler arası müşteri paylaşımının çıktı pazarla-
rında yaratacağına benzer etkiler yaratmaktadır. 
Bu çerçevede bu anlaşmanın yatay pazar payla-
şımı anlaşmalarına benzer anti-rekabetçi etkiler 
doğuracağı işgücü piyasasında çalışanların iş 
değiştirme imkanlarını sınırlayarak dolaylı olarak 
maaşlarının sabitlenmesine yol açacağı öngörül-
mektedir”36

Kurul, İzmir Konteyner Şoförleri Kararı’nda37 
İzmir ili ve çevresinde limanlara/limanlardan 
karayolu ile konteyner taşımacılığı yapan şirket-
lerin çalışan maaşlarını sabitlemeye yönelik an-
laşmalar yaparak 4054 sayılı Kanun’un 4. madde-
sini ihlal edip etmediklerini incelemiştir. Bu karar 
kapsamında edinilen bulgular arasında toplu iş 
hukuku alanına giren unsurlar da bulunmakta-
dır. Karar metninde bulgular arasında işverenler/
işveren vekilleri arasında kurulan bir whatsapp 
grubunda şoförlerin sendikalaşmasına karşı 
önlemler alınması ve sendika karşıtı ifadelerin 

34	  Pr. 87, 22-23.
35	  Gündoğdu, 127-128.
36	  Pr. 43, s. 11.
37	  T. 02.01.2020, K. 20-01/3-2.

yer aldığı da görülmektedir.38 Aynı şekilde daha 
önce bir firmada çalışan bir işçinin başka bir fir-
mada çalışmaya başlamasını eski firmanın bilgisi 
ve onayına bağlı tutma, ücretlerin belli sınırlar 
içinde kalmasının sağlanmasına dair konuşmalar 
da bulunmaktadır. 39 Bu kararda Kurulun yaklaşı-
mından daha sistemli ve detaylı açıklamalara yer 
verilmiştir. Kurul, “Esasen, işgücü pazarlarına yö-
nelik rekabet hukuku uygulamasının esas kısmı-
nı oluşturan çalışanların maaşlarını sabitlemeye/
çalışan ayartmamaya yönelik yapılan anlaşma-
lar pazarın alım tarafında kurulan kartellerden 
farklı değildir. Nitekim pazarın alım ya da satım 
tarafında bulunmaları farklılığı dışında; çalışan 
ayartmama anlaşmaları ile müşteri/pazar payla-
şımı anlaşmalarının, ücret tespiti anlaşmaları ile 
fiyat tespiti anlaşmalarının temel bir farklılığı bu-
lunmadığı gerek doktrinde gerekse de kararlar 
ile ortaya konulmuştur.”40 ifadelerine yer vermiş-
tir. Yapılan inceleme sonucunda haklarında ön 
araştırma yapılan şirketler hakkında soruşturma 
açılmasına gerek olmadığı ancak bu şirketlerin 
rekabeti kısıtlayıcı anlaşma niteliğindeki her tür-
lü eyleme son vermeleri gerektiği, aksi takdirde 
haklarında işlem başlatılacağı kararına varılmış-
tır. 

Rekabet Kurulu’nun Özel Hastaneler Kararı’nda41 
özel hastanelerin serbest çalışan hekimlerden ta-
lep ettikleri ameliyathane hizmet ücretlerini birlikte 
tespit ettikleri ve yaptıkları centilmenlik anlaşmaları 
ile hastaneler arasında personel transferlerini engel-
ledikleri iddiaları incelenmiştir. Karar metninde yer 
verilen bilgi ve belgelerden soruşturma kapsamına 
alınan hastanelerin aralarında centilmenlik anlaşma-
sı olduğu için bir hastaneden ayrılan sağlık persone-
linin diğerlerinde işe alınmadığı yönünde whatsapp 
yazışmalarına yer verildiği görülmektedir.42 Bunun 
yanı sıra ortalama ücretin tespitine yönelik anlaşma 
sağladıkları, kurumlar arası geçişlerde ücret talepleri 
ve teklifleri, yeni işe girenlerin daha önceki kurum-

38	  Pr. 16, 7-8.
39	  Pr. 18-21, 8-12.
40	  Pr. 32, 17-18.
41	  T. 24.02.2022, K. 22-10/152-62.
42	  Pr. 111-112, 33-34.
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larında aldıkları ücretin öğrenilmesi konularında an-
laştıkları, böylelikle de işgücünün maliyetinin belli 
bir seviyede tutma iradelerinin ortaya konulduğu 
anlaşılmaktadır.43 Kurul, yaptığı inceleme sonucunda 
centilmenlik anlaşması yapan sağlık kuruluşlarının 
çalışan transferini engelledikleri için 4054 sayılı Ka-
nun’un 4. maddesine amacı itibarıyla ihlal teşkil etti-
ğine karar vermiştir. 44

Çalışan ayartmama anlaşmalarının rekabet ih-
lali olarak değerlendirmesinde Kurulun yaklaşımı-
nı teorik çerçeveden açıkladığı kararı45 ise yazılım 
sektöründe faaliyet gösteren şirketlere yöneliktir. 
Yapılan değerlendirmede rekabet hukuku uygu-
lamalarının ürün piyasaları ile sınırlı olarak başla-
dığı ancak son yıllarda öğreti ve rekabet hukuku 
ile ilgili otoritelerin kararlarında emeğe yönelik 
olarak teşebbüsler arası anlaşmaların da rekabet 
hukuku kapsamında değerlendirildiğine dikkat 
çekilmiştir. Bu anlaşmalar ile teşebbüsler, emek 
için rekabet etmekten karşılıklı olarak vazgeçmek 
suretiyle çalışan hareketliliği, ücretler ve diğer 
çalışma koşullarına yönelik anlaşmalar yaparak 
maliyetlerini belirli seviyede tutmaktadırlar. Ça-
lışan hareketliliğinin sınırlanması ise çalışanların 
daha iyi koşullarda veya daha yüksek ücretlerle 
çalışmasını engellemekte, bu durum da işgücü 
piyasasının rekabetçi yapısı baskılamakta, çalı-
şanlar ise farklı teşebbüslerde daha iyi koşullarda 
iş bulma imkânından mahrum bırakılarak yüksek 
ücret ve daha iyi koşullarda çalışma olanağından 
yoksun bırakılmaktadırlar. Kararda, rekabet hu-
kukunun kapsamının ötesine geçilerek iş hukuku 
açısından da oldukça önemli bir tespite yer veril-
miştir. Buna göre “…Bunun yanında rekabetçi açı-
dan sağlıklı işleyen bir işgücü piyasasının; işgü-
cünün niteliğinin artması, refahın haksız biçimde 
işçiden işverene aktarılmasının engellenmesi ve 
işgücüne katılımın artması gibi çıktılar sağlanma-
sı da muhtemel görülen sonuçlar arasında sayıl-
mıştır.”46 Yapılan inceleme sonucunda bir şirketin, 
aynı sektörde faaliyet gösteren diğer firmalarla 

43	  Pr. 153-158, 52-57.
44	  Pr. 265, 89-90, pr. 591-592, 167-168.
45	  T. 19.01.2023, K. 23-05/59-19.
46	  Pr. 123, 41-42.

centilmenlik anlaşması yaparak çalışan hareket-
liliğini engellemeye yönelik olarak anlaşma yap-
tığı, bu centilmenlik anlaşmalarının da kartel ka-
tegorisinde47 değerlendirilerek rekabeti bozucu 
nitelikte olduğu tespit edilmiştir.48

Kurul yıllar içinde incelediği uyuşmazlıklarda iş-
gücü piyasalarına yönelik ihlalleri incelerken daha 
kapsamlı ve iş hukuku kavramlarını da dahil ederek 
kararlarını oluşturmuştur. 2023 yılında verdiği, e-ti-
caret kapsamında faaliyet gösteren 32 teşebbüsün 
incelendiği kararında49 teşebbüslerin arasındaki 
centilmenlik anlaşmalarını değerlendirirken TBK 
444-447. madde hükümlerine de değinmiştir. Ku-
rul, TBK 444-447. maddeler arasında düzenlenen 
rekabet yasağının sınırlı hallerde uygulanabilecek 
düzenlemeler olduğunu, kuralın işçi hareketliliği 
olduğu, istisnanın ise bunun sınırlanması olduğu-
nu, anılan maddelerin özel şartların kümülatif var-
lığı durumunda, belli sınırlar çerçevesinde ve her 
hâlükârda hâkim denetimine açık olarak düzen-
lenebileceğini belirtmiştir. Buradan hareketle bu 
hükümlere dayanarak çalışan hareketliliğinin sınır-
lanmasının hukuki olduğu ve çalışan ayartmamaya 
yönelik anlaşmaların da bunlara benzer sonuçlar 
doğurduğu iddiasıyla bu yöndeki anlaşmaların da 
hukuki olarak nitelendirilmesinin mümkün olma-
dığını ifade etmiştir. 50 Kurul ayrıca TBK uyarınca 
rekabet yasağının işçiler özelinde getirilirken te-
şebbüsler arasındaki çalışan ayartmama anlaşma-
larının genel olarak bütün işçileri veya belirli grup-
lardaki işçileri kapsayarak çalışan hareketliliğini 
tümüyle sınırladığını, çoğu kez yazılı dahi olmayan 
bu anlaşmaların çalışanların bilgisi dışında onla-
rın hareketliliğini sınırladığını isabetli olarak ifade 
ederek bu iki kurumun birbirleriyle aynı sonuçlar 
doğurduğunun dolayısıyla da ikisinin de hukuki ol-
duğunun savunulamayacağını açıkça belirtmiştir.51 

Rekabet Kurulu’nun yakın tarihli kararlarından 

47	 Pr. 251, 63.
48	 Pr. 234, 60, aynı tespitler TESTINIUM kararı 23-18/326-

111 sayılı, 13.04.2023 tarihli kararda 47 vd. paragraflarda 
da yer almaktadır.

49	 26.07.2023, 23-34/649-218.
50	 Pr. 456-457, 141.
51	 Pr. 458-460, 141-142. Ayrıca bkz. Gündoğdu, 132-134.
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biri52 bilişim sektörü/e-ticaret platformlarına dair 
olup yukarıdaki kararla da ilişkilidir. Bu kararda 
Kurul, işçilerin 4857 sayılı İş Kanunu uyarınca ça-
lıştıkları süre boyunca işverene zarar verebilecek 
her türlü davranıştan kaçınma, sırların korun-
ması, ücretli veya ücretsiz başka işte çalışmama, 
aynı alanda faaliyet göstermek üzere doğrudan 
ya da dolaylı şirket kurmama kısacası sadakat 
borcu altında olduğunu ifade etmiş, ardından iş 
ilişkisi sona erdikten sonra belli koşulların varlığı 
durumunda TBK hükümleri uyarınca rekabet ya-
sağı anlaşması akdedebileceğini belirtmiştir.53 Ya-
pılan incelemede elde edilen bilgilerden çalışan 
ayartmama anlaşmalarının bilişim personeli ile 
sınırlı kalmayıp zaman zaman teşebbüslerin tüm 
personelini kapsayacak şekilde genişletilebildiği 
de anlaşılmıştır.54 Kurul, çalışan ayartmama an-
laşmalarının rekabete aykırı olup olmadığının 
tespitinde, daha önceki kararlarında da değindiği 
Portekiz Rekabet Otoritesi’nin ve Amerika Birleşik 
Devletleri’ndeki kararlardan ve uygulamaların-
dan da yararlanarak istihdam etmeme anlaşma-
sının yan sınırlama olarak kabul edilebilmesi için 
konu bakımından kapsamının kilit çalışanlarla 
yani belirli bir know-how ya da markanın bilinir-
liği/itibarına ilişkin (goodwill) bilgisi olan çalışan-
larla sınırlı olması gerektiğinin kabul edildiğini 
ifade etmiştir. Bu yaklaşım kapsamında ABD mah-
kemelerinin bazı anlaşmaları bu yaklaşım doğrul-
tusunda rekabete aykırı bulmadığı da belirtilmiş-
tir.55 Kurul, AB uygulamasına dair açıklamalarda 
da bulunduktan sonra Türk Hukuku açısından şu 
ifadelere yer vermektedir; “…meşru bir işbirliği ile 
doğrudan ilgili ve bu işbirliğinin hayata geçirile-
bilmesi ve/veya sürdürülebilmesi açısından ge-
rekli olan ve ayrıca kapsadığı çalışanlar ve süresi 
bakımından rekabeti daha az kısıtlayacak şekilde 
düzenlenen çalışan ayartmama anlaşmaları yan 
sınırlama olarak kabul edilebilecektir.”56 yan sınır-
lama olarak kabul edilen uygulamaların rekabe-

52	  T. 24.10.2024, K. 24-10/170-66.
53	  Pr. 63-64, 17-18.
54	  Pr. 67, 18.
55	  Pr. 503-511, 153-156
56	  Pr. 514, 156.

te aykırılık olarak değerlendirilemeyeceğine dair 
açıklamadan sonra incelediği somut olay bazın-
da bilişim sektöründe faaliyet gösteren firmalar 
arasında var olan centilmenlik anlaşmasına dair 
Kurul, rekabet ihlali yönünde karar vermiştir.57 

Giderek daha da yaygınlaşan e-ticaret ve plat-
form usulü çalışmalarda/işlerde bir veya daha 
fazla platformun, bu platform aracılığıyla çalı-
şan/iş üstlenen kişilerin ücretlerinin sabitlenme-
si ABD DOJ/FTA 2025 ilkelerinde per se rekabet 
ihlali olarak ifade edilmiş, bunun yanı sıra ceza 
hukuku anlamında sorumluluğa yol açabileceği 
belirtilmiştir. 58

Kurul, 2024 yılında özel okullarla ilgili iki karar 
vermiştir. Bunlardan ilki59 İstanbul’da faaliyet gös-
teren Fransa menşeili özel eğitim kurumlarının 
okul kayıt ücretleri ve ücreti oluşturan unsurları 
birlikte tespit ettikleri ve ayrıca buralarda çalışan 
Türk öğretmenlerin maaşlarını da birlikte tespit 
ederek rekabete aykırı davrandıkları iddiasıdır. 
Yapılan inceleme sonucunda okul ücretlerinin 
birlikte belirlenmesinde okulların kartel oluştur-
duğu, Türk öğretmenlerin maaşlarının birlikte 
belirlenmesi yönündeki faaliyetin de ihlale yol 
açtığı ifade edilerek para cezası uygulanmıştır.60 
İkinci karar61 ise Kocaeli ilindeki bazı özel okullar 
arasında centilmenlik anlaşması sonucunda ça-
lışan hareketliliğinin kısıtlandığı, bu kapsamda 
bir okuldan ayrılan çalışanın diğerleri tarafından 
istihdam edilmediği, iş teklif edilemediği, çalışan 
tarafından yapılan iş başvurusunun reddi uygula-
maları ile rekabet ihlaline sebep olduklarına karar 
vermiştir.62

B. İşgücü Piyasalarındaki Rekabet 
İhlallerine Yönelik Kılavuz

Yukarıda yer verilen kararlar ile teşebbüsler 

57	 Pr.  1184, 341 vd.
58	 https://www.ftc.gov/system/fi les/ftc_gov/pdf/

p251201antitrustguidelinesbusinessactivitiesaffectin-
gworkers2025.pdf, 10.

59	 T. 24.04.2024, K. 24-20/466-196.
60	 Pr. 354-357, 97-98.
61	 T. 03.10.2024, K. 24-40/948-47. 
62	 Pr. 89-97, 30-33.
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arasında işgücü maliyetini belli seviyede tutmak, 
çalışan hareketliliğini kısıtlamak ya da ortadan 
kaldırmaya yönelik centilmenlik anlaşmaları ile 
uyumlu eylemlerin rekabet ihlali olduğu yönün-
de gelişen Rekabet Kurulu uygulaması, Rekabet 
Kurumu tarafından işgücüne ilişkin olarak özel 
olarak düzenlenen kılavuz ile daha da sistema-
tik bir yapıya kavuşturulmuştur. Bu kılavuz, ABD 
DOJ/FTC ilkeleri ve OECD rehberinde benimse-
nen esaslarla da uyumludur. 

Rekabet Kurumu’nun 24-49/1087-RM(4) İş-
gücü Piyasalarındaki Rekabet İhlallerine Yönelik 
Kılavuz63, teşebbüslerin mevcut çalışanlarını is-
tihdam etmeye devam etmek ya da birbirlerinin 
çalışanlarını istihdam etmek için rekabet içinde 
oldukları gerçeğini esas almıştır. Kılavuzda bu 
durumu şu cümle ile ifade etmiştir; “Bu çerçeve-
de girdi niteliğinde olan emeğe yönelik rekabet, 
diğer üretim faktörlerine ilişkin rekabetten ayrı 
düşünülememekte ve dolayısıyla rekabet huku-
kunun uygulama alanlarından birini oluşturmak-
tadır.”

4054 sayılı Rekabetin Korunması Hakkında-
ki Kanun’un genel gerekçesinde belirttiği amaç 
olan kaynakların etkin kullanılması, tüketici re-
fahının ençoklanması, yenilikçiliğin ve teknolojik 
gelişmelerin önünün açılması ile kapsayıcı kal-
kınmanın gerçekleştirilmesi için işgücü piyasası-
na yönelik rekabetin sağlanması da gerekli hale 
gelmektedir. Rekabet Kurumu’nun ana amacı mal 
ve hizmet piyasalarının serbest ve sağlıklı bir re-
kabet ortamı içinde oluşması ve faaliyetinin de-
vam etmesidir. Dolayısıyla emeğin istihdam ko-
şulları iş hukuku dışında bu kez rekabet hukuku 
açısından da önem kazanmıştır. 

2024 tarihli İşgücü Piyasalarındaki Rekabet İh-
lallerine Yönelik Kılavuz, bu alana müdahalesinin 
gerekçeleri olarak işverenlerin işçiler karşısında 
sınırlı sayıda olması, sayıca fazla olan işçilerin ör-
gütlülüğünün zayıf olması, bunların sonucunda 
birbirleriyle rekabet halinde olan teşebbüslerin 
çalışanlara en cazip ücret ve çalışma ortamı su-
narak olması gereken bir rekabet ortamının te-

63	  Kabul tarihi 21.11.2024, yürürlük tarihi 03.12.2024.

sis edilemediğini, tam tersine mevcut zayıflıklar 
nedeniyle işverenlerin kendi aralarında anlaşarak 
çalışanlar aleyhine rekabet karşıtı anlaşma yap-
ma istek ve olasılıklarının arttığını ifade etmek-
tedir. Kılavuzda, iş hukukunun ortaya çıkmasının 
temel gerekçesi olan işçi-işveren arasındaki den-
gesizlik de ifade edilmiştir. 

Kılavuz 13. paragrafında şu ifadelere yer ver-
miştir; “İşverenler arasında akdedilen, çalışanların 
ücret ve diğer çalışma koşullarının tespit edilmesi 
amacını taşıyan veya bu etkiyi doğuran anlaşma 
veya uyumlu eylemler ile teşebbüs birliklerinin 
bu tür karar ve eylemleri Kanun’un 4. maddesi 
hükmünün ihlali olarak değerlendirilmektedir. 
Çalışanın iş görme borcu karşılığında işverenin 
ücret ödeme borcu en önemli çalışma koşulla-
rından biri olup bundan başka, işin nerede ve ne 
zaman görüleceği, iş yerindeki çalışma süreleri, 
yıllık izin süreleri, ödenecek ücretin ekleri, ara 
dinlenmesi, evlenme, doğum, öğrenim, gıda, ma-
luliyet ve ölüm yardımı gibi sosyal yardımlar da 
çalışma koşulları arasında yer alır. Çalışana özel 
sağlık sigortası yapılması ya da işverence primle-
ri ödenmek kaydıyla bireysel emeklilik sistemine 
dâhil edilmesi gibi unsurlar da çalışma koşulları 
kavramına dâhildir (Yargıtay 7. Hukuk Dairesi’nin 
16.03.2016 tarihli ve 2015/43401 E., 2016/6392 K. 
sayılı Kararı). Aynı şekilde işverenlerin birbirleri-
nin mevcut ya da geçmişteki çalışanlarını istih-
dam etmekten kaçınmaları amacını taşıyan ya da 
bu etkiyi doğuran anlaşma veya uyumlu eylemler 
ile teşebbüs birliği karar ve eylemleri Kanunun 4. 
maddesinin ihlali olarak nitelenecektir. Bu de-
ğerlendirmede, işverenlerin çıktı piyasalarında 
rakip olmaları aranmamaktadır. İş gücü pazarın-
da rekabet eden teşebbüsler çıktı pazarlarındaki 
faaliyetlerinden bağımsız bir şekilde rakip olarak 
kabul edilmektedirler.”

Rekabet Kurumu’nun İşgücü Piyasalarındaki 
Rekabet İhlallerine Yönelik Kılavuz’unda işveren-
lerin kendi aralarında işgücü piyasasına yönelik 
olarak rekabeti bozucu etki doğurabileceği ifade 
edilen anlaşmaları, kararları ile uyumlu şekilde 
ücret tespiti ve çalışan ayırtmama anlaşmaları 
olarak iki ana grup olarak değerlendirilmiştir. Bu 
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nitelikteki anlaşmalar, işverenler farklı sektörler-
de faaliyet gösterseler dahi 4054 sayılı Kanun’un 
4. maddesine aykırılık teşkil edecektir.

Rekabet Terimleri Sözlüğü çalışan ayartma-
ma anlaşmalarını şu şekilde tanımlanmaktadır: 
“Çalışan ayartmama anlaşmaları, bir teşebbüsün 
bir başka teşebbüsün çalışanlarına iş teklif etme-
mesine veya bu çalışanları işe almamasına ilişkin 
olarak doğrudan veya dolaylı şekilde yapılan an-
laşmalardır.” 64

Kılavuzda değinilen ikinci durum teşebbüsler 
arasında bilgi değişimini amaçlayan faaliyetler 
ve anlaşmalardır. Bu alanda Kurul’un bilgi deği-
şimini amaçlayan faaliyetlerin veya anlaşmaların 
içeriğini ve etkilerini inceleyerek rekabeti bozucu 
nitelikte olup olmadığını belirleyeceği Kılavuzda 
açıkça ifade edilmiştir. Bilgi kavramı, iş gücü ile 
doğrudan ya da dolaylı ilgisi bulunan her türlü 
veriyi; bilgi paylaşımı ise söz konusu veri tipleri-
nin teşebbüsler arasında değişimini tanımlamak-
tadır. Bilgi değişiminin doğrudan teşebbüsler 
arasında yapılması mümkün olabileceği gibi ara-
cı kurumlar ve platformlar gibi üçüncü taraf bir 
mecra üzerinden; teşebbüs birlikleri, bağımsız 
pazar araştırma kuruluşları ya da özel istihdam 
büroları aracılığıyla; internet sitesi, medya, algo-
ritmalar gibi kanallar aracılığı ile yapılabilir. Aynı 
şekilde değişime konu edilen bilgi, teşebbüsler 
arasında tek taraflı ya da karşılıklı/çok taraflı ola-
rak da yapılabilir.65

Bilgi paylaşımının rekabet karşıtı olarak de-
ğerlendirilebileceği durumlara ilişkin olarak da 
Kılavuz’da şu açıklamalar yer almaktadır. Buna 
göre; 

“İş gücü pazarında bu sonucu doğurabilecek 
nitelikteki rekabete duyarlı bilgiler; ücrete ilişkin 
bilgiler veya çalışanların iş seçimlerine ya da ge-
nel iş gücü hareketliliğine etkisi açık olan diğer 
çalışma koşullarına ilişkin bilgilerdir. Örneğin ça-
lışanların; iş seçimleri ile genel iş gücü hareket-

64	 https://www.rekabet.gov.tr/tr/Sayfa/Yayinlar/reka-
bet-terimleri-sozlugu/terimler-listesi?icerik=88f2f-
59c-5eb8-458e-8fd5-00c1fa2ac709.

65	 Kılavuz pr. 22.

liliğine etkisi açık zam oranları, çalışma süreleri, 
yan haklar, tazminatlar ve izin hakları gibi çalış-
ma koşullarına ilişkin bilgiler rekabete duyarlı 
bilgi olarak kabul edilebilecek ve bu bilgilerin 
değişimi rekabeti kısıtlayıcı amaca veya etkiye 
sahip olabilecektir. İş gücü pazarında rekabeti kı-
sıtlama amacıyla yapılan her türlü bilgi değişimi-
nin ise etkisine bakılmaksızın rekabeti kısıtladığı 
kabul edilecektir.

Bilgi değişimi, rekabet karşıtı anlaşmaların 
işleyişini kolaylaştırdığı durumlarda anlaşmanın 
bir parçası olarak da kabul edilebilmektedir. İş 
gücü piyasalarına ilişkin olarak örneğin, bir çalı-
şan ayartmama anlaşmasının yahut ücret tespiti 
anlaşmasının sürdürülebilmesi için teşebbüs-
lerin birbirleri ile rekabete duyarlı bilgileri pay-
laşmaları durumunda bilgi değişimi, ilgili anlaş-
manın bir parçası olarak kabul edilebilecektir. 
Bilgi değişiminin rekabet karşıtı etki doğurması 
ihtimalini yalnızca iş gücü pazarında rakip olan 
teşebbüsler değil, bilgi değişimini üçüncü taraf 
sıfatıyla gerçekleştiren bağımsız pazar araştırma 
kuruluşları ve özel istihdam büroları gibi teşeb-
büsler de dikkate almalıdır. Çalışanlara yönelik 
ücret bilgisi başta olmak üzere çalışma koşul-
larına ilişkin verilere yönelik raporlama yapan 
bağımsız kuruluşlar, edindikleri verileri toplulaş-
tırarak ilgili verinin kaynağının tahmin edilebilir 
olmasının önüne geçmelidir9. Nitekim çalışan 
ve çalışma koşulları bilgilerinin az sayıda teşeb-
büsten elde edilmesi rekabet karşıtı etkilerin 
doğması ihtimalini artıracaktır. Netice itibarıyla 
toplulaştırılmamış, güncel ve/veya geleceğe dö-
nük, veri kaynağının veya verinin bireysel olarak 
içeriğinin anlaşılmasını mümkün kılan ve kamu-
ya açık olmayan türden bilgilerin teşebbüsler 
arasında paylaşılması rekabet karşıtı etki doğu-
rabilecektir.

Aşağıdaki şartların tümünü sağlayan bilgi de-
ğişiminin ise kural olarak rekabeti sınırlayıcı etki 
doğurmayacağı kabul edilecektir:

•	Bilgi değişimi bağımsız bir üçüncü tarafça 
yürütülmelidir,

•	Veri kaynağının veya bireysel veri içeriğinin 
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anlaşılması mümkün olmamalıdır,

•	Bilgi değişimine konu bilgiler en az üç ay ön-
cesine ilişkin olmalıdır,

•	Bilgiler en az on katılımcının verisini içerme-
lidir,

•	Hiçbir katılımcının verisi toplam veri içerisin-
de %25’ten fazla ağırlığa sahip olmamalıdır.”66

Bütün bu açıklamalardan sonra hem rekabe-
ti bozucu nitelikle olan hem de işçilerin çalışma 
ve sözleşme özgürlüğüne müdahale oluşturan 
teşebbüsler arası centilmenlik anlaşmaları çer-
çevesinde ücret belirlenmesi, çalışanların bir iş-
yerinden diğerine geçişinin engellenmesi ya da 
ayrıldığı işyerinin onayına bağlı tutulması gibi fa-
aliyetler ile bu alanlardaki bilgi paylaşımının Re-
kabet Kurulu tarafından rekabet ihlali sayılacağı 
ve yaptırımlara konu edileceği açıktır. 

Sonuç
İş hukukunun işçiyi koruma amacının yanı sıra 

diğer hukuk dallarında meydana gelen ve işçile-
rin çalışma özgürlükleri, sözleşme özgürlükleri ve 
diğer temel haklarını koruyan mekanizmalar iç 
içe geçmektedirler. İş hukuku kavram ve kuralları 
çerçevesinde işçinin sadakat borcu çerçevesinde 
değerlendirilen işvereni ile rekabet etmeme yü-
kümlülüğünün kapsam ve sınırları belirlenmeye 
çalışılırken ilk bakışta tamamen farklı inceleme 
alanı olan rekabet hukukunda işçilerin çalışma ve 
sözleşme özgürlüklerinin korunması sonucunu 
doğuran yaklaşımlar benimsendiği görülmek-
tedir. Yabancı hukuk sistemlerinde de yaşanan 
gelişmeler dikkate alındığında işçilerin rekabet 
yasağı ve sadakat borcu kavramları ve kapsam-
larının belirlenmesinde iki hukuk dalının birlikte 
değerlendirilmesi gereken bir süreç gelişmekte-
dir. 

Rekabet hukuku kapsamında teşebbüsler ara-
sındaki centilmenlik anlaşmaları, işçiler tarafın-
dan bilinmesi mümkün olmayan anlaşmalardır. 
Bu durum Rekabet Kurulu kararlarında da ifade 
edilmiştir. Durum böyle olunca işçinin bireysel iş 

66	  Kılavuz pr. 24-28.

sözleşmesinde ya da iş sözleşmesi sona ererken 
yasal koşullara uygun olarak akdedilmiş bir re-
kabet yasağı sözleşmesinin olmamasına rağmen 
aynı sektörde iş bulabilmesi engellenebilmekte-
dir. 

Dolayısıyla işçilerin çalışma özgürlükleri ile 
işverenlerin hukuken korunmaya değer meşru 
menfaatleri arasında makul bir denge kurmaya 
çalışırken iki hukuk dalının birlikte ele alınması 
gerekmektedir. 

KAYNAKÇA
•	 Alp, Mustafa: Çalışanın İşvereni ve İş Arka-

daşlarını İhbar Etmesi, Çalışanın Hukuka ve 
Etik Kurallara Aykırılıkları İfşa Hakkı ve İhbar 
Borcu, Whistleblowing, İstanbul 2013.

•	 Alpagut, Gülsevil: İşçinin Sadakat Borcu ve 
Türk Borçlar Kanunu ile Getirilen Düzenle-
meler, Sicil, S. 25, 2012, 23-32.

•	 Chénédé, Olivier-Jourdan, Dominique: 
Contrat de travail, 6e éd., Paris 2005.

•	 Civan, Orhan Ersun: İşçinin Yan Yükümlülük-
leri, İstanbul 2021.

•	 Çelik, Nuri-Caniklioğlu, Nurşen-Canbolat, 
Talat-Özkaraca, Ercüment: İş Hukuku Dersle-
ri B.36 İstanbul 2023 

•	 Doğan Yenisey, Kübra-Öztürk, Özgür: İşçinin 
Sözleşme Sonrası Ticari Sırları Saklama Yü-
kümlülüğü; Prof. Dr. DevrimUlucan’a Arma-
ğan, İstanbul 2008, 399-457. 

•	 Forde, Michael: Employment Law, 2nd ed., 
2001, UK. 

•	 Gündoğdu, Gökmen: İşgücü Piyasalarında 
Centilmenlik Anlaşmaları ve Türk Rekabet 
Hukukunda Güncel Gelişmeler, İKÜHFD, C. 
23, S. 1, Ocak 2024, 111-140.

•	 Gürkaynak, G.-Donmez, A.G-Özkanlı, C.: 
Competition Law Issues in the Human Re-
sources Field, Competition Law&Practice, 
V. 4, Issue 3, June 2013, 201-214, https://
papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstra-
ct_id=3164251.

•	 Keser, Hakan: 6098 Sayılı Türk Borçlar Kanu-



Sicil Issue: 54 /  Year: 2025         107

İşçilerin Çalışma ve Sözleşme Özgürlüğünün Korunmasında Rekabet Hukukunun Etkisi

nu’na Göre Rekabet Yasağı, Sicil 24, Aralık 
2011, 88-105. 

•	 Mollamahmutoğlu, Hamdi-Astarlı, Muhit-
tin-Baysal, Ulaş: İş Hukuku B7, Ankara 2022. 

•	 OECD: Competition in Labour Markets, 
2020.

•	 Paınter, Richard W. & Holmes, Ann: Cases 
& Materials on Employment Law, 6th Ed., 
2006, İngiltere.

•	 Pélisiıer, Jean-Supiot, Alain-Jeammaud, An-
toine: Droit du Travail, 22e ed. 2004, Paris.

•	 Pélissier, Jean-Lyon-Caen, Antoine-Jeam-
maud, Antoine/Dockès, Emmanuel: Les 
Grands Arrêts du Droit du Travail, 3e ed. 
2004, Paris.

•	 Selwyn, Norman: Selwyn’s Law of Employ-
ment, ed.15, Oxford, UK, 2008.

•	 Soyer, Polat: Rekabet Yasağı Sözleşmesi, 
Ankara 1994.

•	 Soyer, Polat: Genel Hizmet Sözleşmesine 
İlişkin Yeni Borçlar Kanunu Hükümlerinin İş 
Hukuku Açısından Önemi, Galatasaray Üni-
versitesi-İstanbul Barosu İş ve Sosyal Gü-
venlik Hukuku 2011 Yılı Toplantıları, İstan-
bul 2012, 165-203 (Yeni Borçlar Kanunu). 

•	 Süzek, Sarper-Başterzi, Süleyman: İş Huku-
ku, B. 25, İstanbul 2025.

•	 Şahlanan, Fevzi: Rekabet Yasağı Sözleşmesi, 
Kurulması, Geçerlilik Şartları, Hükümleri ve 
Sonuçları, İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hu-
kukuna İlişkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri, 
11. Yıl Toplantısı, 8-9 Haziran 2007, İstanbul 
2008, 71-105.

•	 Tolu, Hazal: İş Sözleşmesinin Haksız Feshi, 
İstanbul 2017.

•	 Tuncay, A. Can: İşçinin Sadakat (Bağlılık) Yü-
kümlülüğü, Prof. Dr. Hayri Domaniç’e 80. Yaş 
Günü Armağanı, C. II, İstanbul 2001, 1043-
1085.

•	 Taşkent, Savaş-Kabakcı, Mahmut: Rekabet 
Yasağı Sözleşmesi, Sicil, Aralık 2009, S. 16, 
21-46. 

•	 U.S. DOJ and FTC: Antitrust Guidelines for 
Business Activites Affecting Workers.

•	 Uşan, Fatih, Eski İşçinin Sır Saklama Borcu, 
Sicil, Mart 2006, S. 1, 53-70. 

•	 Yıldız, Gaye Burcu: İş Hukukunda Sözleşme-
sel Kayıtlar, Ankara 2015.



108          Sicil Sayı: 54  /  Yıl: 2025 

“İstanbul Teknik Üniversitesi İşletme Fakültesi İşletme Mühendisliği Bölümü, baysalu@itu.edu.tr,  
ORCID: 0000-0003-0954-2183.

Abstract

Öz

Doç. Dr. Ulaş BAYSAL*

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü Çerçevesinde İşin ve 
İşyerinin Yönetiminde Yapay Zekâ Sistemleri Kullanımı

The Application of Artificial Intelligence Systems in the 
Management of Work and the Workplace Under the 
European Union Artificial Intelligence Act

Bu çalışmada, Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzü-
ğü çerçevesinde, yapay zekâ sistemlerinin iş ve 
işyeri yönetiminde kullanılması iş hukuku pers-
pektifinden ele alınmaktadır. Yapay zekâ sistem-
leri, işe alım süreçlerinden performans değerlen-
dirmesine, işçilerin izlenmesinden işyerindeki 
görevlendirmelere kadar iş ilişkilerinin pek çok 
aşamasında ve giderek artan ölçüde kullanılmak-
tadır. Yapay zekâ sistemlerinin işyerlerinde kulla-
nımı işletmesel verimlilik açısından önemli avan-
tajlar sağlasa da ayrımcılık, özel hayatın gizliliği 
ve kişilik hakkının ihlali gibi ciddi hukuki riskleri 
bünyesinde barındırmaktadır. Nitekim Avrupa 
Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nün risk temelli yakla-
şımı çerçevesinde, işin ve işyerinin yönetiminde 
kullanılan yapay zekâ sistemleri, işçilerin temel 

hak ve özgürlükleri bakımından oluşturdukları 
zarar potansiyeli nedeniyle, kural olarak, “yüksek 
riskli sistemler” olarak kabul edilmektedir. Çalış-
mada işverenlerin söz konusu yüksek riskli yapay 
zekâ sistemlerinin “uygulayıcısı” olarak yükümlü-
lükleri ve sistemlerin işyerlerinde kullanımının 
hukuki sınırları Tüzük hükümleri çerçevesinde 
ele alınmaktadır. Ayrıca, Tüzüğün AB veri koruma 
mevzuatı (GDPR) ile kesişimi, Tüzüğün uygulama 
usulü ve Tüzükte öngörülen yaptırımlar çalışma 
kapsamında incelenmiştir. Türk hukukunda ya-
pay zekâ konusundaki yasalaştırma çalışmaları-
na sağlayacağı katkılar dikkate alınarak, Tüzükte 
yer alan düzenlemelerin Türk iş hukuku pencere-
sinden değerlendirilmesine de çalışmanın sonuç 
bölümünde yer verilmektedir. 

This study examines the application of arti-
ficial intelligence systems in work and workplace 

management from a labor law perspective 
within the framework of the European Union 
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Yapay zekâ, yüksek riskli sistem, şeffaflık, insan gözetimi, veri koruma.   
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Artificial Intelligence Act. Artificial intelligence 
systems are increasingly being employed across 
numerous stages of employment relations, 
from recruitment processes and performance 
evaluation to worker monitoring and task 
assignment in the workplace.

While the application of AI systems in 
workplaces offers significant advantages in 
terms of operational efficiency, it also carries 
serious legal risks, including discrimination and 
violations of privacy and personality rights. 
Indeed, under the risk-based approach of the EU 
AI Act, AI systems used in the management of 
work and the workplace are, as a rule, classified 
as “high-risk systems” due to their potential to 

harm  workers’  fundamental  rights  and  freedoms.
This study analyses the obligations of 

employers as “deployers” of these high-risk 
AI systems and the legal boundaries of their 
use in workplaces, in light of the provisions 
of the Act. Furthermore, the intersection of 
the Act with EU data protection legislation 
(GDPR), its implementation procedure, and the 
sanctions stipulated within it are examined 
within the scope of the study. Considering its 
potential contributions to legislative efforts on 
AI in Turkish law, the concluding section of the 
study also provides an evaluation of the Acts 
regulations from the perspective of Turkish 
labor law.

Keywords: 
Artificial intelligence, high-risk system, transparency, human oversight, data protection.

Giriş
Yapay zekâ, insan zekâsını taklit etmeye ça-

lışarak öğrenme, akıl yürütme, problem çözme, 
dil işleme, algılama ve karar verme gibi insana 
özgü bilişsel işlevleri yerine getirebilen teorik 
yetenekler olarak tanımlanabilecek bir üst kav-
ramdır1. Yapay zekâ sistemleri ise yapay zekâ-
nın; veri, donanım ve yazılım ile birleşerek be-
lirli bir görevi yerine getirmek üzere somut bir 
hale dönüşmesini sağlamaktadır. Avrupa Birliği 
Yapay Zekâ Tüzüğü2 (Tüzük veya ABYZT) m. 3’te 

1	 “Yapay zekâ” kavramına ilişkin ayrıntılı açıklamalar ve ta-
rihsel gelişimi için bkz. Taburoğlu, Ö (2025), Yapay Zekâ 
101, Say Yayınları, s. 17 vd.

2	 Tam ismi “Yapay Zekâ Hakkında Uyumlaştırılmış Kurallar 
Getiren ve Bazı Birlik Yasama Tasarruflarını Değiştiren 
(AB) 2024/1689 sayılı Tüzük” şeklinde çevrilebilecek 
düzenleme 12 Temmuz 2024 tarihinde AB Resmî Gazete-
si’nde yayımlanmış, 1 Ağustos 2024 tarihinde yürürlüğe 
girmiştir. Her ne kadar kısaltılırken   Artificial Intelligence 
Act “Avrupa Birliği Yapay Zekâ Yasası” şeklinde kullanılsa 
da tam isminden anlaşıldığı üzere Avrupa Birliği hukuku 
bakımından bir tüzük (regulation) niteliğindedir, dolayı-
sıyla üye ülkeler bakımından tüm koşullarıyla bağlayıcı 

de farklı düzeylerde özerklikle çalışacak şekilde 
tasarlanan ve kullanımına başlandıktan sonra 
uyum yeteneği gösterebilen, açık veya örtük he-
defler doğrultusunda aldığı girdilerden, tahmin-
ler, içerikler, tavsiyeler veya fiziksel ya da sanal 
ortamları etkileyebilecek kararlar gibi çıktıları 
nasıl üreteceğine karar veren makine tabanlı sis-
temler olarak tanımlanan yapay zekâ sistemleri, 
kısaca yapay zekânın insan yaşamına müdahale-
sini somutlaştıran araçlardır. 

Yapay zekâ sistemleri günümüz çalışma iliş-
kilerinde, işe alımdan performans yönetimine, 
işçilerin işyerinde izlenmesine hatta iş sözleş-
mesi feshedilecek işçilerin belirlenmesine kadar 
geniş bir yelpazede kullanılmaktadır. Konunun 
bugüne kadar en fazla tartışılan ve çalışmalara 
konu olmuş iki yönü, işe alım süreçlerinde yapay 
zekâ sistemlerinin kullanımı3 ve işin yönetiminin 

olup tüm üye ülkelerde doğrudan uygulamaya girmiştir.
3	 Bkz. Albassam, W. A. (2023). The Power of Artificial Intel-

ligence in Recruitment: An Analytical Review of Current 
AI-Based Recruitment Strategies. International Journal 
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algoritmalara devredildiği (özellikle platformlar-
da yapılan çalışmalar bağlamında) algoritmik yö-
netimdir4. Yapay zekâ ve çalışma ilişkileri konu-
sunda başlangıçta daha sınırlı ele alınan ancak 
Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü ile gündeme 
daha sık gelen konulardan biri ise işverenin yö-
netim hakkını tamamen yapay zekâ sistemlerine 
devretmemekle birlikte yönetim hakkını kulla-
nırken yapay zekâ sistemlerine başvurması ha-
linde uyması gereken kurallardır.  

Yapay zekâ sistemleri, iş ilişkisinin devamı sıra-
sında özellikle iş organizasyonunun oluşturulması, 
işçilerin performanslarının değerlendirilmesi veya 
işçilerin izlenmesi amaçlarıyla kullanılmaktadır5. 

of Professional Business Review. 8, 1-25.; Çelebi Demir, D. 
(2025). İş İlişkisinin Kurulmasında Robot İşe Alım ve Yapay 
Zekâ Kullanımı. Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi 
Dergisi. 27, 205-253; Engin, M./Ozan Özparlak, B. (2022). 
İşe Girişte Yapay Zekâ ve Ayrımcılık. E. Büyüksağiş (Ed.), 
Hukuk Perspektifinden Yapay Zekâ içinde (1. Baskı, 227-
280). İstanbul: On İki Levha Yayıncılık; Çelik, E. S. (2025). İş 
Hukuku ve Kişisel Verilerin Korunması Hukuku Açısından 
Yapay Zekâ Destekli Video Mülakat Uygulamaları. (Yayın 
No. 952971) [Yüksek Lisans Tezi, İbn Haldun Üniversitesi]. 
YÖK Ulusal Tez Merkezi; Bozkurt Gümrükçüoğlu, Y./Ahter 
Yakacak, G. (2023). Yapay Zekânın İşe Alım Süreçlerinde 
Kullanımı ve Algoritmik Ayrımcılık. Ankara Üniversitesi 
Hukuk Fakültesi Dergisi. 72, 1701-1757.

4	 Bkz. Türe, G. (2024). Yapay Zekâ ve İş Hukuku: İşyerin-
de Algoritmik Yönetim. S. Ocak (Ed.), Dijital İş Hukuku 
Uygulamaları içinde (1. Baskı, 157-206). Ankara: Adalet 
Yayınevi; Ugan Çatalkaya, D./Güzel, A./ Heper, H. (2023). 
İş Hukukunun Yapay Zekâ ile Buluşması: İşverenin Al-
goritmik Yönetimi. Hukuk ve Adalet Eleştirel Hukuk 
Dergisi. 15, 25-110; Kelly-Lyth, A. (2021). The AI Act and 
Algorithmic Management. Comp. Labor Law & Policy 
Journal, International Labor Organization. (2022). The 
Algorithmic Management of Work and its Implications in 
Different Contexts. https://www.ilo.org/publications/al-
gorithmic-management-work-and-its-implications-dif-
ferent-contexts; Kim, P. (2023). Artificial Intelligence, 
Big Data, Algorithmic Management, and Labor Law.  
Washington University in St. Louis Legal Studies. Rese-
arch Paper No 23-06-01.; Müllensiefen, Tobias. (2025). 
Algorithmic management in the workplace – existing 
regulations and their limitations. European University 
Institute, Robert Schuman Centre for Advanced Studies, 
Centre for a Digital Society. 2025/48; Çanak Bozoflu, K. 
(2024). Yapay Zeka Çağında Algoritmik İş İlişkileri. (Yayın 
No. 906851) [Yüksek Lisans Tezi, Kadir Has Üniversitesi]. 
YÖK Ulusal Tez Merkezi; European Parliament. (2025). 
Digitalisation, artificial intelligence and algorithmic ma-
nagement in the workplace: Shaping the future of work. 
European Parliamentary Research Service. 

5	 Çankaya, Yapay Zekâ, s. 184 vd.; Kaya, F. (2024). İş Huku-
kunda Dijital İzleme. (Yayın No. 860173) [Doktora Tezi, 

İşyerlerinde, belirtilen amaçlarla kullanılan ya-
pay zekâ sistemleri, verimlilik ve iş güvenliği 
açısından ciddi avantajlar sağlarken6, ayrımcı-
lık, özel hayatın gizliliğinin ihlali ve psikososyal 
baskı gibi kişilik hakkını doğrudan ilgilendiren 
konularda önemli riskler barındırmaktadır. Bu 
nedenle AB Yapay Zekâ Tüzüğü, işverenin yöne-
tim hakkını kullanırken yapay zekâ sistemlerine 
başvurmasına ilişkin çeşitli sınırlamalar getir-
mektedir. 

Çalışmada, konu incelenirken öncelikle Av-
rupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nün temel yak-
laşımı ele alınacak, Tüzükte sistemlerin sağlayı-
cıları için ve uygulayıcıları olarak işverenler için 
öngörülen yükümlülüklerinin genel çerçevesi 
çizilecek, algoritmik yönetim, hizmet olarak ya-
pay zekâ, yapay zekâ destekli yönetim ve işve-
renin yönetim hakkı kavramları ve yüksek riskli 
yapay zekâ sistemlerinin iş ilişkilerinde kullanımı 
iş hukuku bakımından değerlendirilecek, Avrupa 
Birliği veri koruma mevzuatı ile Tüzüğün kesişim 
noktaları ve de Tüzüğün yaptırımlarıyla birlikte 
ne şekilde hayata geçirileceği açıklanmaya çalı-
şılacaktır. Çalışmanın sonunda ise genel hatla-
rıyla AB Yapay Zekâ Tüzüğü’nün Türk iş hukuku 
bakımından önemi ve anlamı analiz edilecektir.  
Belirtmek gerekir ki, çalışmada ele alınan konu 
çok boyutlu ve teorik açıdan oldukça derinliğe 
sahip bir konu olduğundan, çalışma ile güdülen 
amaç konuya ilişkin tüm meselelere ilişkin ayrın-
tılı hukuki değerlendirmeler yapmaktan ziyade 
Türk hukuku bakımından yapay zekâya dair yasal 
bir çerçeve oluşturulması çabalarına iş hukuku 
nazariyesinden ufak da olsa bir katkıda buluna-
bilmektir. 

İstanbul Bilgi Üniversitesi]. YÖK Ulusal Tez Merkezi.; Al-
pagut, G./Karaca Yağcı, A. (2023). İşyerinde Yapay Zekâ 
Uygulaması ve Ayrımcılık. Sicil İş Hukuku Dergisi. 49, 
11-44; Karadeniz, S. (2025). Avrupa Birliği Yapay Zeka 
Kanunu’nun Risk Grupları ve İlgililerin Yükümlülükleri 
Bağlamında İncelenmesi. HBV Hukuk Fakültesi Dergisi. 
29, 307-365. s. 312.

6	 Örnek olarak Alp, Mustafa/Doğan, Sevil; “Giyilebilir 
Teknolojiler ve İş İlişkisine Etkileri”, Çalışma ve Toplum, 
2021/4, s. 2601 vd.
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1. Tüzüğün İş Hukuku 
Normları ile İlişkisi ve Risk 
Temelli Yaklaşımı 

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü, işin ve işye-
rinin yönetiminde yapay zekâ sistemlerinin kulla-
nımına yönelik uluslararası alanda yumuşak hukuk 
niteliğinde olmayan ilk kapsamlı yasal çerçeve ma-
hiyetini haizdir7. Zira Tüzük, işe alım, performans 
değerlendirmesi, terfi, iş sözleşmesinin feshi ve 
çalışma koşullarının belirlenmesi gibi iş ilişkileri-
nin çekirdek alanlarında kullanılan yapay zekâ sis-
temlerini ele almaktadır. Dolayısıyla yapay zekâ ile 
iş hukuku, böyle geniş bir çerçevede ilk kez Tüzük 
ile birlikte yan yana gelmiştir. Ayrıca Tüzük; çalış-
ma koşulları, iş sağlığı ve güvenliği ile işçi-işveren 
ilişkileri dâhil olmak üzere, politika alanındaki 
Birlik hukukunu ve ulusal iş hukuklarının sağladı-
ğı korumaları etkilememekte, bilakis yapay zekâ 
sistemlerinin şeffaflığı, teknik dokümantasyonu 
ve kayıt tutulması dâhil olmak üzere, belirli usuller 
ve yükümlülükler öngörerek mevcut hak ve baş-
vuru yollarının etkinliğini güçlendirmeyi amaç-
lamaktadır. Tüzük, üye devletlerde ve Birlik düze-
yinde tanınan temel hakların kullanımını ve üye 
devletlerdeki endüstri ilişkileri sistemlerine özgü 
olarak tanınan grev hakkı ile diğer kolektif eylem 
biçimleri ile ulusal hukuk uyarınca toplu görüşme 
haklarını da etkilememektedir. Nitekim ABYZT m. 
2/11 uyarınca, Tüzük, işverenler tarafından yapay 
zekâ sistemlerinin kullanımı bakımından işçilerin 
haklarının korunması konusunda işçiler lehine 
daha elverişli hükümler içeren kanun, tüzük veya 
diğer idari düzenlemelerin Birlik ya da Üye Dev-
letler tarafından muhafaza edilmesini veya kabul 
edilmesini engellemez. Aynı hükme göre, işçiler 
lehine daha elverişli hükümler öngören toplu iş 
sözleşmelerinin uygulanmasının teşvik edilmesi 
veya buna izin verilmesi de Tüzüğün ihlali anlamı-
na gelmez. 

Tüzüğün giriş bölümünde, Tüzükte “risk temelli” 

7	 Çankaya, s. 65.; Çanak Bozoflu, s. 63 vd.

bir yaklaşımın benimsendiği ifade edilmektedir8. 
Bu çerçevede Tüzük, yapay zekâ sistemlerini so-
yut bir teknolojik kategori olarak ele almak yerine, 
bu sistemlerin bireylerin temel hak ve özgürlük-
leri üzerindeki potansiyel etkilerini esas almakta; 
söz konusu etkilere bağlı olarak farklı düzeylerde 
hukuki yükümlülükler öngören kademeli bir dü-
zenleme sistemi kurmaktadır. Tüzüğün temelini 
oluşturan bu yaklaşım, Tüzüğün maddeleri ve 
sistematiğinde de açıkça görülmekte, yapay zekâ 
sistemlerinin kullanımlarına ilişkin kurallarda, sis-
temlerin doğurdukları risk düzeyine göre sorum-
luluklar belirlenmektedir. Bu kapsamda dört farklı 
risk kategorisine Tüzükte yer verildiği anlaşılmak-
tadır; bu kategoriler, kabul edilemez risk, yüksek 
risk, sınırlı risk ve asgari risk şeklindedir.

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü m. 5’te, insan-
ların davranışlarını manipüle eden bilişsel teknik-
ler kullanan, bireylerin zaaflarından (yaş, engellilik 
vb.) yararlanan yapay zekâ sistemleri kabul edile-
mez risk seviyesinde değerlendirilmekte ve belirli 
istisnalar haricinde yasaklanmaktadır. Örneğin iş-
yerlerinde çalışanların duygu durumlarını analiz 
eden (emotion recognition) sistemlerin kullanımı 
bu kategoriye girmektedir. 

Tüzüğün çekirdeği şeklinde adlandırılabilecek 

8	 Bkz. Ebers, M. (2024). Truly Risk-based Regulation of Ar-
tificial Intelligence How to Implement the EU’s AI Act. EU 
Law Working Papers No. 101. Stanford-Vienna Transat-
lantic Technology Law Forum.; Türe, 2024, s. 162; Kara-
deniz, 2025, s. 318 vd.; Benzer, E. (2025). Yapay Zekâ’nın 
AB Hukuk Düzenindeki Görünümü: AB Yapay Zekâ 
Tüzüğü. Bilişim Hukuku Dergisi. 7, 187-221. s. 197 vd.; 
Bozkurt Gümrükçüoğlu/Ahter Yakacak, 2023, s. 1739, 
1745; Alpagut/Karaca Yağcı, 2023, s. 16; Çelebi Demir, 
2025, s. 212.; Müllensiefen, 2025, s. 43.; Kusche, I. (2024). 
Possible harms of artificial intelligence and the EU AI 
act: Fundamental rights and risk. Journal of Risk Rese-
arch. 1-14.s.2.; Wachter, S. (2024). Limitations and Loop-
holes in the EU AI Act and AI Liability Directives: What 
This Means for the European Union, the United States, 
and Beyond. Yale Journal of Law & Technology. 26-3, 
671-718. s. 677 vd.; Holtgrewe, U./Dworsky, L. (2024). 
European Social Partners’ Approaches to Artificial Intel-
ligence and Algorithmic Management. Incoding Case 
Studies Report. s. 18; European Parliament, 2025, s. 37; 
Ocak, G. (2025). Hukuki Boyutlarıyla Avrupa Birliği Yapay 
Zeka Yasası Bağlamında Risk Temelli Yaklaşım. (Yayın No. 
962483) [Yüksek Lisans Tezi, Yaşar Üniversitesi]. YÖK Ulu-
sal Tez Merkezi.; Çanak Bozoflu, 2024, s. 64.
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yüksek risk kategorisine, kural olarak, insanların te-
mel hakları, güvenlikleri veya hukuki statüleri üze-
rinde ciddi etki yaratma potansiyeli olan yapay zekâ 
sistemleri dahildir9. Tüzüğün 6. maddesi uyarınca, 
bir yapay zekâ sistemi iki temel durumda yüksek 
riskli kabul edilmektedir. Söz konusu düzenleme-
ye göre, bir ürünün güvenlik bileşeni olarak işlev 
gören veya kendisi başlı başına Avrupa Birliği ürün 
güvenliği mevzuatına tabi bir ürün olan yapay zekâ 
sistemleri, yüksek risk kapsamında değerlendirilir 
(m. 6/1). Bunun yanında, Ek III’te (Annex III) sayılan 
alanlarda kullanılan yapay zekâ sistemleri de doğ-
rudan yüksek riskli sistemler arasında yer almakta-
dır (m. 6/2). Ek III’te düzenlenen alanlar arasında, 
işin ve işyerinin yönetiminde kullanılan yapay zekâ 
sistemleri özel bir öneme sahiptir. Bu bağlamda, 
işe alım, adayların ön elemeden geçirilmesi, terfi, 
görev dağılımı, performans değerlendirmesi, iş 
ilişkisinin devamı veya sona erdirilmesi gibi konu-
larda kullanılan yapay zekâ sistemleri yüksek riskli 
kabul edilmektedir10. Bu sistemlerin ortak özelliği, 
bireylerin kişilik hakları ve hukuki statüsü üzerinde 
doğrudan etkilere sahip olmalarıdır. Aşağıda açık-
lanacağı üzere bir yapay zekâ sisteminin yüksek 
riskli olarak sınıflandırılması, sistemin yasaklandığı 
anlamına gelmemekle birlikte, Tüzük kapsamında 
ayrıntılı düzenlemelere tabi tutulmasını gerektir-
mektedir. Aynı zamanda, yüksek riskli yapay zekâ 
sistemlerine ilişkin düzenlemeler, insan gözetimi, 
şeffaflık ve hesap verebilirlik gibi güvencelerin en 
yoğun biçimde devreye girdiği kategori olup, Tü-
züğün çekirdeğini oluşturmaktadır.

9	 Kelly-Lyth, 2021, s. 4 vd.; Ocak, G. (2025). Hukuki Boyut-
larıyla Avrupa Birliği Yapay Zekâ Yasası Bağlamında Risk 
Temelli Yaklaşım. (Yayın No. 962483) [Yüksek Lisans Tezi, 
Yaşar Üniversitesi]. YÖK Ulusal Tez Merkezi. s. 168; Atalan, 
S. E. (2024). Uluslararası Hukuk Bağlamında Avrupa’da 
Yapay Zekâya İlişkin Düzenlemeler ve Kişisel Verilerin Ko-
runması. (Yayın No. 901337) [Yüksek Lisans Tezi, İstanbul 
Üniversitesi]. YÖK Ulusal Tez Merkezi. s. 97.

10	 Kusche, 2024, s.2; Türe, 2024, s. 162; Guglielmetti, M. 
(2024). Automated Work and Workers’ Rights: Platform 
Work and AI Work Management Systems in A. P. Del Cas-
tillo (Ed.), Artificial intelligence, labour and society (127-
140). European Trade Union Institute. s. 134 vd.; Lešnik, 
A. (2025). Protection of Workers in Relation to the Use 
of Artificial Intelligence in the Workplace. Lexonomica 
Journal of Law and Economics. 17, 79-120. s. 85.

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nde öngörü-
len başka bir kategori olan sınırlı risk kategorisi, 
yüksek riskli sistemlerden farklı olarak, bireylerin 
temel hakları veya güvenliği üzerinde ciddi bir teh-
dit oluşturmamakla birlikte, sistemi kullananların 
yanıltılması hatta manipüle edilmesi riski taşıyan 
yapay zekâ sistemlerini kapsamaktadır. Sınırlı riskli 
yapay zekâ sistemleri, Tüzükte doğrudan düzen-
leme konusu yapılmamıştır. Bunun yerine, sınırlı 
risk düzeyindeki sistemler için, Tüzüğün 50. mad-
desinde olduğu üzere, şeffaflık yükümlülükleri ön-
görülmüştür. Dolayısıyla Tüzük, sınırlı risk katego-
risindeki yapay zekâ sistemlerinin kullanılmasının 
yasaklanmasını veya ağır önleyici koşullara bağ-
lanmasını gerekli görmemekte; ancak sınırlı riskli 
bir yapay zekâ sistemi ile etkileşime giren (user) 
bireylerin, bir yapay zekâ sistemiyle etkileşimde ol-
duklarını bilme hakkını güvence altına almaktadır. 

Asgari risk kategorisi, Avrupa Birliği Yapay Zekâ 
Tüzüğü çerçevesinde, bireylerin temel hakları, gü-
venliği veya hukuki/ekonomik statüleri üzerinde 
kayda değer bir tehdit oluşturmayan yapay zekâ 
sistemlerini ifade etmektedir. Tüzükte, asgari riskli 
yapay zekâ sistemleri için özel bir tanım yapılma-
mış, bu kategorinin sınırları yüksek riskli veya sınırlı 
riskli sistemler dışında kalan yapay zekâ sistemleri 
olarak çizilmiştir. Bu yönüyle asgari risk, Tüzüğün 
risk sınıflandırmasında artık alan (residual cate-
gory) niteliği taşımaktadır. Avrupa Birliği yasama 
organı, asgari risk kategorisindeki sistemlerin 
düzenleyici müdahaleye konu edilmesini gerekli 
görmemiştir. Bu çerçevede asgari riskli yapay zekâ 
sistemleri bakımından, Tüzük herhangi bir şeffaflık 
yükümlülüğü, ön izin mekanizması, teknik stan-
dart veya insan gözetimi şartı öngörmemektedir. 
Asgari riskli sistemler, kural olarak serbestçe ge-
liştirilebilir, piyasaya arz edilebilir ve kullanılabilir. 
Ancak bu serbesti, genel hukuk kurallarının uygu-
lanmayacağı anlamına gelmemektedir. Bir başka 
ifadeyle, başta veri koruma, tüketicinin korunması, 
haksız rekabet hükümleri ve temel haklara ilişkin 
düzenlemeler olmak üzere yürürlükte olan tüm 
hukuk normları, asgari riskli yapay zekâ sistemleri 
hakkında uygulama bulur. 

Yukarıda belirtildiği üzere, Avrupa Birliği Yapay 
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Zekâ Tüzüğü, yapay zekâ sistemlerinin iş ilişkilerini 
etkiler şekilde kullanılmasını, barındırdığı potan-
siyel tehlikeler nedeniyle yüksek riskli bir durum 
olarak addetmektedir. Söze konu yaklaşımın te-
melinde, yapay zekâ sistemlerinin iş ilişkilerinde 
kullanılması hâlinde işçilerin temel hakları, hukuki 
statüleri, ekonomik durumları ve mesleki gelecek-
leri üzerinde doğrudan ve belirleyici etkiler ortaya 
çıkabilmesi yatmaktadır (ABYZT Giriş 57). Bu ne-
denle aşağıda işin ve işyerinin yönetiminde yapay 
zekâ sistemlerinin kullanımı, Tüzükte öngörülen 
risk temelli yapı içerisinde, yüksek riskli yapay zekâ 
sistemlerine ilişkin düzenlemeler çerçevesinde in-
celenmektedir. 

2. Yapay Zekâ Tüzüğü’nde 
Sağlayıcıların ve Uygulayıcı 
Olarak İşverenlerin 
Yükümlülükleri

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü, işyerinde ya-
pay zekâ sistemlerinin kullanımına ilişkin dünya-
nın ilk kapsamlı yasal çerçevesini oluştururken, yu-
karıda açıklandığı üzere sorumlulukları muhtemel 
riskler esasında belirlemektedir. Bahsedilen esas-
tan hareketle Tüzük, yüksek riskli olarak tanımla-
nan ve iş ilişkilerini doğrudan etkileyen sistemleri, 
temel hakları koruyacak bazı standartlara tabi tut-
maktadır. Örneğin; işe alım, performans değerlen-
dirmesi ve işten çıkarma gibi süreçlerde kullanılan 
yapay zekâ sistemleri, yine yukarıda ifade edildiği 
gibi yüksek riskli sayılmaktadır. Tüzük, sağlayıcı 
(provider) ve uygulayıcı11 (deployer) rollerini birbi-
rinden ayırarak her biri için farklılaşan ancak birbi-
rini tamamlayan bir yükümlülükler silsilesi öngör-
müştür12. İş hukukunda işverenin yönetim hakkı, 

11	 Tüzükte kullanıcı (user) terimi yerine, sistemin kontrolü-
nü elinde bulunduran ve onu mesleki faaliyetleri kap-
samında kullanan kişiyi tanımlamak üzere uygulayıcı 
olarak Türkçeye çevrilebilecek “deployer” terimi tercih 
edilmiştir.

12	 Wachter, 2024, s. 677; Müllensiefen, 2025, s. 80; Ebers, 
2024, s. 36; Karadeniz, 2025, s. 315; Mantelero, A. (2024). 
The Fundamental Rights Impact Assessment (FRIA) in 
the AI Act: Roots, legal obligations and key elements 

bu düzenlemelerle birlikte farklı bir perspektiften 
ve farklı bir şekilde yeniden sınırlandırılmaktadır.

ABYZT m. 3/2’de sağlayıcı, bir yapay zekâ sis-
temini geliştiren veya geliştirilmesini sağlayan ve 
bu sistemi kendi adı veya ticari markası altında, 
ücret karşılığı veya ücretsiz olarak piyasaya süren 
ya da hizmete sokan gerçek veya tüzel kişi olarak 
tanımlanmaktadır. Sistemin teknik sorumlusu olan 
sağlayıcılar bakımından, yüksek riskli bir sistemi 
piyasaya arz etmeden önce farklı yükümlülükler 
öngörülmüştür. Bu kapsamda sağlayıcı, sistemin 
tüm gerekliliklere uygunluğunu garanti eden 
teknik dokümantasyonu hazırlamak, uygunluk 
değerlendirme prosedürlerini tamamlamak ve 
sistem için “CE” sertifikası almakla yükümlüdür 
(ABYZT m. 16). Ayrıca, sistemin yaşam döngüsü 
boyunca geçerli olacak bir kalite yönetim siste-
mi kurmalı ve sistemin eğitiminde kullanılan veri 
setlerinin önyargılardan arındırılmış, temsil gücü 
yüksek veriler olmasını sağlamalıdır (ABYZT m. 
17). Sistemin siber güvenliğini ve doğru sonuçlara 
ulaşmasını sağlamak gibi, önyargılı kararlar alma-
sını önleyecek insan gözetimi araçlarının sisteme 
entegre edilmesi de sağlayıcının yükümlülükleri 
arasındadır.

Tüzük çerçevesinde bir yapay zekâ sistemini 
işyerinde kullanan işverenler, sağlayıcı tarafından 
tasarlanan yapay zekâ sistemlerinin fiili uygulayıcı-
sı konumundadır. İşverenin uygulayıcı sıfatıyla en 
önemli yükümlülüğü, insan gözetimi mekanizma-
larını işleterek nihai kararın bir algoritma tarafın-
dan değil, eğitimli bir personel tarafından verilme-
sini sağlamaktır (ABYZT m. 26/2). Aynı düzenleme 
çerçevesinde işveren, sistemi yalnızca sağlayıcının 
belirttiği kullanım amacı dahilinde işletmeli, girdi 
verilerinin kalitesini denetlemeli ve sistemin üret-

for a model template. Computer Law & Security Review: 
The International Journal of Technology Law and Prac-
tice. 54. s. 6; Büchel, J. (2025). AI regulation in the EU: 
implications for the workplace. Ai@Work Consortium. 
European Employers Institute. s. 2; Lešnik, 2025, s. 85 
vd.; Varoğlu, O. (2023). Teknolojik Gelişmelerin İşçinin 
Özen Borcu Üzerindeki Etkisi. (Yayın No. 809276) [Yük-
sek Lisans Tezi, Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi]. 
YÖK Ulusal Tez Merkezi. s. 281; Ocak, 2025, s. 134.
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tiği günlük kayıtları (logs) denetimler için saklama-
lıdır (ABYZT m. 26/5, 6). Nitekim yüksek riskli yapay 
zekâ sistemlerinin sağlayıcı tarafından sistemin 
kullanım ömrü boyunca olayların otomatik olarak 
kaydedilmesine teknik olarak imkân verecek şekil-
de tasarlanması da Tüzükte öngörülmüş bir başka 
yükümlülüktür (ABYZT m. 14/1).  Aşağıda değini-
leceği üzere şeffaflık ilkesinin bir gereği olarak, 
sistemin varlığı ve karar verme mantığı hakkında 
çalışanlara açık bilgilendirme yapılması, çalışanın 
savunma ve itiraz hakkının korunması bakımından 
özel önem taşımaktadır ve işverenin uygulayıcı 
olarak yükümlülükleri arasındadır.

Tüzük, yapay zekâ sistemlerinin kullanımından 
doğabilecek sorumluluğu konunun özneleri ara-
sında paylaştırmaktadır. Tasarım aşamasındaki 
hatalardan sağlayıcı sorumlu tutulurken, aşağıda 
ele alınacağı üzere yapay zekâ sisteminin işyerinde 
kullanım sürecindeki gözetim ve denetim eksiklik-
leri kural olarak işverenin sorumluluğunu doğur-
maktadır. 

3. Algoritmik Yönetim, 
Hizmet Olarak Yapay Zekâ, 
Yapay Zekâ Destekli Yönetim 
ve İşverenin Yönetim Hakkı  

İşverenin yönetim hakkı, iş sözleşmesinin kurul-
masıyla birlikte doğar ve işin yürütümüne ilişkin 
talimat verme, iş organizasyonunu belirleme ve 
denetleme yetkilerini içerir13. İşveren, yönetim hak-
kını kullanırken mutlak değil, sınırlı bir egemenlik 
yetkisine sahiptir. Bu kapsamda verilen talimatla-
rın; kanun hükümlerine, toplu iş sözleşmesine ve 
bireysel iş sözleşmesine aykırı olmaması gerekir14. 

13	 İşverenin yönetim hakkı konusunda bkz. Taşkent Savaş 
(1981), İşverenin Yönetim Hakkı, İstanbul, s. 29 vd Bay-
cık Gaye (2011), İş Hukukunda Yenilik Doğuran Haklar, 
Ankara, s. 101 vd; yönetim hakkının hukuki dayanağı ko-
nusundaki görüşler için bkz. Dursun Ateş Sevgi (2019), 
İşverenin Yönetim Hakkı, Ankara, s. 36 vd.; Öztürk, Berna 
(2021), İşçinin Talimatlara Uyma Borcu, On İki Levha Ya-
yıncılık, s. 47 vd. 

14	 Mollamahmutoğlu, H./Astarlı, M./Baysal, U. İş Hukuku. 
(2022). Güncellenmiş 7.Baskı. Ankara: Lykeion Yayınları. 

İşçinin borçlarının iş sözleşmesinde açıkça belir-
lenmiş olması ölçüsünde, yönetim hakkının alanı 
da daralmakta; başka bir ifadeyle, bu hakkın kap-
samı, iş sözleşmesi hükümleriyle sınırlanmaktadır. 
Ayrıca, işveren, işin görülmesi ve işyeri düzeninin 
sağlanmasına yönelik talimatlar verebilirse de bu 
yetki işçinin özel yaşamına uzanacak şekilde geniş-
letilemez15. Dolayısıyla, işçinin özel hayatına ilişkin 
hususlarda talimat verilmesi kural olarak mümkün 
değildir. Bununla birlikte, özel yaşama müdahale 
niteliği taşımamak koşuluyla, işçinin işyeri dışında 
gerçekleşen ve işletmenin menfaatlerini olumsuz 
etkileyen davranışlarına ilişkin olarak da işverenin 
belirli talimatlar verebileceğinin kabulü gerekir16.

İşverenin yönetim hakkının hukuki sınırlarını 
belirlemek yeterince zorken, yapay zekâ sistemle-
rinin yönetim süreçlerine farklı şekillerde entegre 
edilmesi karşısında, sınırların tespiti daha karmaşık 
hâle gelmektedir17. Bu çerçevede algoritmik yö-
netim ve hizmet olarak yapay zekâ gibi iş hukuku 
bakımından yeni kavramların ele alınması önem 
taşımaktadır. 

Öncelikle işin ve işyerinin yönetiminde yapay 
zekâ sistemlerinin kullanımı, öğretide çoğu zaman 
“algoritmik yönetim” kavramı ile birlikte ele alınsa 
da18, bu iki olgunun birebir örtüştüğünü söylemek 
güçtür. Algoritmik yönetim, işin planlanması, iş-
çilerin yönlendirilmesi, performanslarının değer-
lendirilmesi ve iş ilişkisine ilişkin kararların büyük 
ölçüde veya tamamen algoritmalar tarafından alın-
masını ifade eden ve genellikle platformlara bağ-

s. 86-87.
15	 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, 2022, s. 88.
16	 Güzel Ali (2016), “İş Hukukunda ‘Yetki’ ve ‘Özgürlük’”, İs-

tanbul Kültür Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 2016, 
15(1), s. 114; Sevimli, K. Ahmet (2006), İşçinin Özel Yaşa-
mına Müdahalenin Sınırları, İstanbul, s. 120; Öztürk, İşçi-
nin Talimatlara Uyma Borcu, s. 420 vd.

17	 Türe, 2024, s.170.
18	 Bkz. Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 2023, s. 25 vd.; Türe, 

2024, s. 157,158; Çelik, 2025, s. 20; Alpagut/Karaca Yağcı, 
2023, s.14; Yılmaz, A. (2024). İş Hukukunda Dijitalleşme 
ve İş İlişkisine Etkileri. İstanbul Barosu Dergisi. 98, 154-
175. s. 155 vd.; Wright, S. (2025). Artificial intelligence 
and work: A review of the European policy landscape. 
Journal of Industrial Relations. 67(5), s. 796 vd.; Nowik, 
P. (2025). AI Auditing Under Labour Law: Insights from 
the AI Act and the Platform Work Directive. Studies on 
Labour Law and Social Policy. 32, s. 300 vd.
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lı çalışma ile gündeme gelen daha dar kapsamlı 
bir kavramdır19. Buna karşılık, işverenin yönetim 
hakkını kullanırken yapay zekâ sistemlerinden 
yararlanması, karar alma yetkisinin tamamen al-
goritmalara devredilmediği, ancak insan kararının 
önemli ölçüde yapay zekâ tarafından üretilen ana-
liz, öneri veya tahminlere dayandığı daha geniş bir 
alanı kapsar. Hatta işverenin kendi bünyesinde bir 
yapay zekâ altyapısı oluşturmak ve yönetmek şek-
linde bir uygulama yerine yapay zekâ hizmetleri 
sağlayan üçüncü kişilerden işin ve işyerinin yöne-
timi için, özellikle bulut teknolojisine başvurarak, 
hizmet satın alması söz konusu olabilmektedir20. 
Hizmet olarak yapay zekâ (AI as a Service – AIaaS) 
kavramı ile ifade edilen bu ihtimalde, yapay zekâyı 
geliştiren ve kullanıma sunan tedarikçi, kullanan 
işveren ve etkilenen işçi olmak üzere üçlü bir ilişki 
kurulmaktadır21.

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü “algoritmik 
yönetim” kavramını doğrudan kullanmamakta ve 
düzenlememekte; bunun yerine, işin ve işyerinin 
yönetiminde kullanılan yapay zekâ sistemlerinin 
doğurabileceği riskleri ortadan kaldırmayı hedef-
lemektedir. Tüzüğün yapay zekâ konusunu düzen-
lerken ağırlıklı olarak kabul ettiği varsayım, yapay 
zekâ sistemlerinin kullanıldığı iş ve işyerlerinde de 
işverenin yönetim hakkının hukuken tamamen 
ortadan kalkmadığı, ancak bu hakkın kullanılış 

19	 Türe, 2024, s. 200 vd.; Gültekin, F./Kılkış, İ. (2025). İşve-
renin İş Sağlığı ve Güvenliği Önlemleri Alma Yüküm-
lülüğü Bakımından İşyerinde Yapay Zeka Kullanımı. 
Türkiye Barolar Birliği Dergisi. 180, 141-197. s. 159; 
Çanak Bozoflu, 2024, s. 36-37.; International Labor Or-
ganisation (ILO). (2022). The Algorithmic Management 
of Work and its Implications in Different Contexts. htt-
ps://www.ilo.org/publications/algorithmic-manage-
ment-work-and-its-implications-different-contexts. s. 
6-7; Nowik, 2025, s. 299; Çelik, 2025, s. 21; Müllensiefen, 
2025, s. 9, 20.

20	 Çankaya, s. 145.; De Stefano, V./Wouters, M. (2022). AI 
and digital tools in workplace management and evalu-
ation: An assessment of the EU’s legal framework. Panel 
for the Future of Science and Technology, European Par-
liamentary Research Service Scientific Foresight Unit, 
s. 7; Varoğlu, O. (2023). Teknolojik Gelişmelerin İşçinin 
Özen Borcu Üzerindeki Etkisi. (Yayın No. 809276) [Yük-
sek Lisans Tezi, Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi]. 
YÖK Ulusal Tez Merkezi. s. 33-34.

21	 Çankaya, 2024, s. 146; Müllensiefen, 2025, s. 79; De Ste-
fano/Wouters, 2022, s. 7.

biçiminin yapay zekâ sistemleri vesilesiyle önemli 
ölçüde dönüştüğü yönündedir. 

Yukarıda açıklanan çerçevede işin ve işyerinin 
yönetiminde yapay zekâ sistemleri kullanımı, iş-
verenin yönetim hakkının teknik araçlar yoluyla 
icrası olarak değerlendirilmelidir. Ancak bu teknik 
araçların karar alma süreçlerindeki ağırlığı arttıkça, 
iş hukuku öğretisinde insan iradesine dayalı olarak 
düzenlenen yönetim hakkı kavramı da yeniden 
yorumlanmayı gerektirmektedir. Yapay zekâ des-
tekli yönetim uygulamalarında işveren, karar alma 
yetkisini muhafaza etmekle birlikte, fiilen yapay 
zekâ sistemlerinin sunduğu çıktıların belirleyici 
hâle geldiği görülmektedir. Özellikle performans 
ölçümü, verimlilik analizi ve risk değerlendirmesi 
gibi alanlarda, işverenin kararının algoritmik çık-
tılarla çerçevelendiği ve bu çıktılardan sapmanın 
pratikte zorlaştığı söylenebilir. Bu durum, yönetim 
hakkının görünürde işverende kalmasına rağmen, 
maddi anlamda algoritmalar tarafından işverenin 
iradesinin yönlendirilmesi sonucunu doğurmakta-
dır.

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü, doğrudan 
yasaklamamakla birlikte, özellikle yüksek risk ka-
tegorisine giren sistemler bakımından insan göze-
timi, şeffaflık ve hesap verebilirlik yükümlülükleri 
öngörerek, yönetim hakkının tamamen otomatik-
leştirilmesi konusunda işverenleri sınırlamaktadır. 
Bu kavrayış ile, işverenin yönetim hakkını ortadan 
kaldırmak yerine, bu hakkın kullanımında insan 
iradesinin belirleyici rolü korunmaya ve sorumlu-
luk bakımından bir belirsizlik oluşması engellen-
meye çalışılmaktadır.

Yukarıda değinilen çerçevede, işverenin yöne-
tim hakkının yapay zekâ sistemleri aracılığıyla kul-
lanımı, Türk Borçlar Kanunu’nun 399. maddesinde 
yer alan işçinin düzenlemelere ve talimatlara uyma 
borcu bakımından da kısaca değerlendirilmelidir. 
Anılan hüküm uyarınca işveren, işin görülmesine 
ve işçilerin işyerindeki davranışlarına ilişkin genel 
düzenlemeler yapabilir ve özel talimatlar verebilir; 
işçiler ise bu düzenleme ve talimatlara dürüstlük 
kurallarının gerektirdiği ölçüde uymakla yüküm-
lüdür. Yapay zekâ destekli yönetim uygulamala-
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rında talimatın fiili içeriğinin algoritmik sistemler 
tarafından şekillendirilmesi, dürüstlük ölçütünün 
sağlanabilmesi için talimatın dayanağının, kapsa-
mının ve sonuçlarının işçi açısından öngörülebilir 
ve denetlenebilir olmasını zorunlu kılmaktadır. Bu 
bağlamda, Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nde 
öngörülen ve aşağıda ele alınacak şeffaflık esası ve 
insan gözetimi yükümlülükleri, TBK m. 399’daki dü-
rüstlük kuralının teknolojik bağlamda somutlaşmış 
görünümü olarak nitelenebilir. 

4. Yüksek Riskli Yapay Zekâ 
Sistemlerinin İş İlişkilerinde 
Hukuka Uygun Kullanımı  

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nde iş ilişkileri 
alanında kullanılan yapay zekâ sistemlerinin yük-
sek risk kategorisinde değerlendirilmesi, iş hukuku 
bakımından önemli sonuçlar doğurmaktadır. Zira 
iş hukuku, tarihsel gelişimi itibarıyla işçi ile işveren 
arasındaki güç dengesizliğine bir reaksiyon olarak 
ortaya çıkmıştır. Yapay zekâ sistemlerinin işin ve 
işyerinin yönetiminde kullanılması ise ilişkinin ta-
rafları arasındaki güç dengesizliğini derinleştirme 
ihtimali taşımaktadır. Bu nedenle Tüzükte yer ve-
rilen, yüksek riskli yapay zekâ sistemleri konusun-
daki düzenlemeler, iş hukukunun temel ilkeleriyle 
doğrudan bir ilişki içerisindedir.

Yukarıda değindiğimiz bağlamda yüksek riskli 
yapay zekâ sistemleri bakımından Tüzükte getiri-
len yükümlülükler, yalnızca teknik uyum kuralları 
olarak değil, iş hukukunun koruyucu karakterinin 
teknoloji alanına yansıması olarak da değerlendiri-
lebilir. Söz konusu yansıma özellikle eşit davranma 
borcu, ayrımcılık yasağı, şeffaflık ve bilgilendirme 
yükümlülükleri ile insan gözetimi yükümlülüğü ko-
nularında ön plana çıkmaktadır.

4.1. Eşit Davranma Borcu ve 
Ayrımcılık Yasağı

Hukukun temel ilkelerinden biri olan eşitlik ilke-
sinin iş hukukundaki izdüşümü olan eşit davranma 
borcu, işverenin işçiler arasında keyfî, objektif te-
melden yoksun veya hukuken meşru bir nedene 

dayanmayan farklı muamelelerde bulunmasını 
yasaklamaktadır22. Eşit davranma borcu, işvere-
nin, işçileri arasında ayrım yapmama yükümlülüğü 
olarak dar anlaşılmamalıdır. Ayrım yapmama yü-
kümlülüğü, şekli eşitlik anlayışının, eşit davranma 
borcunda tezahürüdür ve görünüşte tarafsız uygu-
lamaların belirli gruplar üzerinde orantısız olum-
suz etki yaratması şeklinde ortaya çıkan dolaylı 
ayrımcılığı da kapsamaktadır. 

Yapay zekâ sistemlerinin işin ve işyerinin yöne-
timinde kullanımının giderek yaygınlaşması, eşit 
davranma borcunun ihlaline ilişkin riskleri teknik 
olarak daha karmaşık, hukuki olarak ise daha gö-
rünmez hâle getirmektedir23. Yukarıda belirtildiği 
üzere savunmasız grupları (yaşlılar, engelliler vb.) 
istismar eden ayrımcı yapay zekâ sistemleri kabul 
edilemez risk seviyesindedir ve kullanımı Tüzük m. 
5 ile yasaklanmıştır. İşin ve işyerinin yönetiminde 
kullanılan yüksek riskli yapay zekâ sistemleri bakı-
mından ise Tüzükte getirilen yükümlülükler ile ay-
rımcılık engellenmeye çalışılmaktadır.  

Yapay zekâ sistemlerinin ayrımcılık yaratma po-
tansiyeli, çoğu zaman sistemlerin nesnel ve tarafsız 
olduğu varsayımının arkasına gizlenmektedir. Oysa 
yapay zekâ sistemleri, esas itibarıyla geçmiş veri-
lere dayalı olarak eğitilen ve bu verilerde yer alan 
tarihsel eşitsizlikleri yeniden üretebilen araçlardır. 
İşe alım, terfi veya performans değerlendirmesi 
gibi alanlarda kullanılan algoritmalar, geçmişte ay-
rımcı uygulamaların hâkim olduğu veri setleriyle 
eğitildiğinde, bu ayrımcılığı teknik bir sonuç olarak 
yeniden üretme eğilimindedir24. Yapay zekâ sis-

22	 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, s. 723.
23	 Bkz. Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 2023, s. 64 vd.
24	 Engin/Ozan Özparlak, 2022, s. 246, 247; Ugan Çatalkaya/

Güzel/Heper, 2023, s. 54; Alpagut/Karaca Yağcı, 2023, 
s. 15; Bozkurt Gümrükçüoğlu/Ahter Yakacak, 2023, 
s. 1710; Türe, 2024, s. 177, 179; Müllensiefen, 2025, s. 
28; Kim, 2023, s. 6; Lešnik, 2025, s. 94; ILO, 2022, s. 23; 
European Parliament, 2025, s.60; Aloisi, A./De Stefano, 
V. (2023).  Between Risk Mitigation and Labour Rights 
Enforcement: Assessing the Transatlantic Race to Go-
vern AI-Driven Decision-Making through a Compara-
tive Lens. Osgoode Legal Studies. Research Paper No 
4337517. s. 17; De Petris, P. (2024). Protection Against 
the Risks and Abuses of Algorithmic Management in the 
European Legal System: The Need for an Integrated Ap-
proach. US-China Law Review. 21, 465-478. s. 470, 471; 
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temlerinin kullanılmasından kaynaklanan ayrım-
cılığın çoğu zaman dolaylı biçimde ortaya çıkması 
da konuyu daha karmaşık bir hukuki sorun haline 
getirmektedir. Cinsiyet, engellilik veya etnik köken 
gibi doğrudan ayrımcılık yasakları kapsamında-
ki özellikler, algoritmalarda açıkça kullanılmasa 
dahi; eğitim geçmişi, ikamet yeri, çalışma sürekli-
liği veya devamsızlık oranı gibi dolaylı değişkenler 
aracılığıyla karar süreçlerini etkileyebilmektedir. 
Bu durum, görünüşte tarafsız kriterlere dayalı ka-
rarların, belirli gruplar üzerinde sistematik olarak 
olumsuz sonuçlar doğurmasına yol açmaktadır. 
Tüzük, bu nedenle yüksek riskli sistemler bakımın-
dan veri setlerinin “ilgili, temsil edici, hatalardan ve 
ayrımcı önyargılardan mümkün olduğunca arındı-
rılmış” olmasını zorunlu kılmaktadır (ABYZT m. 10).

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nde, yukarı-
da açıklanan olgulardan hareketle, eşit davranma 
borcunun teknik düzeyde somutlaştırılması gerek-
tiği yaklaşımı kabul edilmiştir. Buna göre işveren 
artık yalnızca ayrımcılık yapmama yükümlülüğü 
altında değildir; aynı zamanda kullandığı yapay 
zekâ sistemlerinin ayrımcı sonuçlar doğurmadı-
ğını aktif olarak gözetmek ve denetlemekle de 
yükümlüdür. Bu bağlamda ayrımcılık, yalnızca 
sonuç üzerinden değil; riskin öngörülebilirliği ve 
önlenebilirliği üzerinden de değerlendirilmelidir. 
ABYZT m. 9/2’de temel haklar bakımından ortaya 
çıkabileceği bilinen ve makul surette öngörülebi-
lir risklerin belirlenmesi ve analiz edilmesi gereği, 
aynı maddenin 5. fıkrasında ise m. 9/2 kapsamın-
da belirlenen ve değerlendirilen risklerin ortadan 
kaldırılması veya azaltılması yükümlülüğü düzen-
lenmiştir. Dolayısıyla işverenin, kararın bir algorit-
maya dayandığı savunması, Tüzüğün benimsediği 
yaklaşım karşısında hukuken kabul edilebilir de-
ğildir. Başka bir şekilde söylenecek olursa, eşitlik 

Gültekin/Kılkış, 2025, s. 157; Çelik, 2025, s. 33, 34; Aloisi, 
A./Gramano, E. (2019). Artificial Intelligence Is Watching 
You at Work: Digital Surveillance, Employee Monitoring 
and Regulatory Issues in the EU Context. Comp. Labour 
Law & Policy Journal. 41, 101-127. s. 105; Oluwasheyi, M. 
(2025). Artificial Intelligence and Employment Law: Ba-
lancing Algorithmic Hiring, Workplace Surveillance, and 
Labor Rights. Journal of Advanced Research in Artificial 
Intelligence & It’s Applications. 03, 1-8. s. 3; Çelebi De-
mir, 2025, s. 226 vd.

artık yalnızca işverenin sübjektif tutumlarına karşı 
değil, aynı zamanda algoritmik karar süreçlerine 
karşı da aktif bir biçimde korunması gereken bir 
hukuki değer hâline gelmiştir.

İş hukukunda, eşit davranma borcu bakımından 
önemli ve tartışmalı hususlardan biri de ayrımcılı-
ğın ispatıdır25. Çünkü çoğu zaman ayrımcı davra-
nış örtülü şekilde gerçekleşir ve işveren tarafından 
ayrımcı davranışa ilişkin başka bir gerekçe ileri 
sürülür. İş ilişkisinin tarafları arasında işçi aleyhine 
mevcut bilgi asimetrisi de dikkate alındığında ay-
rımcılığın ispatının güçlüğü ortadadır26. Bu neden-
le AB mevzuatında 2000/43/EC ve 2000/78/EC sa-
yılı Direktiflerde veya Türk çalışma mevzuatında İş 
Kanunu m. 5/6’da olduğu gibi ispat konusunda işçi 
lehine istisnalar tanınmaktadır. Algoritmik karar 
süreçleri de çoğu zaman şeffaf olmayan, karmaşık 
ve teknik unsurlar içerdiğinden, işçinin ayrımcı bir 
muameleye maruz kaldığını ortaya koyması bura-
da da oldukça güçtür. Bu durum, ayrımcılığın fiilen 
“kanıtlanamaz” hâle gelmesi riskini doğurmakta-
dır. Tüzük, yapay zekâ sistemleri bakımından kayıt 
tutma (ABYZT m. 12) ve teknik dokümantasyon 
(ABYZT m. 11) yükümlülükleri öngörmek suretiyle, 
ayrımcılık riskini azaltmayı veya ortadan kaldırma-
yı hedeflemektedir. Böylece işçi veya denetim ma-
kamları, yapay zekâ sistemlerinin aldığı veya daya-
nak olduğu kararın hangi verilere ve hangi mantık 
çerçevesine dayandığını inceleyebilme imkânına 
sahip olmaktadır.

ABYZT m. 14’te öngörülen insan gözetimi yü-
kümlülüğü de eşit davranma borcu ile doğrudan 
bağlantılıdır. Yüksek riskli yapay zekâ sistemlerinin 
çıktılarının, anlamlı bir insan denetimi olmaksızın 
uygulanması, ayrımcı sonuçların otomatikleşmesi 
anlamına gelmektedir. Bu noktada insan gözetimi, 
yalnızca teknik bir kontrol mekanizması değil; aynı 
zamanda ayrımcılığın önlenmesine yönelik nor-
matif bir güvence işlevi görmektedir. İşverenin, ya-
pay zekâ sistemlerinin çıktılarını eleştirel biçimde 

25	 Bkz. Türe, 2024, s. 186 vd.; Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 
2023, s. 93 vd.

26	 Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 2023, s. 96.
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değerlendirmesi ve gerektiğinde bu çıktılardan sa-
pabilmesi, eşit davranma borcunun dijital çağdaki 
görünümü olarak düşünülebilir.

Son olarak, algoritmik ayrımcılık riski işyerindeki 
güç dengesizliği ile birleştiğinde daha da derinleş-
mektedir. İşçi, iş ilişkisi içindeki bağımlı konumu 
nedeniyle yapay zekâ sistemlerinin kararlarına 
karşı itiraz etmekte zorlanabilir; hatta bu kararların 
dayandığı yapay zekâ sisteminin varlığından dahi 
haberdar olmayabilir27. Tüzüğün çalışanların bilgi-
lendirilmesi ve şeffaflık konusunda öngördüğü yü-
kümlülükler de (m. 13), bir boyutuyla söz konusu 
yapısal eşitsizliği dengelemeye yöneliktir. 

Sonuç olarak Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü, 
eşit davranma borcu ve ayrımcılık yasağı konusun-
da, yapay zekâ sistemlerinin kendine özgü riskle-
rini dikkate alarak, teknik ve kurumsal önlemlerle 
sorunlara çözüm aramaktadır. İşverenin yönetim 
hakkını yapay zekâ sistemleri aracılığıyla veya des-
teğiyle kullanmasının ayrımcılık konusunda yara-
tabileceği muhtemel olumsuz sonuçları dikkate 
alan AB Kanun Koyucusu sistemleri daha sıkı bir 
denetime tabi kılmak suretiyle bir savunma refleksi 
göstermektedir. Tüzüğe hâkim olan bu yaklaşım, iş 
hukukunun koruyucu fonksiyonunun dijitalleşme-
de olduğu gibi yapay zekâ alanındaki devrimsel 
gelişmeler karşısında da geçerliliğini yitirmediğini, 
bilakis yeni kurum ve vasıtalarla iş hukukuna gün-
cellemeler geldiğini göstermektedir.

4.2. Şeffaflık ve Bilgilendirme 
Yükümlülüğü 

Yüksek riskli yapay zekâ sistemlerine ilişkin Tü-
zükte öngörülen temel yükümlülüklerden biri şef-
faflık ve bilgilendirme yükümlülüğüdür (ABYZT m. 
13). Şeffaflık ilkesi ilk olarak, devletin geniş takdir 
yetkisi ve tek yanlı işlem yapabilme gücünün, key-
fîliğe ve denetimsizliğe açık bir alan yaratmasını 
engellemek amacıyla idare hukukunda ortaya 
çıkmıştır. İdare hukukunda, şeffaflık ilkesi idarenin 
işlem ve eylemlerinin gerekçeli, öngörülebilir ve 
denetlenebilir olması gereğini düzenler28. Zaman 

27	 Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 2023, s. 93.
28	 Bkz. Boz, S. S./Yurdaer, C./ Eraslan, Y. (2019). İdare Hukuku 

içerisinde özel hukukta da uygulama bulmaya 
başlayan ilke, çağdaş iş hukukunda işveren ve işçi 
arasındaki bilgi asimetrisini giderebilmek adına, 
işçinin kendisini ilgilendiren kararların dayanakla-
rını bilmesi, bu kararlara karşı hukuki yolları etkin 
biçimde kullanabilmesi ve işverenin yönetim hak-
kının keyfî kullanımına karşı korunması bakımın-
dan önem taşımaktadır29. İş ilişkilerinde işveren 
bakımından söz konusu olan şeffaflık yükümlülü-
ğü, klasik anlamda işverenin talimatlarının, perfor-
mans kriterlerinin ve fesih gerekçelerinin işçi açı-
sından öngörülebilir ve anlaşılabilir olmasını ifade 
eder30 ve gün geçtikçe daha fazla düzenlemeye 
konu edilmektedir. Nitekim AB tarafından çıkarılan 
Genel Veri Koruma Tüzüğü, Şeffaf ve Öngörülebilir 
Çalışma Koşulları Direktifi ve Ücret Şeffaflığı Direk-
tifi gibi güncel kaynaklara bakıldığında, çalışma 
ilişkileri bağlamında şeffaflık kavramının sıklıkla 
kullanıldığı ve bu konuda işveren bakımından yü-
kümlülüklerin düzenleme konusu yapıldığı görül-
mektedir.

Bilgilendirme yükümlülüğü ise, şeffaflığın bir 
adım ötesine geçilerek, işverenin işçiyi etkileyen 
kararları konusunda aktif olarak açıklama yapma-
sını gerektirir. Nitekim AB hukukunda Şeffaf ve 
Öngörülebilir Çalışma Koşulları Direktifi m. 4’te 
veya Türk iş hukukunda m. 8/3’te, m. 109/1’de, m. 
19/1’de yer alan yazılı bilgilendirme yükümlülük-
leri temelde yukarıda belirtilen amaçlara hizmet 
etmektedir. İşçinin bilgilendirilmesi aynı zamanda, 
işverenin koruma ve gözetme borcu çerçevesinde 
de gündeme gelen, örneğin Türk hukukunda 6331 
sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 16. mad-
desinde iş sağlığı ve güvenliği bakımından açıkça 
düzenlenerek, somutlaşan bir işveren yükümlülü-
ğüdür.

Boyutuyla İyi Yönetişim İlkesi: İyi İdare. Selçuk Üniversite-
si Hukuk Fakültesi Dergisi. 27-3, 497-532; Tanrıverdi, A. A. 
(2023). İdare Hukukunda Gerekçe İlkesi ve Sağladığı Hu-
kuki Koruma. Kırıkkale Hukuk Mecmuası. 3-2, 551-580; 
Çelik, Z. (2012). Avrupa Birliği İdare Hukukunda Şeffaflık 
İlkesi ve Türk Hukukuna Yansımaları. (Yayın No. 319726). 
[Yüksek Lisans Tezi, İstanbul Ticaret Üniversitesi]. YÖK 
Ulusal Tez Merkezi.

29	 Çanak Bozoflu, 2024, s. 105.
30	 Türe, 2024, s. 196.
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Yapay zekâ sistemlerinin işin ve işyerinin yö-
netiminde giderek daha yaygın biçimde kullanıl-
maya başlanması karşısında, Avrupa Birliği Yapay 
Zekâ Tüzüğü’nün, özellikle yüksek riskli yapay zekâ 
sistemleri bakımından düzenleyici normların mer-
kezinde yer verdiği şeffaflık ve bilgilendirme yü-
kümlülükleri iş ilişkileri bakımından da özel önem 
taşımaktadır.  Şeffaflık ilkesinin yapay zekânın işin 
ve işyerinin yönetimi bağlamındaki en önemli bo-
yutu, işçinin bir yapay zekâ sistemiyle etkileşimde 
olduğunu bilmesi ve kendisi hakkında alınan ka-
rarların yapay zekâ tarafından desteklendiğinin 
farkında olmasıdır. Bunun mümkün olabilmesi 
için ise işin veya işyerinin yönetiminde kullanılan 
yapay zekâ sisteminin yeterli şeffaflıkta çalışacak 
biçimde tasarlanması ve geliştirilmesi gerekmek-
tedir. ABYZT m. 13’te sağlayıcı bakımından öngö-
rülen bu yükümlülük, aynı zamanda ilgili hüküm 
uyarınca, sağlayıcı ve uygulayıcıların Tüzüğün 
üçüncü bölümünde düzenlenen yükümlülükleri-
ne uygun türde ve düzeyde olmalıdır. Bu nedenle 
yüksek riskli yapay zekâ sistemlerine, uygun bir 
dijital formatta veya başka bir şekilde, uygulayı-
cılara yönelik talimatlar eşlik etmeli, bu talimatlar, 
uygulayıcılar açısından ilgili, erişilebilir ve anlaşıla-
bilir olmalı, aynı zamanda özlü, eksiksiz, doğru ve 
açık bilgiler içermelidir (m. 13/2). Uygulayıcı olarak 
işverenin yapay zekâ sistemi konusunda gerekli 
bilgilere sahip olması işçileri gerektiği şekilde bil-
gilendirebilmesi için önem taşır. Nitekim ABYZT 
m. 26/7 uyarınca işyerinde yüksek riskli bir yapay 
zekâ sistemini hizmete sunmadan veya kullanma-
dan önce, işveren olan uygulayıcılar, işçi temsilci-
lerini ve etkilenen işçileri, yüksek riskli yapay zekâ 
sisteminin kullanımına tabi olacakları konusunda 
bilgilendirmelidir. Bu çerçevede işverenin, yapay 
zekâ destekli bir performans değerlendirmesi, 
görev değişikliği veya fesih kararı alması hâlinde, 
bu kararın hangi kriterlere dayandığını ve işçinin 
bireysel durumu üzerinde nasıl bir değerlendirme 
yapıldığını açıklayabilmesi gerekmektedir31.

İş hukuku bakımından şeffaflık ve bilgilendirme 
yükümlülüğü, özellikle ispat hukuku ile yakından 

31	 Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 2023, s. 94

ilişkilidir. Alman hukukunda veya Türk hukukunda 
olduğu gibi işçilere iş güvencesi sağlanan mevzu-
atlarda, performans düşüklüğü, uyumsuzluk veya 
verimlilik gibi gerekçelerle yetersizliğe dayalı fe-
sihlerde, işverenin fesih nedenini makul ve objek-
tif bir biçimde ortaya koyması gerekmektedir. Söz 
konusu ispat yükü, AB Yapay Zekâ Tüzüğü m. 13’te 
öngörülen şeffaflık yükümlülüğü ile de uyumlu 
olup, yüksek riskli yapay zekâ sistemlerinin muha-
tapları bakımından anlaşılabilir olmasını ve işvere-
nin söz konusu çıktılara uygun biçimde davranma-
sını zorunlu kılmaktadır. Ayrıca belirtmek gerekir 
ki, yapay zekâ sistemlerinin ürettiği skorlar veya 
sınıflandırmalar, tek başına m. 13’te öngörülen yü-
kümlülüğü karşılamak için yeterli değildir. Nitekim 
düzenlemenin m. 13/1 ve m. 14 hükümleri uyarın-
ca, bu tür çıktılar, ancak sistemin işleyiş mantığına 
ilişkin genel açıklamalarla desteklendiği ve insan 
gözetimi altında değerlendirildiği ölçüde hukuki 
anlam kazanabilir. Bu çerçevede, ABYZT m. 14’te 
düzenlenen insan gözetimi yükümlülüğü, algo-
ritmik değerlendirmelerin otomatik ve sorgulana-
maz biçimde fesih gerekçesine dönüştürülmesini 
engelleyen tamamlayıcı bir güvence işlevi gör-
mektedir32. Aksi hâlde, algoritmalara dayanan ka-
rarlar, işçinin feshe karşı korunmasını fiilen işlevsiz 
hâle getirme riski taşımaktadır.

Bilgilendirme yükümlülüğü konusunda değinil-
mesi gereken bir husus da yapay zekâ sistemleri-
nin işin ve işyerinin yönetiminde kullanılmasının 
toplu iş hukuku boyutudur. Yukarıda da belirtildiği 
üzere yüksek riskli yapay zekâ sistemlerinin işye-
rinde kullanılmaya başlanmasından önce, ABYZT 
m. 26/7 uyarınca, işveren olan uygulayıcılar, işçi 
temsilcilerini ve etkilenen işçileri, yüksek riskli ya-
pay zekâ sisteminin kullanımına tabi olacakları ko-
nusunda bilgilendirmelidir. Ayrıca düzenlemede 
bilgilendirmenin, uygun olduğu hâllerde, işçilerin 
ve temsilcilerinin bilgilendirilmesine ilişkin Birlik 
ve ulusal hukuk ve uygulamada belirlenen kural-
lar ve usuller uyarınca sağlanması gerektiğine yer 
verilmiştir. Önümüzdeki dönemde, işyerlerinde 

32	 Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 2023, s. 61 vd.; Çanak Bo-
zoflu, 2024, s. 53 vd.; Türe, 2024, s. 177 vd.
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yüksek riskli yapay zekâ sistemleri kullanılmasına 
işçilerin veya sendikaların itiraz ederek, idari veya 
yargısal denetim taleplerinden kaynaklanan uyuş-
mazlıkların gündeme gelmesi kuvvetle muhtemel 
gözükmektedir.

4.3. İnsan Gözetimi Sağlama 
Yükümlülüğü

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nün, hukuki 
bakımdan en özgün yönlerinden biri, insan mer-
kezli bir hukuki yaklaşım çerçevesinde, yüksek risk-
li yapay zekâ sistemleri için insan gözetimi (human 
oversight) mekanizmasını normatif bir zorunluluk 
olarak getirmesidir. Tüzüğün “İnsan Gözetimi” baş-
lıklı 14. maddesinde yer verilen bu ilke, yapay zekâ 
sistemlerinin kullanım ömrü boyunca gerçek kişi-
ler tarafından denetlenmesini, yönlendirilmesini 
ve gerektiğinde müdahale edilmesini öngören bir 
çerçeve sunmaktadır. Özellikle iş hukuku gibi taraf-
lar arasındaki sosyo-ekonomik eşitsizliğin belirgin 
olduğu alanlarda insan gözetimi, algoritmik süreç-
lerin mekanik sonuçlarının yerine, kararın gerçek 
bir iradeye dayanması bakımından önem taşır33. 

İnsan gözetimi ilkesi, Tüzüğün sistematiğin-
de iki aşamalı bir sorumluluk rejimi üzerine inşa 
edilmiştir. İlk aşama, sistemin sağlayıcısı tarafın-
dan tasarım aşamasında kurulan teknik altyapıdır. 
Sağlayıcılar, sistemin uygulayıcı tarafından denet-
lenebilmesini mümkün kılacak teknik doküman-
tasyon ve gerekli bilgileri sisteme entegre etmekle 
yükümlüdür (ABYZT m. 14/3). İkinci aşama ise sis-
temin işleyişi sırasında uygulayıcıya yüklenen ope-
rasyonel gözetim ödevidir. Bu kapsamda işveren, 
sistemi denetlemekle görevlendirdiği personelin, 
sistemin üretebileceği olası hataları ve “otomasyon 
önyargısı” (automation bias) olarak tanımlanan, 
teknolojik çıktılara sorgusuz itimat etme eğilimini 
fark edebilecek yetkinlikte olmasını sağlamak zo-
rundadır (ABYZT m. 14/4).

Yukarıda değinilen düzenlemelerden anlaşıldığı 
üzere Tüzüğe hâkim olan kavrayış, hukuki açıdan 
irade beyanının yalnızca gerçek veya tüzel kişilere 

33	 Müllensiefen, 2025, s. 58.

(temsilcileri aracılığıyla) tanınmış bir yetki oldu-
ğu ve yapay zekâ çıktısının, tek başına bir hukuki 
sonuç doğurma kapasitesine sahip olmadığıdır. 
ABYZT m. 14 çerçevesinde, yapay zekâ sistemleri-
nin çıktıları bir insanın bu çıktıyı benimseyip işleme 
koymasıyla karar niteliği kazanmaktadır. Dolayısıy-
la, algoritmik bir analizin sonucu olarak gerçekleş-
tirilen fesih, terfi veya görev değişikliği işlemle-
rinde sorumluluk, teknolojiye değil, o teknolojiyi 
gözetim altında tutmakla yükümlü olan işverene 
aittir34. İşverenin, kararın yapay zekâ sistemleri ta-
rafından üretildiği savunması, Tüzüğün normları 
karşısında geçerli bir mazeret teşkil etmemekte; 
aksine gözetim yükümlülüğünün ihlal edildiğine 
dair bir karine oluşturmaktadır.

Netice itibariyle Tüzükte insan gözetimine ilişkin 
düzenlemeler yoluyla, teknolojinin hızı ile hakka-
niyet arayışı arasındaki denge tesis edilmeye ça-
lışılmıştır. AB Genel Veri Koruma Tüzüğü (GDPR) 
m. 22 ile de uyumlu olan bu yaklaşım, bireylerin 
tamamen otomatikleştirilmiş işlemlere tabi tutul-
mama hakkını güvence altına almaktadır. Yapay 
zekânın işin ve işyerinin yönetimi süreçlerine dahil 
edilmesi, işverenin yönetim hakkını teknik olarak 
güçlendirse de dürüstlük kuralı ve özen borcu kap-
samındaki sorumluluğunu yoğunlaştırdığı söyle-
nebilir. Hukuki sorumluluğun taşınması konusun-
da sağlayıcı ve uygulayıcı arasındaki teknik işbirliği 
zorunluluğundan doğan birtakım işçiyi koruyucu 
düzenlemeler söz konusu olsa da işçi karşısındaki 
nihai muhatap ve yapay zekâ sistemlerinden doğa-
cak risklere karşı işçiyi koruması gerekenin işvereni 
olduğu, Tüzüğün iş hukukunun temel varsayımları-
na uygun temel anlayışıdır.

5. Avrupa Birliği Veri Koruma 
Mevzuatı ile Kesişim

Yapay zekâ sistemlerinin işin ve işyerinin yöne-
timinde kullanımı, kaçınılmaz olarak yoğun kişisel 
veri işleme faaliyetlerini de içermektedir35. Bu ne-
denle AB Yapay Zekâ Tüzüğü ile Genel Veri Koru-

34	 Aynı yönde Ugan Çatalkaya/Güzel/Heper, 2023, s. 85.
35	 Türe, 2024, s. 191, 195.
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ma Tüzüğü arasında sıkı bir bağ bulunmaktadır. 
Özellikle GDPR m. 22’de düzenlenen, bireylerin 
yalnızca otomatik işlemeye dayalı kararlara tabi 
tutulmama hakkı, iş ilişkileri bağlamında özel bir 
önem taşır.

İşçinin performansının değerlendirilmesi, ter-
fi edilip edilmeyeceği veya iş sözleşmesinin sona 
erdirilip erdirilmeyeceği gibi kararların yalnızca 
otomatik sistemler tarafından alınması, GDPR m. 
22 kapsamında ciddi hukuki sorunlar doğurabil-
mektedir. Bu nedenle, Tüzükte öngörülen insan 
gözetimi ve şeffaflık yükümlülükleri, veri koruma 
hukukunun iş ilişkileri bağlamındaki tamamlayıcı 
unsurları olarak da değerlendirilmelidir.

Yukarıda açıklanan çerçevede işveren, yapay 
zekâ sistemlerini kullanırken yalnızca Tüzüğe de-
ğil, aynı zamanda kişisel verilerin işlenmesine 
ilişkin genel ilkelere de uygun hareket etmekle 
yükümlüdür. Aksi hâlde, yapay zekâ destekli yö-
netim uygulamaları, işveren açısından birden fazla 
hukuki kaynaktan doğan çok katmanlı bir hukuki 
sorumluluk rejimini beraberinde getirecektir.

6. Uygulama, Denetim ve 
Yaptırımlar

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü çerçevesinde 
kurgulanan uygulama, denetim ve yaptırım rejimi, 
Tüzüğün kâğıt üzerinde kalmamasını sağlamayı 
amaçlamaktadır. Bu çerçevede Tüzük ile, ulusal 
düzeyde ve Birlik düzeyinde otoritelerin eşgü-
dümlü çalışması öngörülürken; ihlallere karşı mali 
yaptırımların caydırıcılığı güçlendirilmiştir. İşin ve 
işyerinin yönetiminde kullanılan yüksek riskli ya-
pay zekâ sistemleri söz konusu olduğunda, Tüzük 
ile getirilen denetim mekanizması sadece teknik 
bir uygunluğu değil, aynı zamanda temel hakların 
ve iş hukuku ilkelerinin korunup korunmadığını da 
sıkı bir takibe almaktadır.

Tüzüğün uygulama ve denetim mimarisi, Avru-
pa düzeyinde merkezi bir koordinasyon ve ulusal 
düzeyde yerel denetim birimlerinden oluşan hibrit 
bir model üzerine inşa edilmiştir. Birlik düzeyinde 
ihdas edilen Avrupa Yapay Zekâ Ofisi (AI Office), 

özellikle genel amaçlı yapay zekâ modellerinin 
denetlenmesi, teknik standartların geliştirilmesi 
ve üye devletler arasındaki uygulama birliğinin 
sağlanmasıyla görevlendirilmiştir (ABYZT m. 64). 
Ulusal düzeyde ise üye devletler, tüzüğün uygu-
lanmasını denetlemek üzere ulusal denetim ma-
kamları belirlemekle yükümlüdür (ABYZT m. 70). 
Yapay zekâ sistemlerinin işyerlerinde uygulanma-
sı bağlamında denetim süreci, Tüzük ile kurulan 
denetim makamları tarafından, veri koruma oto-
riteleri ve iş teftiş kurumlarıyla işbirliği içinde yü-
rütülecektir. Denetim makamları; sistemlerin tek-
nik dokümantasyonuna erişme, yerinde inceleme 
yapma ve sistemin riskli görülmesi durumunda 
piyasadan çekilmesine veya kullanımının durdu-
rulmasına karar verme gibi geniş yetkilerle dona-
tılmıştır (ABYZT m. 77).

Tüzükte öngörülen yaptırım rejiminde caydı-
rıcılığın amaçlandığı, yaptırımların ağırlığından 
açıkça anlaşılmaktadır. Tüzük, ihlalleri kategorize 
ederek kademeli ve orantılı para cezaları öngör-
müştür. En ağır yaptırım kategorisi olan yasaklan-
mış yapay zekâ uygulamalarına ilişkin hükümlerin 
ihlali durumunda (örneğin işyerinde duygu tanıma 
sistemlerinin kullanımı), ilgili kuruluşa 35 milyon 
Avro’ya veya küresel cirosunun %7’sine kadar ula-
şabilen (hangisi daha yüksekse) (ABYZT m. 99/3) 
idari para cezaları verilebilmektedir. Yüksek riskli 
sistemlere ilişkin yükümlülüklerin (örneğin; veri 
yönetişimi, şeffaflık veya insan gözetimi ihlalleri) 
yerine getirilmemesi halinde ise 15 milyon Avro 
veya cironun %3’ü oranında cezalar söz konusu ol-
maktadır (ABYZT m. 99/4). Yanlış veya yanıltıcı bilgi 
sunulması durumunda dahi ağır mali müeyyideler 
(7,5 milyon Avro veya cironun %1’i) öngörülmüş-
tür (ABYZT m. 99/4). Bu cezaların belirlenmesinde 
ihlalin doğası, süresi, çalışanlar üzerindeki etkisi ve 
işletmenin büyüklüğü gibi kriterler dikkate alın-
maktadır (ABYZT m. 99/7).

Sorumluluk ve denetim süreci, sadece idari 
cezalarla sınırlı kalmayıp, bireysel hak arama me-
kanizmalarını da içermektedir. ABYZT m. 85 uya-
rınca, Tüzüğün ihlal edildiği iddiası ile gerekçeleri 
olan her türlü gerçek veya tüzel kişi, ilgili denetim 
makamına şikâyette bulunabilir. Ayrıca m. 86’ya 
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göre, Ek III’te listelenen yüksek riskli bir yapay zekâ 
sisteminin çıktısına dayalı olarak alınan ve huku-
ki sonuçlar doğuran veya etkilenen kişiyi sağlığı, 
güvenliği veya temel hakları üzerinde olumsuz bir 
etki yarattığını düşündürecek şekilde önemli öl-
çüde etkileyen bir karara maruz kalan kişi; yapay 
zekâ sisteminin karar alma prosedüründeki rolü ve 
alınan kararın temel unsurları hakkında uygulayıcı-
dan açık ve makul açıklamalar talep etme hakkına 
sahiptir36.  İş hukukundaki ispat yükü kuralları ile 
birlikte düşünüldüğünde, işçinin işverenden siste-
min işleyişine dair somut veri ve belge talep edile-
bilmesi, iş ilişkisinde işçi aleyhine olan bilgi asimet-
risini azaltmaya da hizmet etmektedir.

Sonuç ve Türk İş Hukuku 
Bakımından Genel 
Değerlendirme

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü, işin ve işyeri-
nin yönetiminde yapay zekâ kullanımı konusunda 
insan odaklı bir hukuki çerçeve çizmektedir. Tüzük-
te risk temelli bir yaklaşım benimsenirken, özellikle 
işe alım, performans değerlendirmesi ve fesih gibi 
süreçlerde kullanılan yapay zekâ sistemleri “yüksek 
riskli” olarak sınıflandırılmaktadır. İş ilişkisinde işve-
ren tarafından yapay zekâ sistemlerinin kullanımı-
nın yüksek riskli olarak sınıflandırılmasının ardında, 
teknolojik verimlilik lehine işçinin temel kişilik hak-
larının ihlal edilmesi ihtimali yatmaktadır. Tüzük, 
işverenin yönetim hakkını kullanırken yapay zekâ 
sistemlerine başvurması olasılığını bütünüyle orta-
dan kaldırmamakta, ancak yönetim hakkının dene-
timsiz ve sorumluluktan arındırılmış algoritmik ka-
rarlara dönüşmesini engellemeyi esas almaktadır. 
Tüzükte işveren bakımından öngörülen şeffaflık, 
bilgilendirme, insan gözetimi ve kayıt tutma gibi 
yükümlülükler ile işçi algoritmik süreçlerin pasif bir 
nesnesi olmaktan çıkarılmakta; karar süreçleri üze-
rinde denetim ve itiraz imkânına sahip aktif bir hak 
öznesi hâline getirilmektedir37. Böylece örneğin, 
ayrımcılık risklerine karşı işçinin pozisyonu tekno-

36	 Ocak, 2025, s. 160.
37	 Karadeniz, 2025, s. 348, 349.

lojik düzlemde güçlendirilmektedir.

Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü, her ne kadar 
doğrudan Türk hukukunun bir parçası olmasa da 
Avrupa Birliği müktesebatına uyum süreci, ticari 
ilişkilerin küresel niteliği ve “Brüksel Etkisi”38 olarak 
adlandırılan regülatif yayılma gücü nedeniyle Türk 
iş hukuku doktrini ve uygulaması bakımından te-
mel bir referans kaynağı niteliğindedir. Türk mev-
zuatının mevcut yapısı, dijitalleşen iş ilişkilerinden 
ve yapay zekâ sistemlerinin devreye girdiği yöne-
tim modellerinden doğan hukuki uyuşmazlıklara 
cevap verebilmekten henüz uzaktır.  Bahsedilen 
alanlarda doğan uyuşmazlıklar Türk Borçlar Kanu-
nu, İş Kanunu ve Kişisel Verilerin Korunması Kanu-
nu içerisinde yer alan genel ilkeler çerçevesinde 
çözülmeye çalışılmaktadır39. 

Türk iş hukuku bakımından, yapay zekâ sistem-
lerinin işin ve işyerinin yönetiminde kullanılması-
na dair Tüzüğün en dikkatle incelenmesi gereken 
noktası, işverenin yönetim hakkının sınırlandırıl-
ması meselesidir. TBK m. 399 uyarınca işverenin sa-
hip olduğu talimat verme yetkisi, dürüstlük kuralı 
ve ölçülülük ilkesi ile sınırlandırılmıştır. Tüzüğün 
yüksek riskli sistemler için öngördüğü şeffaflık, bil-
gilendirme ve insan gözetimi yükümlülükleri, Türk 
hukukundaki dürüstlük kuralının dijital dünyada-
ki somut yansımaları olarak değerlendirilmelidir. 
İşverenin yönetim hakkını yapay zekâ sistemleri 
aracılığıyla kullanması, bu hakkın kapsamını ge-
nişletmemekte; aksine, algoritmik kararların işçi 

38	 Bkz. Almada, M./Radu A. (2024). The Brussels Side-Effect: 
How the AI Act Can Reduce the Global Reach of EU Po-
licy. German Law Journal. 25, 646-663; Wachter, 2024, s. 
676. Aloisi/ De Stefano, 2023, s. 16; Smuha/Yeung, 2025, 
s. 228.

39	 Atalan, 2024, s. 94 vd.; Erdoğan, B. (2024). Algoritmayla 
Yönetim Sistemlerinde İşçinin Korunması. (Yayın No. 
903131) [Yüksek Lisans Tezi, Bilgi Üniversitesi]. YÖK Ulu-
sal Tez Merkezi. s. 46 vd.; Çelik, 2025, s. 97 vd.; Özcan, M. 
M. (2025). İşçi Performansının Yapay Zeka Destekli Sis-
temlerle Dijital Olarak İzlenmesi ve Kişisel Verilerin Ko-
runması. (Yayın No. 980679) [Yüksek Lisans Tezi, Ankara 
Yıldırım Beyazıt Üniversitesi]. YÖK Ulusal Tez Merkezi; 
Kartöz, M. O. (2020). Şeffaflık ve Hesap Verilebilirlik Açı-
sından Kişisel Verilerin Korunması ve Yapay Zeka. (Yayın 
No. 628176). [Yüksek Lisans Tezi, İstanbul Üniversitesi]. 
YÖK Ulusal Tez Merkezi. 
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açısından öngörülebilir ve denetlenebilir olma-
sı zorunluluğunu beraberinde getirmektedir. Bu 
bağlamda, Tüzük standartlarına uygun olmayan 
bir yapay zekâ kullanımı, Türk hukuku bakımından 
yönetim hakkının kötüye kullanılması ve talimatın 
hukuka aykırılığı sonucunu doğurabilecektir.

Eşit davranma borcu ve ayrımcılık yasağı bağ-
lamında, İş Kanunu m. 5’te yer alan düzenlemeler, 
Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzüğü’nün ayrımcılığın 
önlenmesine yönelik temel kurallarıyla paralellik 
arz etmektedir. Yapay zekâ sistemlerinin geçmiş 
verilerdeki önyargıları kullanarak ayrımcılığa yol 
açması riski, Türk hukukunda da işverenler bakı-
mından mevcuttur. Tüzükte işverenin eşit davran-
ma borcu, pasif bir kaçınma ödevinden ziyade, 
kullanılan teknolojik araçların ayrımcı sonuçlar 
doğurmadığını aktif olarak denetleme yükümlülü-
ğünü de kapsayacak şekilde genişlemektedir. 

Kişisel verilerin korunması noktasında, Türk hu-
kukundaki düzenlemeler ile Avrupa Birliği’ndeki 
GDPR hükümleri ve Tüzükte kabul edilen esaslar 
arasında bir paralellik mevcuttur. Tüzüğün işyerin-
de kabul edilemez risk olarak tanımlayıp yasakla-
dığı duygu tanıma sistemleri gibi uygulamaların, 
Türk hukukunda da “kişilik haklarının ihlali” ve 
“hakkın kötüye kullanılması” çerçevesinde hukuka 
aykırı kabul edilmesi kaçınılmazdır. 

Sonuç olarak, Avrupa Birliği Yapay Zekâ Tüzü-
ğü, Türk iş hukuku için yapay zekâ üst başlığı al-
tında gerçekleşen teknolojik dönüşümün hukuki 
zemininin doğru oluşturulması adına önemli ve 
değerli bir yol haritası sunmaktadır. Yapay zekâ 
sistemlerinin halihazırda ülkemizde de işin ve işye-
rinin yönetiminde kullanılmaya başladığı bilinen 
bir gerçektir ve bu kullanımlardan doğan hukuki 
uyuşmazlıkların yakın zamanda yargı makamları-
nın önüne taşınması kaçınılmaz görünmektedir. 
Bu durum göz önüne alındığında Türk hukukunun 
dürüstlük kuralı, kişilik haklarının korunması ve 
eşitlik ilkesi gibi genel ilkeleri, Tüzüğün getirdiği 
şeffaflık, bilgilendirme, insan gözetimi gibi özel 
yükümlülüklerle tahkim edilmek ve somutlaştırıl-
mak zorundadır. Kuşku yoktur ki; Türk iş yargısı ve 
doktrini, yapay zekâ sistemlerinin işin ve işyerinin 

yönetiminde kullanılmasından doğacak uyuşmaz-
lıklara, Tüzükte öngörülen insan merkezli yakla-
şımla paralel çözümler üretecektir, fakat reaktif çö-
zümlerin yanında, geçmişte iş sağlığı ve güvenliği 
alanında olduğu gibi, kanun koyucunun konuyu 
proaktif bir yaklaşımla ele alarak, zararları daha 
oluşmadan engelleyecek, bireylerin kişilik hakla-
rı ihlal edilmeden önce harekete geçecek, güçlü 
önleme ve denetim mekanizmaları oluşturması 
elzemdir. Çünkü, henüz muhtemelen başlarında 
olduğumuz yapay zekâ çağında da iş hukuku daha 
önceki dönemlerde olduğu gibi, yeni gelişmeleri 
dışlayan değil, onu insan onuru ve adalet süzge-
cinden geçirerek ehlileştiren bir disiplin olmak zo-
rundadır. Yapay zekâ sistemleri ne kadar gelişirse 
gelişsin, iş hukukunun koruyucu karakteri ve insan 
odaklı yapısı, dünyada ve ülkemizde çalışma haya-
tındaki dönüşümün ahlaki pusulası olmaya devam 
etmelidir.
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Hukukumuzda sigortalı işsizin işsizlik sigor-
tasından yararlanma şartları, İşsizlik Sigortası 
Kanunu’nda prim ödeme gün sayıları ve hizmet 
sözleşmesinin sona erme sebepleri esas alın-
mak suretiyle belirlenmiştir. Sigortalı işsizin ça-
lışmasının nasıl sona erdiği ise işverence Sosyal 
Güvenlik Kurumu’na işten ayrılış bildirgesi içeri-
ğinde yer alan ve çıkış kodu olarak adlandırılan 
bir numara ile bildirilmektedir. Türkiye İş Kuru-
mu, sigortalı işsizin işsizlik sigortası yardımla-
rından yararlanıp yararlanamayacağını anılan 
koda göre belirlemektedir.

Uyuşmazlık çözüm yöntemlerinden biri olan 
arabuluculuk yolu ile taraflar, hizmet sözleşme-
sinin nasıl sona erdiği konusunda anlaşabilirler 
ve anlaşma metni ile Sosyal Güvenlik Kurumu 
veya Türkiye İş Kurumu’na başvurularak işten 
ayrılış anında sigorta yardımlarına hak kazan-
dırmayan bir sona erme sebebi, kanun kapsamı 
içinde kalan bir sebeple değiştirilebilir, bu du-
rumda çıkış kodu güncellenir. Anılan arabulu-
culuk süreci, dava şartı ya da ihtiyari olarak yü-
rütülmüş olabilir. Anılan başvuru hem işçi hem 
de işverence yapılabilir.

*Yozgat Bozok Üniversitesi Hukuk Fakültesi İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Anabilim Dalı Öğretim Üyesi, 
caglarcopuroglu@gmail.com, ORCID: 0000-0003-2733-7546.

Under our law, the conditions for an insured 
unemployed individual to receive unemploy-
ment insurance benefits are outlined in the 
Unemployment Insurance Law, based on the 
number of days premiums have been paid and 
the grounds for termination of the employ-
ment contract. The manner of termination of 

employment for insured unemployed individ-
uals is reported by the employer to the Social 
Security Institution using a number referred to 
as the exit code, which is included in the em-
ployment termination notice. The Turkish Em-
ployment Agency decides whether the insured 
unemployed individual qualifies for unemploy-
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ment insurance benefits based on this code. 
Through mediation, which is one of the dis-

pute resolution methods, the parties can agree 
on how the employment contract was termi-
nated and they may also change the reason for 
termination that does not entitle them to in-
surance benefits at the time of termination to 
a reason that falls within the scope of the law 

by applying to the Social Security Institution 
or the Turkish Employment Agency with the 
agreement text. In such cases, the termination 
code is updated. The mediation process may 
have been conducted as a prerequisite to filing 
a lawsuit or voluntarily. Such an application 
can be filed by either the employee or the 
employer.

Doç. Dr. Çağlar ÇOPUROĞLU

Giriş
İşsizlik sigortası bir işyerinde çalışırken, çalış-

maya devam etme olanağı bulunmasına rağmen, 
kusuru kendisine yükletilemeyecek şekilde hizmet 
sözleşmesi sona eren sigortalılara, işsiz kalmaları 
sonucu uğradıkları gelir kaybını belli süre ve oran-
da karşılayan, sigortacılık tekniği ile faaliyet göste-
ren zorunlu sigortayı ifade eder.1 

Hizmet sözleşmesi sona erdiğinde sigortalı iş-
sizin işsizlik sigortası kapsamında sunulan edim-
lerden yararlanıp yararlanamayacağı kural olarak 
işverenlerin Sosyal Güvenlik Kurumu’na bildirilen 
“çıkış kodu” ile belirlenir. Bununla birlikte işten çı-
kış kodunun hizmet sözleşmesinin sona ermesi 
anında sigorta edimlerine hak kazandırmayacak 
şekilde verilmiş olması halinde, işveren veya si-
gortalı işsizin katılacakları bir arabuluculuk süreci 
sonunda sona ermenin işsizlik sigortası şartlarını 
taşır şekilde güncellenmesi mümkündür. Söz ko-
nusu arabuluculuk, dava şartı veya ihtiyari olabi-
lir. Böylelikle sigortalı, süreci ve taraflar arasındaki 
uyuşmazlığı sonlandıran arabuluculuk belgeleri 
ile işsizlik sigortası yardımlarından yararlanabilir. 
Anılan yardımlar, işsizlik ödeneği yanında sigorta 

1	 Arıcı, Kadir: Türk Sosyal Güvenlik Hukuku, Gazi Kitabevi, 
2. Baskı, Ankara 2022, s. 2, Didem Yardımcıoğlu: Türk Sos-
yal Güvenlik Hukukunda İşsizlik Sigortası, Oniki Levha, 
İstanbul 2025, s. 16 vd. 

kapsamında sunulan diğer tüm edimleri de kapsar. 

Bu çalışmada sigortalı işsizlerin, hizmet sözleş-
mesinin sona ermesi anında yararlanamadıkları 
işsizlik sigortası yardımlarına arabuluculuk süreci 
sonunda nasıl hak kazanabilecekleri inceleme ko-
nusu yapılacaktır.  

I. Genel Rejim: Çıkış Kodu ve 
İşsizlik Sigortası 

İşsizlik sigortasından yararlanma şartları 4447 
sayılı İşsizlik Sigortası Kanunu’nun2 50 ve 51. 
maddelerinde düzenlenmiştir. Sigorta kapsa-
mında yapılacak yardımlara hak kazanmak için 
anılan düzenlemelerde aranan şartlardan biri si-
gortalılık ve prim ödeme gün sayısına, diğeri ise 
iş sözleşmesinin sona erme sebebine ilişkindir. 
Buna göre; son 120 günü aralıksız olmak üzere, 
sözleşmenin sona erdiği tarihten geriye doğru 3 
yıllık zaman dilimi içerisinde en az 600 gün işsiz-
lik sigortası primi ödemiş olan sigortalılar işsizlik 
ödeneği almaya hak kazanır (m. 50/2). Ayrıca hiz-
met sözleşmesinin sona ermesinde, bunun kusu-
runun işçiye yükletilememesi gerekir (m. 51).3 

2	 RG. 8.9.1999, 23810.
3	 Bu konuda ayrıntılı bilgi için bkz. Ali Güzel/Ali Rıza Okur/

Nurşen Caniklioğlu: Sosyal Güvenlik Hukuku, 20. Baskı, 
Beta, Kasım 2024 İstanbul, s. 785 vd; Didem Yardımcıoğ-
lu, Türk Sosyal Güvenlik Hukukunda İşsizlik Sigortası, 



Sicil Issue: 54 /  Year: 2025         129

Sözleşmenin nasıl sona erdiğine ilişkin bil-
gi, Sosyal Güvenlik Kurumu’na işverence Sosyal 
Sigorta İşlemleri Yönetmeliği’nin4 25. maddesi 
çerçevesinde verilen işten ayrılış bildirgesi içe-
riğinde yer alır.  Çıkış kodu olarak adlandırılan 
ve hizmet sözleşmesinin hangi gerekçeyle sona 
erdiğini gösteren anılan kod (numara), Türkiye 

Oniki Levha, İstanbul 2025, s. 211 vd.; Özlem Bal Bektaş: 
İşsizlik Sigortası: Seçkin, Ankara 2016, s. 138 vd; Seda 
Arslan Durmuş: “Arabuluculuk Sürecinde Tarafların An-
laşması Halinde İşsizlik Ödeneğinden Yararlanma”, Sü-
leyman Demirel Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 
XII, S. 2, 2022, s. 1162 vd.

4	 RG. 12.5.2010, 27579.

İş Kurumunca sigortalı işsizin işsizlik ödeneği-
ne hak kazanıp kazanmadığı belirlenirken esas 
alınır.5 Çıkış kodları 2013-11 sayılı SGK Genelge-
si’nin 1. kısmının 6. bölümünde “2.1- İşten ayrılış 
nedeni” başlığı altındaki tabloda yer almaktadır.6

İşten çıkış kodları aşağıda verilmiş, çıkış kodu 
itibarı ile işsizlik sigortası yardımlarından yarar-
lanmaya elverişli olanlar ve olmayanlar kodun 
yanına konulan (+) ve (–) işaretleri ile belirtilmiş, 
ayrıca pozitif olanlar koyu renkle vurgulanmıştır: 

5	 Bu konuda ayrıntılı bilgi için bkz. Mülayim, s. 974 vd. 
6	 Bkz. Baki Oğuz Mülayim: İşten Çıkış Kodunun Önemi ve 

Düzeltilmesi: SÜHFD, C. 11 S. 2, Aralık 2023, s. 978.

İşsizlik Sigortası Yardımlarına Arabuluculuk Süreci Sonunda Hak Kazanılması

İşten Çıkış Kodları ve Anlamları

1 (-) Deneme süreli iş sözleşmesinin işverence feshi                                                          
2 (-) Deneme süreli iş sözleşmesinin işçi tarafından feshi                                                    
3 (-) Belirsiz süreli iş sözleşmesinin işçi tarafından feshi 

(istifa)                                         
4 (+) Belirsiz süreli iş sözleşmesinin işveren tarafından 

haklı sebep bildirilmeden feshi                     
5 (+) Belirli süreli iş sözleşmesinin sona ermesi                                                             
8 (-) Emeklilik (yaşlılık) veya toptan ödeme nedeniyle                                                        
9 (-) Malulen emeklilik nedeniyle                                                                             
10 (-) Ölüm                                                                                                   
11 (-) İş kazası sonucu ölüm                                                                                  
12 (+) Askerlik                                                                                               
13 (-) Kadın işçinin evlenmesi                                                                                
14 (-) Emeklilik için yaş dışında diğer şartların 

tamamlanması                                                
15 (+) Toplu İşçi Çıkarma                                                                                     
16 (-) Sözleşme sona ermeden sigortalının aynı işverene 

ait diğer işyerine nakli                              
17 (+) İşyerinin kapanması                                                                                    
18 (+) İşin sona ermesi                                                                                       
19* (-) Mevsim bitimi                                                                                         
20* (-) Kampanya bitimi                                                                                       
21 (-) Statü Değişikliği                                                                                      
22 (-) Diğer Nedenler                                                                                         
23 (+) İşçi tarafından zorunlu nedenle fesih                                                                  
24 (+) İşçi tarafından sağlık nedeniyle fesih                                                                 
25 (+) İşçi tarafından işverenin ahlak ve iyiniyet 

kurallarına aykırı davranışı nedeniyle fesih               
26 (-) Disiplin Kurulu kararı ile fesih                                                                       

27 (+) İşveren tarafından zorunlu nedenlerle ve 
tutukluluk nedeniyle fesih                                    

28 (+) İşveren tarafından sağlık nedeni ile fesih                                                             
29 (-) (Mülga) Bu kod yerine 42 vd. kodlar eklendi                                                            
30* (-)  Vize süresinin bitimi                                                                                 
31 (+) Borçlar Kanunu, Sendikalar Kanunu, Grev ve 

Lokavt Kanunu kapsamında kendi istek ve 
kusuru dışında fesih

32 (+) 4046 sayılı Kanuna göre özelleştirme nedeniyle 
fesih                                                   

33 (+) Gazeteci tarafından sözleşmenin feshi                                                                  
34 (+) İşyerinin devri, işin/işyerinin niteliğinin 

değişmesi nedeniyle fesih                                  
35 (-) 6495 SK kapsamında devlet memurluğuna geçiş                                                            
36 (+)  KHK ile işyerinin kapatılması                                                                          
37 (-) KHK ile kamu görevinden çıkarma                                                                        
38 (-) Doğum nedeniyle                                                                                        
39 (-) 696 KHK ile kamu işçiliğine geçiş                                                                      
40 (+) 696 KHK ile kamu işçiliğine geçememe                                                                   
41 (-)  SGK re’sen işten ayrılış bildirgesi                                                                    
42 (-) 4857 s. K. m.25/II-a                                                                                   
43 (-) 4857 s. K. m.25/II-b                                                                                   
44 (-) 4857 s. K. m.25/II-c                                                                                   
45 (-) 4857 s. K. m.25/II-d                                                                                   
46 (-) 4857 s. K. m.25/II-e                                                                                   
47 (-) 4857 s. K. m.25/II-f                                                                                   
48 (-) 4857 s. K. m.25/II-g                                                                                   
49 (-) 4857 s. K. m.25/II-h                                                                                   
50 (-) 4857 s. K. m.25/II-ı                                                                                   

* Mevsimlik / kampanya ve vize süresinin bitiminde, işçi daha sonra tekrar çalıştırılmayacaksa, çıkış işlemi için sisteme 
girilmesi gereken kod, 4 no’lu çıkış kodudur.  
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II. Arabuluculuk Anlaşma 
Belgesi ile Çıkış Kodunun 
Değiştirilmesi
A. Genel Olarak

Arabuluculuk faaliyeti, “son tutanak” olarak ad-
landırılan tutanak ile sona erer (HUAK. m. 17/2, 
Yön. m. 20/2). Son tutanağın temel işlevi, arabu-
luculuk sürecinin sonlandırılmasını belgeleme-
sidir; bununla birlikte taraflar üzerinde anlaşılan 
bazı hususlara anılan tutanakta yer verebilirler. 
Ancak uygulamada son tutanakta yalnızca zo-
runlu unsurlar olan sürecin sona erdiği tarih ve 
tarafların anlaşıp anlaşmadıkları belgelenmekte, 
üzerinde anlaşılan hususlar anlaşma metni olarak 
ayrıca kaleme alınmakta ve imzalanmaktadır.7 Biz 
bu çalışmada hem son tutanağı hem de anlaşma 
metnini içermek üzere anlaşma belgesi terimini 
kullanacağız.     

Sosyal güvenlik hukukuna ilişkin olup da Sos-
yal Güvenlik Kurumu’nun taraf olduğu veya mü-
dahil olduğu uyuşmazlıklar arabuluculuk süreci 
ile çözümlenemez.8 Nitekim arabuluculuğa, ta-
rafların üzerinde serbestçe tasarruf edebilecek-
leri özel hukuka ilişkin uyuşmazlıklar için baş-
vurulabilir (HUAK. m. 1/2). Bununla birlikte çıkış 
kodunun düzeltilmesi sosyal güvenlik hukukunu 
doğrudan değil, dolaylı olarak ilgilendirir. Bu çer-
çevede çıkış kodu işverence, işten ayrılış bildirge-
sinin verilmesi esnasında sigortalı işsizin işsizlik 
sigortası yardımlarından yararlanamayacağı şe-
kilde verilmiş olmasına rağmen, taraflar arabulu-
culuk süreci sonunda kodun değiştirilmesi/düzel-
tilmesi yönünde anlaşmış olabilirler. Bu yönde bir 
anlaşma geçerlidir.9 Söz konusu süreç, dava şartı 
arabuluculuk olabileceği gibi ihtiyari de olabilir. 

Hizmet sözleşmesinin sona erme sebebi, ara-

7	 Bkz. Ömer Ekmekçi/Muhammet Özekes/Murat Atalı/Vu-
ral Seven: Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk, Oniki 
Levha, 2. Baskı, İstanbul 2019, s. 105.

8	 Ekmekçi/Özekes/Atalı/Seven: Hukuk Uyuşmazlıklarında 
Arabuluculuk, s. 219.

9	 Bkz. Mülayim, s. 986.

buluculuk anlaşma belgesi ile İşsizlik Sigortası 
Kanunu’nun işsizlik ödeneği alma koşullarını dü-
zenleyen 51. maddesi koşullarını sağlayacak şe-
kilde düzeltilebilir. Örneğin; anlaşma belgesinde 
işçinin fesihle kıdem ve ihbar tazminatlarına hak 
kazanmış olduğunun belirtilmesi, feshin sözü 
geçen madde kapsamındaki sebeplerden biri ile 
yapıldığının kabul edilmesi anlaşma belgesinde 
yer alabilir.  Böyle bir durumda fesih sebebi İŞKUR 
tarafından güncellenir ve sigortalı işsiz, işsizlik 
ödeneğinden yararlanabilir.10 

Arabuluculuk anlaşma belgesinin mahkeme 
ilamı olarak işlem görmesi ya da çıkış kodunun 
buna ihtiyaç duyulmaksızın düzeltilmesi ihtimal-
lerinin ikisi de mümkündür ve her iki durumda da 
sigortalı işsiz, yeni kodun elvermesi halinde işsiz-
lik sigortası yardımlarına hak kazanır. 

B. İlam Niteliğinde Olmayan Belge
Arabuluculuk anlaşma belgesi, borçlar hukuku 

çerçevesinde arabulucunun da imzası ile tamam-
lanan ve arabuluculuk sürecini sona erdiren bir 
sözleşmedir.11 

İşçi, anlaşma belgesinde avukatların imzasını 
taşımayan veya mahkemeden şerh alınmamış 
şekilde ve dolayısıyla ilam niteliği taşımayan bir 
anlaşma belgesi ile İŞKUR’a başvurabilir. Bu du-
rumda İŞKUR, anlaşma belgesinde sigortalı işsize, 
hizmet sözleşmesinin işsizlik sigortası kapsamın-
da yardımlara hak kazandıracak bir durumla sona 
erdiği yazılı olsa bile, işverenden belgenin içeriği-
ni doğrulayacak bilgi ve belgeleri talep etmekte-
dir. Anılan bilgi ve belgeler feshe ilişkin belgeler, 
kıdem ve/veya ihbar tazminatı ödendiğine ilişkin 
belgeler vb. olabilir. Buna ilişin uygulama esasla-
rı Pasif İşgücü Hizmetleri Genelgesi 2020/112 ile 
Türkiye İş Kurumu Genel Müdürlüğü İşsizlik Si-
gortası Dairesi Başkanlığı’nın 12.05.2022 tarihli 

10	 Mülayim, aynı yer.
11	 Y.9.HD.,13.01.2025, E.2024/13091 K.2025/348, www.yar-

gitay.gov.tr (erişim 5.9.2025).  
12	 Sözü geçen düzenleme Genelgenin “A) İşsizlik Ödeneği”/ 

“3.6. Mahkeme Kararları/ e. “Arabuluculuk Tutanağı ile 
Yapılan Başvurular” başlığı altında yer almaktadır. Ayrıca 
bkz. Arslan Durmuş, s. 1177 vd. 

Doç. Dr. Çağlar ÇOPUROĞLU
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yazısı kapsamında düzenlenmektedir. Buna göre 
Kurum, anlaşma belgesinde fesih nedeni açıkça 
yer alsa dahi, gerçek durumu tespit ve teyit ede-
cek bilgilere ulaşmaya çalışmaktadır.13 Aşağıda 
bu konu ayrıca değerlendirilecektir.  

Buna göre işsizlik ödeneğinin ödenmesi, fesih 
kodunun güncellenmesi gibi hususlarda anlaş-
manın sağlandığı arabuluculuk tutanakları ile 
feshin İşsizlik Sigortası Kanunu’nun 51. maddesi 
kapsamında olduğunun belirtildiği arabulucu-
luk anlaşma belgesinin varlığına rağmen belge-
de feshin işçinin istek ve/veya kusuru nedeniyle 
gerçekleştiğine dair çelişkili bir ifade içermesi 
veya Kuruma hizmet sözleşmesinin sona erme-
sinin kapsam dışı olduğunu gösterir bir belge 
(istifa dilekçesi, ikale sözleşmesi, ahlak ve iyi ni-
yet kurallarına uymayan haller ve benzeri tuta-
nakların) ibraz edilmiş olması durumunda fesih 
sebebi güncellenmez. Buna ek olarak anlaşma 
belgesinde çelişkili bir ifade yer almasa bile, İŞ-
KUR işverenden anlaşmayı teyit edici bilgi talep 
etmektedir. 

C. İlam Niteliğinde Belge 
Arabuluculuk anlaşma belgesi iki şekilde ilam 

niteliğinde belge niteliğini kazanabilir. Bunlar-
dan ilki, mahkemeden anlaşma belgesi için şerh 
alınması, diğeri ise belgenin taraf avukatlarının 
da katılımı ile imzalanmış olmasıdır.

Taraflar arabuluculuk faaliyeti sonunda var-
dıkları anlaşma belgesinin icra edilebilirliğine 
ilişkin şerh verilmesini talep edebilirler. Anılan 
talep, arabuluculuğa dava öncesi başvurulmuş 
olması durumunda arabulucunun görev yaptığı 
yer sulh hukuk mahkemesinden, davanın görül-
mesi sırasında başvurulmuş olması durumunda 
ise ilgili uyuşmazlığın görüldüğü mahkemeden 
talep edilebilir (HUAK. m. 18/2, Yön. m. 21/2). 
Şerhin verilmesi çekişmesiz yargı işidir ve şerh 
içeren anlaşma ilam niteliğinde belge sayılır.14 

13	 Bkz. Arslan Durmuş, s. 1178.
14	 Şerhin alınması bakımından Sulh Hukuk Mahkemesinin 

görevlendirilmesinin eleştirisi için bkz. Emekçi/Özekes/
Atalı/Seven, s. 111.

Anlaşma belgesine şerh alınmaksızın da ilam 
niteliğinde belge niteliği kazandırılması müm-
kündür. Tarafların tamamı arabuluculuk sürecin-
de avukat ile temsil edilmişler ise, tarafların ara-
buluculuk faaliyeti sonunda anlaşma belgesini 
avukatları ve arabulucunun katılımı ile imzala-
maları halinde, anlaşma belgesi icra edilebilirlik 
şerhi alınmaksızın yine ilam niteliğinde belge 
sayılır (HUAK. m. 18/4, Yön. m. 21/6). 

İlam niteliğinde belge ile Kuruma başvurul-
duğunda, Kurumun artık hizmet sözleşmesinin 
sona erme sebeplerine ilişkin bilgi/belge talep 
etmeksizin sigortalı işsiz lehine işlem yapmalıdır. 
Ancak İŞKUR, her durumda belge teyidi yoluna 
gitmektedir. 

Sosyal Güvenlik Kurumu, 21.11.2017 tarih ve 
5882267 sayılı Genel Yazısı’nda; “taraflar ve avu-
katları ile arabulucunun birlikte imzaladıkları an-
laşma belgesinin icra edilebilirlik şerhi aranmaksı-
zın ilam niteliğinde belge sayılması gerektiğinden, 
imzalanan arabuluculuk anlaşma tutanağının 
mahkeme kararı niteliğinde sayılarak Kurum iş ve 
işlemlerinde mahkeme ilamı vasfında kabul edile-
rek işlem yapılması gerekeceğini” belirtmiştir.

Sosyal Güvenlik Kurumu’nun 18.06.2020 tarih 
ve 2020/20 sayılı İşveren İşlemleri Genelgesi’nin 
8. Kısım 7 no’lu başlık altında yer alan düzenle-
meye göre ise: “…Bu itibarla, 6325 Hukuk Uyuş-
mazlıklarında  Arabuluculuk Kanununa istinaden 
işveren-işçi ilişkisinden kaynaklanan, bireysel veya 
toplu iş sözleşmesine dayanan işçi veya işveren 
alacağı ve tazminatı ile işe iade talebine ilişkin 
bir uyuşmazlığın arabuluculuk süreci sonucunda 
anlaşma ile sona ermesi durumunda, taraflar ve 
avukatları ile arabulucunun birlikte imzaladıkları 
anlaşma belgesinin icra edilebilirlik şerhi aran-
maksızın ilam niteliğinde belge sayılması gerekti-
ğinden, imzalanan arabuluculuk anlaşma tutana-
ğının mahkeme kararı niteliğinde sayılarak Kurum 
iş ve işlemlerinde mahkeme ilamı vasfında kabul 
edilerek işlem yapılacaktır.

Öte yandan arabuluculuk sürecinin anlaşma 
ile sona ermesi halinde, taraflar ve arabulucunun 
birlikte imzaladıkları ancak avukatların imzaları-

İşsizlik Sigortası Yardımlarına Arabuluculuk Süreci Sonunda Hak Kazanılması
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nın bulunmadığı anlaşma belgesinin icra edile-
bilir ilam niteliğinde belge sayılması için bu ni-
telikteki belgenin ilam niteliğinde olduğuna dair 
mahkemeden şerh alınacak ve ilgili mahkeme 
şerhi ile belge ilam niteliği kazanacaktır.”15

Nitekim İŞKUR da yukarıda verilen SGK uy-
gulamalarına paralel şekilde işlem yapmakta-
dır. Türkiye İş Kurumu Genel Müdürlüğü’nün 
21.02.2018 tarih ve 72808405-400-6040 sayılı ve 
“İşsizlik Sigortası Uygulamaları ve Arabuluculuk 
Sistemi” konulu yazısında şu anlatıma yer veril-
miştir: “… Anlaşmanın sağlandığı arabuluculuk 
tutanaklarında itiraza konu olan feshin 4447 sayılı 
Kanunun 51’inci maddesi kapsamında olduğunun 
açık bir şekilde (feshin hangi maddeye dayalı ola-
rak gerçekleştiğinin, ihbar/kıdem tazminatına hak 
kazanıldığının , feshin işveren tarafından haklı 
nedenle yapılmadığının belirlenmesi gibi) belirtil-
mesi halinde, SGK kayıtlarında güncelleme yapıl-
masına gerek olmaksızın tutanak doğrultusunda 
güncelleme yapılmak suretiyle işsizlik ödeneği hak 
sahipliğinin belirlenmesine ilişkin işlem tesis edil-
mektedir.” Ancak belirtelim ki İŞKUR işlem tesis 
etmeden önce aşağıda anlatılacağı şekilde bilgi/
belge teyidi yoluna gitmektedir. 

D. İŞKUR Tarafından Belge Teyidi 
Talebi 

İŞKUR, ilam niteliği taşısın veya taşımasın, si-
gortalı işsizin işsizlik sigortası için yaptığı baş-
vuru ile birlikte sunduğu arabuluculuk belgesini 
teyit etmektedir. Arabuluculuk belgeleri sigortalı 
işsiz tarafından İŞKUR’a bir dilekçe ile sunulursa, 
Kurum işverenden anılan belgeyi teyit etmesini 
ve somut olayda istifa, ikale vb. şekilde işsizlik 
sigortasından yararlanmaya engel bir durumu 
içerir başka bir belge olup olmadığını, varsa gön-
derilmesini talep etmektedir. Bize göre anılan uy-
gulama isabetli değildir.16 

İŞKUR işverenden arabuluculuk belgesinin te-

15	 https://www.alomaliye.com/wp-content/uploa-
ds/2020/06/sgk-genelgesi-2020-20-isveren.pdf (erişim 
20.10.2025).

16	 Bkz. Arslan Durmuş, s. 1181. 

yidini talep ettiğinde iki ihtimal söz konusudur. 
Birinci ihtimalde işveren belgeleri teyit edecek-
tir ki bu durumda yapılan yazışmalar/işlemler 
boşa harcanan zaman, emek ve para anlamına 
gelir. İkinci ihtimalde ise işveren daha sonraki 
bir tarihte kendisinin de imzalamış olduğu belge 
içeriğinin aksi yönünde ikale, istifa dilekçesi gibi 
belge sunabilir. Bu durumda da İŞKUR tarafından 
işverenin gönderdiği belgelerin arabuluculuk 
belgelerine üstün tutulması ve hizmet sözleşme-
sinin arabuluculuk anlaşma belgesinde tarafların 
üzerinde anlaşmış oldukları sebepten farklı bir 
sebep esas alınarak sigortalı işsizin yardımlar-
dan yararlanma talebini reddetmesi söz konusu 
olamaz. Diğer bir deyişle arabuluculuk sürecinin 
öncesindeki herhangi bir belge -çelişme duru-
munda- sonraki tarihte taraflar arasında düzen-
lenen ve arabulucunun da katılımıyla oluşturu-
lan anlaşma belgesine üstün tutulamaz. Nitekim 
anlaşma ile sona eren arabuluculuk sürecinin so-
nuna kadar durum taraflar arasında ihtilaflıdır ve 
bu uyuşmazlık anlaşma metni ile karara bağlan-
makta ve son bulmaktadır. Dolayısıyla bize göre 
her iki durum için de yapılan işlemler gereksiz 
olmaktadır. 

Nitekim bu şekilde ortaya çıkmış bir uyuş-
mazlıkta Ankara 33. Bölge Adliye Mahkemesi 
şu görüşlere yer vermiştir: “Davacı tarafından 
davalı kuruma işsizlik ödeneği için başvuruda 
bulunulmuştur. İşten ayrılış bildirgesinde 03 nolu 
istifa kodu işaretlendiğinden kurum tarafından 
davacının işverenine işten ayrılışa ilişkin bilgi ve 
belgelerin gönderilmesi talep edilmiştir. İşveren 
tarafından istifa dilekçesi gönderilmiştir. Ancak 
davacı tarafından kuruma verilen 28/12/2020 ta-
rihli dilekçe ekinde arabuluculuk anlaşma belgesi 
ibraz edilmiştir. Davalı tarafça davacı tarafından 
ibraz edilen bu belgeye itibar edilmek yerine dava 
dışı işverenin cevap yazısı dikkate alınarak dava-
cıya işsizlik ödeneği bağlanması yönünde karar 
verilmek yerine talebin reddine karar verilmesi 
hatalıdır”17 

17	 Ankara BAM, 33. HD. 28/09/2023, E. 2022/1214 K. 
2023/1776 (Kişisel arşiv). 
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Bununla birlikte arabuluculuk belgeleri İŞ-
KUR’a işverence verilmişse, bu durumda yeniden 
bir belge teyidine ihtiyaç duyulmamaktadır. Bu 
da özellikle toplu işçi çıkarmalarda tüm taraflar 
için pratik bir yol olmakta, kolaylık arz etmekte-
dir. 

E. Arabuluculuk Sürecinin Fesihten 
Önce Başlatılması

Arabuluculuk süreci, hizmet sözleşmesinin 
sona ermesinden önce başlatılmış olabilir. Bu 
durumda ortada henüz bir uyuşmazlık yokken 
başlatılmış olan arabuluculuk süreci sonunda 
varılan anlaşma, Kurumca ikale olarak değerlen-
dirilmektedir.18 İkale, işsizlik sigortasından ya-
rarlanma şartları içerisinde yer almayan bir sona 
erme sebebi olduğundan, çıkış kodu güncellen-
memekte ve sigortalı işsiz, işsizlik sigortası yar-
dımlarına hak kazanamamaktadır. 

Nitekim Yargıtay’a göre: “…Dairemize intikal 
eden dosyalardan, taraflar arasında henüz bir 
uyuşmazlık bulunmamasına rağmen, işverence 
başlatılan arabuluculuk süreci sonunda anlaşma 
belgesi düzenlenmesi şeklinde bir uygulamaya 
sıklıkla başvurulduğu anlaşılmaktadır. 6325 sayılı 
Kanun’un 1 inci maddesinde arabuluculuğun hu-
kuk uyuşmazlıklarının çözümünde uygulanacak 
bir çözüm yolu olduğu hüküm altına alınmıştır. 
Bu nedenle öncelikle taraflar arasında bir hukuk 
uyuşmazlığının varlığı, arabuluculuğun ön koşu-
ludur. Ortada somut bir uyuşmazlık bulunmadığı 
hâlde ihtiyari arabuluculuk yoluyla düzenlenen 
son tutanağın veya anlaşma belgesinin, 6325 
sayılı Kanun’un 18 inci maddesinin beşinci fıkra-
sında öngörülen bir belge anlamında değerlen-
dirilmesi mümkün değildir.”19

Bununla birlikte işverence feshin daha önceki 
bir tarihte yapılmış olduğunu gösteren belgeler 
Kuruma sunulabilir. Bu durumda anlaşma belge-
sine ikaleye ilişkin hükümler uygulanmaz. 

18	  Mülayim s. 988.
19	  Y.9.HD., 10.10.2024, E. 2024/10147 K. 2024/13332, www.

yargitay.gov.tr (erişim 15.11.2025). 

III. Başvuru Süresi ve Usulü
A. Başvuru Süresi 

İşsizlik Sigortası Kanunu’nun 48. maddesinin 
5. fıkrasına başvuru, hizmet sözleşmesinin fes-
hinden sonraki 30 gün içerisinde yapılmalıdır. 
Mücbir sebepler dışında başvurudaki gecikme, 
toplam hak sahipliği süresinden düşülür. Burada-
ki “fesih” tabirini, hizmet sözleşmesi fesih dışında 
sebeplerle de sona ermiş olabileceğinden, “sona 
erme” olarak anlamak gerekir. 

Taraflar arasında sözleşmenin sona ermesin-
den sonraki uyuşmazlık arabuluculuk ile sona 
erdirilmişse, bu durumda arabuluculuk anlaşma 
belgesinin düzenlendiği tarihten itibaren otuz 
gün içinde yapılan başvurular, süresinde yapıl-
mış kabul edilmelidir. Otuz günlük süre dolduk-
tan sonra mücbir sebep olmaksızın başvuru ya-
pılmamışsa başvuruda gecikilen bu süre ödenek 
almaya hak kazanılan toplam süreden indirile-
cektir.20

B. Başvuru Usulü 
Başvurular, şahsen veya İŞKUR’a ait elektronik 

ortamda (www.iskur.com) yapılmalıdır. Sigortalı 
işsizin iş almaya hazır olduğunu kaydettirmesi 
bakımından (4447 sayılı K. m. 50/1) şahsen baş-
vuru aranmakta, avukat aracılığı ile yapılan baş-
vurular kabul edilmemektedir.21 

Sigortalı işsiz, İŞKUR’a başvurabileceği gibi 
Sosyal Güvenlik Kurumu’na başvurarak da çıkış 
kodunun değiştirilmesini talep edebilir.22 Ku-
ral olarak işverenin katılımı olmaksızın SGK’ya 
yapılan başvurularda Kurumca işlem tesis edil-
memekteydi. Sosyal Güvenlik Kurumu’nun 
22/02/2013 tarih ve 2013/11 sayılı “Sigortalılık 

20	 Bal Bektaş, s. 190 vd.; Arslan Durmuş, s. 1180.
21	 YHGK., 6.5.2006, 10-243/271, www.yargitay.gov.tr (eri-

şim 14.10.2025. Vekil aracılığı ile başvurunun kabul edil-
memesinin isabetli olup olmadığı doktrinde geçmişten 
bu yana tartışılagelmiştir. Bu konuda ayrıntılı bilgi için 
bkz. Serkan Odaman: “İşsizlik Ödeneğine Başvuru Koşul-
ları”, SİCİL İHD, S. 5, Mart 2007, s. 150 vd; Yardımcıoğlu, s. 
264 vd.

22	 Bkz. Yardımcığlu, s. 326 vd. 
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İşlemleri” konulu Genelgesi’nin 1. Kısım, 6. Bölü-
münde yer alan, “3- İşten ayrılış bildirgesi düzelt-
me/silme işlemleri” başlığı altında: “Sigortalıların 
işten ayrılış nedenine yönelik talepleri işverenle 
birlikte müracaat etmişse değiştirilecek, bunun dı-
şında sigortalı taleplerinde işten ayrılış nedeni ile 
ilgili herhangi bir değişiklik yapılmayacaktır.” ifa-
desi yer almaktaydı. Bununla birlikte anılan hük-
me 11.03.2025 tarih ve 2025/8 sayılı Genelge ile 
hüküm eklenmiş ve “Sigortalılığın; kıdem tazmi-
natı veya ihbar tazminatı ödenmeyecek şekilde iş-
ten ayrılış nedeni bildirilerek sona ermesi akabinde 
arabuluculuk anlaşma belgesi veya mahkeme ka-
rarı ile işçiye, kıdem tazminatı veya ihbar tazminatı 
ödenmesine yönelik karar verilmesi durumunda si-
gortalı işten ayrılış nedeni, sigortalı veya işverenin 
ilam niteliğindeki arabuluculuk anlaşma belgesi 
veya mahkeme kararı ile Kuruma müracaatı üze-
rine ilgili mahkeme veya arabuluculuk kararına 
uygun olan işten ayrılış nedeni ile değiştirilecektir.” 
hükmüne yer verilmiştir. Dolayısıyla sigortalı iş-
siz, arabuluculuk belgesi ile Sosyal Güvenlik Ku-
rumu’na işverenin katılımı olmaksızın başvursa 
dahi çıkış kodu arabuluculuk süreci sonunda be-
lirlenen kod ile değiştirilecektir. 

Sosyal Güvenlik Kurumu ile İŞKUR arasında 
elektronik bilgi eşgüdümü olduğundan, SGK’nın 
değiştirmiş olduğu kod, otomatik olarak İŞKUR 
sisteminde yer alan kodun değişmesini sağla-
makta ancak İŞKUR anılan değişikliğin neden ya-
pıldığını sistemden görememektedir. Bu sebeple 
İŞKUR, daha önce yukarıda anlatılan şekilde doğ-
rulayıcı bilgi ve belgeleri talep etmektedir. Dola-
yısıyla sigortalı işsizin SGK’da kod değişikliği ya-
pıldığına ilişkin bir belge ile bir kez daha İŞKUR’a 
başvuru yapması gerekir. Dolayısıyla sigortalı 
işsizler için pratik olan yolun, doğrudan İŞKUR’a 
başvurmak olduğu söylenebilir.  

Sonuç
Hukukumuzda sigortalı işsizin işsizlik sigor-

tasından yararlanma şartları, İşsizlik Sigortası 
Kanunu’nda prim ödeme gün sayıları ve hizmet 
sözleşmesinin sona erme sebepleri esas alın-

mak suretiyle belirlenmiştir. Sigortalı işsizin ça-
lışmasının nasıl sona erdiği ise işverence Sosyal 
Güvenlik Kurumu’na işten ayrılış bildirgesi içeri-
ğinde yer alan ve çıkış kodu olarak adlandırılan 
bir numara ile bildirilmektedir. Türkiye İş Kurumu 
sigortalı işsizin işsizlik sigortası yardımlarından 
yararlanıp yararlanamayacağını anılan koda göre 
belirlemektedir.

Uyuşmazlık çözüm yöntemlerinden biri olan 
arabuluculuk yolu ile taraflar, hizmet sözleşme-
sinin nasıl sona erdiği konusunda anlaşabilir ve 
anlaşma metni ile Sosyal Güvenlik Kurumu veya 
Türkiye İş Kurumu’na başvurularak işten ayrılış 
anında sigorta yardımlarına hak kazandırmayan 
bir sona erme sebebi, kanun kapsamı içinde ka-
lan bir sebeple değiştirilebilir ve bu durumda çı-
kış kodu güncellenir. Anılan arabuluculuk süreci, 
dava şartı ya da ihtiyari olarak yürütülmüş olabi-
lir. Kodun güncellenmesi için başvuru hem işçi 
hem işveren tarafından yapılabilir.

İŞKUR, arabuluculuk anlaşma belgesi sigortalı 
işsiz tarafından sunulduğunda işverenden arabu-
luculuk anlaşma belgesinin teyidini talep etmek-
tedir. Anılan talep ve yapılan yazışmalar süreci 
uzatmakta, masrafa ve emek israfına sebep ol-
maktadır. Arabuluculuk belgelerinden tarafların 
iradeleri açıkça anlaşılıyorsa ve hizmet sözleşme-
sinin sona erme sebebi Kanunun aradığı şartları 
karşılıyorsa, belgenin ilam niteliğinde olup olma-
masına bakılmaksızın belge içeriğine uygun şe-
kilde işlem tesis edilmeli ve sigortalı işsiz işsizlik 
sigortası yardımlarından yararlandırılmalıdır.    
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Ghosting ve Candidate Ghosting Olgusunun  
Türk İş Hukukundaki Yeri: İşin Devamı ve  
Fesih Açısından Bir İnceleme

Ghosting and Candidate Ghosting in Turkish Labor Law: 
An Examination from the Perspective of Employment 
Continuity and Termination

Dünyada ve ülkemizde çalışma hayatında 
giderek daha görünür hâle gelen ghosting ve 
candidate ghosting davranışları, çeşitli hukuki 
problemleri beraberinde getirmekte olup dünya 
çapında konunun artan önemine dikkat çekil-
mektedir. Bu çalışmanın amacı ilgili davranışla-
rı Türk iş hukuku bakımından incelemektedir. 
Ghosting, iş ilişkisinde taraflardan birinin iletişi-
mi aniden keserek süreci terk etmesi olarak ta-
nımlanmakta; özellikle işe alım süreçlerinde gö-
rülen candidate ghosting ise işveren açısından 
çeşitli problemlere neden olmakta; işgücü plan-
laması, işin devamı ve operasyonel süreklilik üze-
rinde önemli riskler doğurmaktadır. Çalışmada, 
bu davranışların Türk Borçlar Kanunu ve İş Kanu-

nu çerçevesindeki karşılıkları ele alınmakta; işe 
başlamama, devamsızlık ve işi terk halleri bakı-
mından hukuki sonuçlar değerlendirilmektedir. 
Çalışma hayatında ghosting olgusunun özellikle 
günümüz Z Kuşağı arasında giderek yaygınla-
şan bir davranış biçimi olduğu bilinmektedir. Bu 
araştırma kapsamında ABD ve Avrupa’daki çeşitli 
ülke örnekleri ışığında uygulamada karşılaşılan 
çeşitli durumlar ele alınmakta, işverenin huku-
ki ve kurumsal korunma mekanizmaları tartı-
şılmaktadır. Bulgular, ghosting olgusunun işin 
devamı ve fesih süreçleri açısından hem hukuki 
hem de yönetsel boyutlarıyla ele alınması gere-
ken çok yönlü, güncel ve önemi artan bir sorun 
olduğunu ortaya koymaktadır.

Ghosting and candidate ghosting, which 
are becoming increasingly visible in the 

workplace both globally and in our coun-
try, are causing various legal problems and 
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highlighting the growing importance of this 
issue worldwide. This study examines these 
behaviors from the perspective of Turkish 
labor law. Ghosting is defined as the sud-
den interruption of communication by one 
of the parties in an employment relation-
ship and their abandonment of the process. 
Candidate ghosting, particularly observed in 
recruitment processes, causes various prob-
lems for employers, posing significant risks 
to workforce planning, job continuity, and 
operational continuity. This study examines 
the implications of these behaviors within 
the framework of the Turkish Code of Obliga-
tions and Labor Law and assesses the legal 

consequences of absenteeism, absenteeism, 
and job abandonment. Ghosting is known 
to be an increasingly common behavior in 
the workplace, particularly among today’s 
Generation Z. This study examines various 
situations encountered in practice, drawing 
on examples from various countries in the 
US and Europe, and discusses employers’ le-
gal and institutional protection mechanisms. 
The findings reveal that ghosting is a multi-
faceted, current and increasingly important 
problem that needs to be addressed in terms 
of both legal and administrative aspects in 
terms of job continuation and termination 
processes.

Keywords: 
Ghosting, candidate ghosting, labor law, management rights, continuity of work.

Giriş
Ghosting ve candidate ghosting olgusu dünya 

çapında özellikle yeni nesil Z Kuşağı arasında gi-
derek yaygınlaşan yeni bir fenomen olarak iş ha-
yatında özellikle işverenleri birçok zorlukla karşı 
karşıya bırakmaktadır1. Söz konusu kavramlara iliş-
kin genel geçer kabul edilmiş bir tanımlama yok-
tur. Genel olarak uluslararası literatürde candidate 
ghosting kavramı sözleşme görüşmeleri sırasında 
veya işe kabulün hemen başında işverenle iletişi-
min aniden kesilmesi olarak nitelendirilmektedir. 
Ghosting ise çalışma süreci içerisinde işgörenin 
aniden işi bırakması ve tüm iletişimi kesmesi şek-
linde ortaya çıkabilmektedir2. Ulusal literatürdeki 

1	  Terstiege, Meike; Mıtarbeıter: Innen–wie die Generation 
Z Arbeit sieht. In Die DNA der Generation Z–der direkte 
Weg in ihr Mindset, Haufe, München, 2023, s. 113.

2	 Teichert, Laureana; The Behavioural Trend of Ghosting 
in the Professional Context – A Scoping Review on the 
Empirical Mapping of Ghosting in Vocational Surroun-
dings, Cogent Business & Management, Cilt 12, Sayı: 1, 

araştırmalarda konunun daha ziyade duygusal 
veya davranışsal boyutlarıyla incelendiği anlaşıl-
maktadır3. Bununla birlikte ülkemizde özellikle 
insan kaynakları departmanlarınca durumun öne-
mine dikkat çekildiği görülmektedir. Nitel yöntem-
den yararlanılan bir araştırmada, ghosting tabiri-
nin çalışanlar arasında yaygınlaştığına araştırma 
katılımcısı insan kaynakları yöneticileri tarafından 
dikkat çekilmiştir4. Ayrıca ulusal düzeydeki çeşitli 

1-17, s, 1.
3	 Ateş, Kevser/Kumova, Filiz; Romantik İlişkilerde Gölge-

lemenin (Ghostıng’in) Demografik Faktörler ve Kişilik 
Özellikleri Bağlamında Gözden Geçirilmesi, Ulakbilge: 
Journal of Social Sciences, 2024, Cilt 12, Sayı 92, 97-111, 
s. 97; Anık, Emine, “Sepette Kalan Hayaller: Dijital Çağın 
Yen Bekleme Odası”, https://www.iku.edu.tr/sites/defa-
ult/files/inline-files/Emine-Anik.pdf, E.T. 09.10.25; Gö-
ren, Nisa; Gaslightinge Maruz Kalma Ölçeğinin Türkçeye 
Uyarlanması: Kadınlarda Geçerlik ve Güvenirlik Çalışma-
sı, Yüksek Lisans Tezi, İstanbul 2024, https://tez. yok.gov.
tr/UlusalTezMerkezi/, ET. 09.10.2025. s. 11.

4	 Güngör, Büşra Yüksel; Üçüncül Kişilerle Etkileşim Halin-
de Olmayan Kamu Çalışanlarının ILO 190 Sayılı Şiddet ve 
Tacizin Önlenmesine Dair Sözleşmesi Temelinde Şiddet 
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haberlerde de ghosting olgusunun çalışma haya-
tında giderek yaygınlaştığı vurgulanmıştır5. 

Çalışma hayatında iletişimin güçlü olması ve 
çalışanların iş sürekliliği, işverenler açısından 
kritik öneme sahiptir. Son yıllarda uluslararası 
literatürde önemi giderek artan bir olgu olarak 
ortaya çıkan ghosting, iş ilişkilerinde taraflardan 
birinin beklenmedik bir biçimde iletişimi kesmesi 
ve ilişkiden ani olarak çekilmesi şeklinde ortaya 
çıkmaktadır. Özellikle işe alım süreçlerinde gözle-
nen candidate ghosting ise, adayların mülakatla-
ra gelmemesi, iş teklifini kabul ettikten sonra işe 
başlamaması veya işverenle herhangi bir iletişim 
kurmadan süreçten çekilmesi biçiminde ortaya 
çıkmaktadır. Bu tür davranışlar, işveren açısından 
işin sürekliliği, iş gücü planlaması ve operasyonel 
verimlilik açısından ciddi zorluklara neden olmak-
tadır. Ayrıca, psikolojik sözleşme ve güven unsur-
larının ihlali anlamına gelebilmekte ve işverenin 
yönetim hakkının tüm sınırları ile etkin kullanıl-
masını gerektirmektedir.

Bu çalışmanın amacı, ghosting ve candidate 
ghosting davranışlarını Türk iş hukuku çerçeve-
sinde ele almak, işverenin hukuki hakları ve yö-
netim hakkı perspektifinden bu olguların etkile-
rini incelemektir. Çalışmada öncelikle kavramsal 
çerçeve çizilerek ghosting ile candidate ghosting 
arasındaki farklar açıklanacak, ardından Türk iş 
hukuku bağlamında işverenin karşılaştığı hukuki 
sorunlar ve olası çözüm yolları tartışılacaktır. Ay-
rıca uluslararası örnekler mukayeseli olarak de-
ğerlendirilecek ve Türk iş hukuku açısından çıka-
rımlar sunulacaktır. Bu yaklaşım, ulusal düzeyde iş 
hukuku bağlamında henüz yeterince çalışılmamış 
bir konuya özgün bir katkı sağlamayı amaçlamak-
ta ve işveren bakış açısını ön plana çıkararak hem 
akademik literatüre hem de uygulamaya dönük 
çözüm önerilerine ışık tutmayı hedeflemektedir.

ve Tacize Yönelik Deneyimleri, Çalışma ve Toplum, Cilt, 3, 
Sayı, 86: 1313-1346, s. 1328.

5	  HaberTürk, “İş dünyasında yeni sorun: Job ghosting”, ht-
tps://www.haberturk.com/is-dunyasinda-yeni-sorun-jo-
b-ghosting-3669226-ekonomi. E.T. 10.10.25; HRdergi, 
“İş Hayatında ‘Ghosting’ Kültürü: Çalışanlar ve İşverenler 
Neden Birbirini Yok Sayıyor?”, https://hrdergi.com/is-ha-
yatinda-ghosting. E.T. 10.10.25.

1. Kavramsal Çerçeve
1.1. Genel Olarak Çalışma Hayatında 
Ghosting Davranışı

Çalışma hayatında ghosting olgusu, kökeni ro-
mantik ilişkilere dayanan ve bir kişi veya kurum-
la olan tüm iletişimin aniden, herhangi bir uyarı 
veya açıklama yapılmaksızın kesilmesi eylemini 
ifade eden bir davranış biçimidir. Bu fenomen, 
iş dünyasında karşılıklı olarak yaygınlaşmış olup, 
son yıllarda yöneticiler ve çalışanlar arasında da 
terimsel olarak kullanılmaya başlamıştır. Nitekim 
nitel yöntemle yapılan bir araştırmada da yöne-
ticiler bu kavramın ülkemizde artan önemine 
dikkat çekmişlerdir6. Çalışma hayatında ghos-
ting olgusu temel olarak üç farklı şekilde ortaya 
çıkmaktadır: Candidate ghosting, adayların iş 
görüşmelerine gelmemesi veya iş teklifini kabul 
ettikten sonra haber vermeden ortadan kaybol-
masıdır; employee ghosting, mevcut bir çalışanın 
veya işe yeni başlayan bir personelin yöneticisine 
veya iş arkadaşlarına haber vermeden işi aniden 
bırakması veya iletişimi kesmesidir. Employer 
ghosting ise, şirketlerin adaylara işe alım süreci-
nin sonucunu bildirmeden iletişimi kesmesi ola-
rak nitelendirilebilir7. Bu araştırma kapsamında 
çalışanların ghosting davranışları inceleme konu-
su olduğundan employer ghosting davranışı yal-
nızca çalışanlara yansıyan yönüyle ele alınacaktır. 
Aşağıda ghosting davranışlarının çeşitli görünüm 
biçimleri kısaca açıklanacaktır.

1.2. Candidate Ghosting Davranışı
Candidate ghosting kavramı, romantik ilişkiler 

bağlamından iş dünyasına yansıyan ve herhangi 
bir açıklama yapılmaksızın tüm iletişimin aniden 
kesilmesi eylemini ifade eden “ghosting” terimi-
nin bir alt türüdür8. Bu fenomen, işe alım süre-
cinde aktif olarak yer alan potansiyel bir çalışa-

6	 Güngör, s. 1328.
7	 Teichert, s. 1.
8	 Erkan, Zülal/Şık, Ali/Karataş, Ali; Ghosting:’’Bir Ayrılık 

Stratejisi Olarak Ortadan Kaybolma’’, Aile Psikolojik Da-
nışmanlığı Dergisi, 2023, Cilt, 6, Sayı, 1, 37-56, s. 39.
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nın, işverenle olan tüm iletişimi aniden ve haber 
vermeden sonlandırması durumunu tanımlar9. 
Adaylar bu davranışı, iş görüşmelerine gelme-
yerek10, kendilerine ulaşılmaya çalışılan telefon 
aramalarına veya e-postalara yanıt vermeyerek11, 
iş teklifini kabul ettikten sonra ortadan kaybola-
rak12, hatta planlanan ilk iş günlerine gelmeyerek 
gösterirler13. Candidate ghosting, başvuru sahi-
binin ilgisini kaybetmesini iletişim kurmadan 
sonlandırmanın aşırı bir biçimi olarak kabul edilir 
ve işe alım sürecindeki profesyonellik ve nezaket 
normlarının ihlali anlamına gelir. Bu durum, işve-
renler için sadece can sıkıcı olmakla kalmaz, aynı 
zamanda işe alım maliyetlerini de artırır14.

Adayların bu ortadan kaybolma stratejisini ter-
cih etmelerinin temel nedenleri arasında, rekabetçi 
iş piyasasında daha iyi veya daha cazip bir iş teklifi 
almaları veya başvurdukları pozisyona olan ilgileri-
ni kaybetmeleri yer alır15. Diğer tetikleyici faktörler 
arasında ise, sürecin çok uzun sürmesi veya belirsiz 
olması, beklenenden daha düşük veya rekabetçi 
olmayan bir ücret/yan hak teklifi sunulması ve diji-
talleşmenin sağladığı kolaylıkla birden fazla işe aynı 
anda başvurulabilmesi bulunur16. Ayrıca, bazı aday-
lar ayrılık kararını açıklama veya yüzleşme gerektiren 
zor duygusal durumlarla karşılaşmaktan kaçınmak 
için ghosting yöntemine başvururlar17. Araştırmalar, 

9	 Eskenazi, Jeremy; Job Candidate Ghosting, Canadian 
Managers Magazine, Spring 2023, Cilt 47, Sayı 2, https://
cim.ca/resources/cim-publications/canadian-mana-
ger-magazine/view-article/13/job-candidate-ghosting, 
E.T. 10.10.25

10	 Kantola, Jenni/Van Zoonen, Ward; Vanishing Acts: Un-
raveling the Mystery of Ghosting in Remote Work, In-
ternational Journal of Business Communication, 2025, 
OnlineFirst, s. 3-5.

11	 Soltero, Natalie; “Ghosting Vs. Quitting: Do I Have To 
Give Two Weeks Notice?”, https://stratus.hr/resources/
ghosting, 11.10.25 tarihinde erişildi.

12	 Teichert, s. 2-3.
13	 Eskenazi, s. 1.
14	 Lyons, Brian D./Moorman, Robert H/Michel, John W; The 

Vanishing Applicant: Uncovering Aberrant Antecedents 
to Ghosting Behaviour,  Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 2024, Cilt 97, Sayı 4, 1427-
1450, s. 1440.

15	 Teichert, s. 2; Lyons, s. 1427.
16	 Gourvennec, Rozenn; “Ghosting des candidats: com-

ment l’éviter?”, https://recruteur.lefigaro.fr/article/ghos-
ting-des-candidats-comment-leviter/, E.T. 11.10.25.

17	 Eskenazi, s. 1.

Psikopati ve Gelişmeleri Kaçırma Korkusu (FoMO) 
gibi belirli kişilik özelliklerine sahip olan adayların da 
bu davranışı sergilemeye daha yatkın olduğunu gös-
termiştir18. Bazı durumlarda ise adaylar, daha önce iş-
verenler tarafından kendileri “ghosting” muamelesi-
ne maruz kaldıkları için, karşılık olarak aynı davranışı 
sergilemeyi normalize edebilmektedir19.

1.3. Employee Ghosting Davranışı
Employee ghosting, daha önce romantik iliş-

kiler bağlamında kullanılan ve tüm iletişimin 
aniden, herhangi bir açıklama yapılmadan kesil-
mesi eylemini ifade eden “ghosting” teriminin iş 
hayatındaki bir tezahürüdür20. Bu olgu, iş dünya-
sında bir süredir işverenlerin karşılaştığı büyük 
bir sorun olarak öne çıkmaktadır. Bu fenomen, 
iki temel durumda ortaya çıkar: Birincisi, işe alım 
sürecinde iş teklifini kabul etmiş bir adayın, plan-
lanan ilk iş gününe gelmemesi ve hiçbir açıklama 
yapmadan ortadan kaybolmasıdır21. Employee 
ghosting kavramı candidate ghosting kavramın-
dan farklı olarak, yeni başlayan veya uzun süredir 
çalışan bir çalışanın, yöneticisine bildirimde bu-
lunmadan ve herhangi bir açıklama yapmadan 
işi bırakıp iletişim kanallarını tamamen kesmesi-
dir22. Employee ghosting, çalışanın görevde kalıp 
sadece asgari seviyede ve düşük performansla 
işyerinde çalışması anlamına gelen “sessiz istifa” 
(quiet quitting) kavramından da net bir şekilde 
ayrılmaktadır23. Özünde, bu davranış, iş ilişki-
si normlarını ve nezaket kurallarını ihlal eden, 
uyum bozucu bir davranış biçimini temsil eder24.

18	 Astleitner, Hermann/Bains, Amrit/Hörmann, Sandra; 
The Effects of Personality and Social Media Experiences 
on Mental Health: Examining the Mediating Role of Fear 
of Missing Out, Ghosting, and Vaguebooking.  Compu-
ters in Human Behavior, 2023, S. 138, 1-10, s. 2.

19	 Teichert, s. 2.
20	 İdenfit, “İş Hayatında Ghosting”, https://idenfit.com/tr/

blog/is-hayatinda-ghosting/, E.T. 11.10.25.
21	 HaberTürk, “İş dünyasında yeni sorun: Job ghosting”, htt-

ps://www.haberturk.com/is-dunyasinda-yeni-sorun-jo-
b-ghosting-3669226-ekonomi. E.T. 10.10.25

22	 İdenfit, “İş Hayatında Ghosting”, https://idenfit.com/tr/
blog/is-hayatinda-ghosting/, E.T. 11.10.25.

23	 Çalışkan, Kadir; Sessiz İstifa: Sonun Başlangıcı mı Yeni-
den Diriliş mi?, Journal of Organizational Behavior Re-
view, 2023, Cilt 5, Sayı 2, 190-204, s. 193.

24	 Lyons, s. 1445.
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Çalışanların bu ani ortadan kaybolma stra-
tejisini tercih etmelerinin ardında yatan ne-
denler genellikle daha iyi seçenekler bulma ve 
yüzleşmeden kaçınma motivasyonlarına daya-
nır25. Güçlü bir iş piyasasında, adaylar birden 
fazla seçeneğe sahip olduklarını düşünebilir 
ve başka bir iş teklifi aldıklarında, mevcut sü-
reci sonlandırmak için açıklama yapmaktan ka-
çınarak ghosting’i bir kolaylık stratejisi olarak 
kullanabilirler26. Bu durum, özellikle genç nesil 
(Y ve Z kuşakları) arasında daha doğal karşılan-
makta, bazıları için reddedilme korkusu veya 
zor duygusal durumlarla yüzleşme cesareti 
eksikliğinden kaynaklanabilmektedir27. Ayrıca, 
çalışanlar kötü çalışma koşulları (%68), ekono-
mik nedenler (%60) veya toksik liderler (%55) 
gibi olumsuz şirket içi faktörler nedeniyle bu 
yolu seçtiklerini belirtmişlerdir28. İşe alım sü-
recinin uzun veya belirsiz olması, beklentile-
rin altındaki ücret veya yan hak teklifleri (ör-
neğin yol veya yemek ücreti farklılıkları) veya 
yetersiz işe başlama (onboarding) süreçleri de 
çalışanların işe başlamadan veya başladıktan 
kısa süre sonra ghosting davranışı sergileme-
sine yol açabilir29. Hatta bazı durumlarda, daha 
önce şirketler tarafından kendilerine “emp-
loyer ghosting (işveren tarafından) yapılmış 
olması, adayları misilleme amacıyla aynı dav-
ranışa yöneltebilir30. İşverenler açısından ise, 
employee ghosting, beklenmedik iş gücü kay-
bına neden olarak operasyonlarda aksamalara 
ve kısa vadeli çözüm bulma zorluklarına neden 
olur31.

25	 Gourvennec, Rozenn; “Ghosting des candidats: com-
ment l’éviter?”, https://recruteur.lefigaro.fr/article/ghos-
ting-des-candidats-comment-leviter/, E.T. 11.10.25.

26	 HaberTürk, “İş dünyasında yeni sorun: Job ghosting”, ht-
tps://www.haberturk.com/is-dunyasinda-yeni-sorun-jo-
b-ghosting-3669226-ekonomi. E.T. 10.10.25.

27	 Dekra-personnel, “Le ghosting en recrutement: un si-
lence qui coûte cher”, https://www.dekra-personnel.fr/
le-ghosting-en-recrutement-un-silence-qui-coute-c-
her/, E.T. 11.10.25.

28	 İdenfit, “İş Hayatında Ghosting”, https://idenfit.com/tr/
blog/is-hayatinda-ghosting/, E.T. 11.10.25.

29	 Eskenazi, s. 1.
30	 Lyons, s. 1442.
31	 Höft, Sönke; “Umgang mit dem Phänomen “Ghosting” 

1.4. Employer Ghosting Davranışı
Employer ghosting, çalışanların işe alım süre-

cinde bir şirket veya işe alım uzmanının, potansi-
yel bir adayla olan tüm iletişimi herhangi bir uyarı 
veya açıklama yapmaksızın aniden kesmesi ey-
lemini tanımlar32. Bu fenomen, işverenin adayın 
başvurusuna veya mülakat sonrasındaki beklen-
tilerine yanıt vermemesi, sürecin sonucunu bil-
dirmeden tamamen sessizliğe gömülmesi veya 
adayın durumuna dair net bir karar zaman çizel-
gesi sunmaması ile kendini gösterir. İşverenlerin 
adayları görmezden gelmesi, ciddiyetsizlik veya 
saygısızlık olarak algılanır ve iş arayanlarda be-
lirsizlikten kaynaklanan stres, endişe ve özgüven 
kaybı gibi olumsuz psikolojik sonuçlara yol aça-
bilir. İşverenler açısından ise bu uygulama, marka 
değerine ciddi zararlar verir, tekrar başvuru yapıl-
ma oranını düşürür ve kurumsal güveni zedeler. 
İşverenler sıklıkla bu davranışı; çok fazla başvuru 
almalarından, süreç yönetimindeki planlama ek-
sikliğinden, bütçe değişikliklerinden veya ret ce-
vabı vererek adayı hayal kırıklığına uğratmaktan 
kaçınma isteğinden dolayı sergileyebilirler33. Bu 
araştırma kapsamında yalnızca çalışanların ghos-
ting davranışlarına odaklanıldığından bu kavram 
açısından dikkat çekici husus, çalışanların “emp-
loyer ghosting”e maruz kalmaları durumunda 
gelecek zamanda başka işverenlere karşı deyim 
yerindeyse öç alma duygusuyla ghosting davra-
nışı sergileyebilmeleridir34. Aşağıdaki Tablo 1’de 
ghosting kavramının türleri, davranış örnekleri 
ve işveren açısından etkisine değinilmiştir.

von Arbeitnehmern”, https://www.anwalt.de/rechtstip-
ps/umgang-mit-dem-phaenomen-ghosting-von-arbe-
itnehmern-230507.html, E.T. 11.10.25.

32	 Lyons, s. 1440.
33	 Wood, Natasha R/Leckfor, Christina M/Wicks, Sydney 

G/Hales, Andrew H; Ghosting from the workplace:  The 
impact of feedback (or lack thereof ) on applicants’ ps-
ychological needs satisfaction [version 1; peer review: 
awaiting peer review] Routledge Open Research 2023, 
Cilt 2, Sayı, 3; 1-12, s. 3; Boyle, Shuna, “No More Ghos-
ting: Why Ignoring Candidates After Interviews Is Bad for 
Business”, https://www.escaperecruitment.com/blog/
view/219/index0/Ghosting-Ignoring-Candidates-Af-
ter-Interviews-Bad-For-Business, E.T. 11.10.25.

34	 Lyons, s. 1439-1440.
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Tablo 1 dikkate alındığında çalışanların candi-
date ghosting ve employee ghosting davranışla-
rının çeşitli açılardan işverene yansıyan yönlerinin 
bulunduğu anlaşılmaktadır. Çalışma hayatında 
ghosting kavramının ABD, Kanada, Almanya, 
Fransa gibi birçok ülkede son yıllarda öneminin 
anlaşıldığı ve çeşitli tedbirlere başvurulduğu bi-
linmektedir. Aşağıda kısaca çeşitli ülkelerde ko-
nuya ilişkin araştırma ve uygulama örneklerine 
çalışan performansı, iş hukuku ve insan kaynakla-
rı yönetimi perspektifinden değinilecektir.

2. Dünyada Ghosting’in 
Çeşitli Görünümleri 
(ABD-Kanada-AB-İşveren 
Uygulamaları)

ABD’de ghosting olgusu, “no‑show applicants” 
veya “employee ghosting” biçiminde literatürde 
ve insan kaynakları pratiğinde ele alınmaktadır35. 
Özellikle employee ghosting durumlarında, bazı 
eyaletlerde işçilerin işverenle hiçbir haberleşmede 
bulunmadan ortadan kaybolması hukuki riskler 
doğurabilir. Örneğin, bazı işveren politikalarında 
“ilk devamsızlık sonrası iş sözleşmesinin feshi” gibi 
kurallar bulunmakta, ghosting davranışı işveren 
açısından performans, devamsızlık veya fesih ge-
rekçesi olarak değerlendirilebilmektedir36. 

35	 Grimm, Daniel; Ghost Jobs, Columbia Law Revıew Fo-
rum, 2025, Cilt, 7, Sayı, 125, 183–204, s. 184.

36	 Basten, Kelsey “Labor Law News Employment Ghosting: 

ABD’de ghosting’in işveren açısından etik ve 
itibari riskleri de vurgulanmakta; adayları “şeffaf 
olmayan iş ilanları” ile başlatıp sonrasında iletişimi 
kesmenin, işe alım sürecinde güven kaybına yol aç-
tığına dikkat çekilmektedir37. ABD’de insan kaynak-
ları yönetimi alanındaki profesyoneller, çalışanların 
ghosting davranışında bulunmaları durumunda 
işverenlerin son ücret ödemesini geciktirme ihti-
mallerinin arttığını, çalışanların ayrıca söz konusu 
davranışı sebebiyle bazı eyaletlerde işsizlik sigortası 
haklarını kaybedebildiklerine vurgu yapmaktadır-
lar38.

İşe alım süreçlerinde “ghost jobs” (gerçek bir iş 
fırsatı olmayan, ancak adaylardan veri toplamak 
için ilan verilen pozisyonlar) problemi de ABD’de 
akademik analiz konusu olmuştur. “Ghost Jobs” ko-
nusundaki bir makalede, adayların kişisel verilerinin 
işveren için hiçbir gerçek karşılığı olmayan süreçler-
de toplandığı ve bunun veri koruma açısından bir 
kayıp oluşturduğuna da vurgu yapılmıştır39. 

 Avrupa’da çalışan‑işveren ilişkilerini düzenleyen 
hukuk sistemleri daha katı fesih prosedürlerine sa-

Survey Results”, https://www.govdocs.com/employ-
ment-ghosting-survey-results/, E.T. 12.10.25.

37	 Dennison, Kara, “New Law Could End Ghost Jobs — 
What Job Seekers Can Do In The Meantime”, https://
www.forbes.com/sites/karadennison/2025/07/22/new-
law-could-end-ghost-jobs--what-job-seekers-can-do-
in-the-meantime/. E.T. 12.10.25.

38	 Soltero, Natalie; “Ghosting Vs. Quitting: Do I Have To 
Give Two Weeks Notice?”, https://stratus.hr/resources/
ghosting, 11.10.25 tarihinde erişildi.

39	 Grimm, s. 183.

Tür Tanım Örnek Davranış İşveren Açısından Etki
Candidate 
Ghosting

Adayın işe alım sürecinde 
iletişimi kesmesi

Mülakata gelmeme, işe 
başlamama

İşe alım maliyet kaybı, 
planlama aksaması

Employee 
Ghosting

Mevcut çalışanın işyerini 
aniden terk etmesi

Haber vermeden 
devamsızlık, işi terk etme

Operasyonel aksama, 
fesih prosedürü

Employer 
Ghosting

İşverenin aday veya 
çalışanla iletişimi kesmesi

İşe alım sürecinde geri 
dönüş yapmama

Kurumsal itibar 
zedelenmesi

Tablo 1. Ghosting Türleri Açısından Örnekler ve İşveren Açısından Etkileri

Kaynak: Yazar tarafından oluşturulmuştur.
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hiptir ve fesih için “geçerli neden” aranmaktadır40. 
Bununla birlikte, işverenin adaylarla iletişim kurma-
yı durdurması “candidate ghosting” konusunda AB 
hukukunda özel bir düzenleme yoktur. Ancak, ada-
yın işe alınmaması ya da sürecin ortasında iletişimin 
kesilmesi, iş sözleşmesi öncesi “culpa in contrahen-
do” bağlamında yorumlanabilir. Ayrıca, iş başvuru 
süreçleriyle ilgili durumda, reddedilen adayların işe 
alım kriterleri ve kararları hakkında bilgilendirme 
talep etmesi mümkün olmamaktadır. Örneğin, işe 
alınmayan adayların “neden reddedildiklerine dair 
bilgi verilmesi zorunluluğu bulunmamaktadır41. İş 
hukukunda “disconnect hakkı” (“right to disconne-
ct”) gibi kavramlar da ortaya çıkmaktadır; bu, işve-
renin dijital iletişim imkanlarını düzenlerken işçiye 
belli bir koruma sağlama çabası olarak nitelendiri-
lebilir42. 

Macaristan’da, “employee ghosting” ve “live-qu-
itting” (çalışanın ani ayrılması) konusunda çeşitli 
değerlendirmeler yapılmıştır. Macaristan hukuk 
kuralları bağlamında işçinin bildirim yapılmaksızın 
ghosting davranışında bulunması, sözleşmenin 
haksız olarak feshi olarak değerlendirilebilir; öyle ki 
Macaristan İş Kanunu’nda fesih bildiriminin yazılı ya-
pılma zorunluluğu düzenlenmiştir43. 

Kanada’daki birçok uluslararası insan kaynakları 
pratiğinde, ghosting’in önlenmesi için işe alım sü-
reçlerinde daha fazla şeffaflık, adaylardan “işe baş-

40	 Kresal, Barbara; Termination of Employment Relations-
hips Legal situation in the following Member States of 
the European Union: Bulgaria, Cyprus, the Czech Repub-
lic, Estonia, Hungary, Latvia, Lithuania, Malta, Poland, 
Romania, Slovakia and Slovenia, European Commission, 
Ljubljana, March 2007, s. 3-7. 

41	 Sutherland, Eversheds; “EU discrimination law does not 
entitle unsuccessful candidates access to information 
about the recruitment process”, https://www.lexology.
com/library/detail.aspx?g=c93679c8-d6ad-43de-a-
c98-869c4592aba0. E.T. 12.10.25.

42	 European Law Institute; “Guiding Principles on Imple-
menting Workers’ Right to Disconnect”, https://euro-
peanlawinstitute.eu/fileadmin/user_upload/p_eli/
Publications/Guiding_Principles_Workers_Right_to_
Disconnect.pdf, E.T. 12.10.25.

43	 Molnar, Marietta/Bogdany, Nora; “Employment Brief: 
legal implications of live-quitting and employee ghos-
ting in Hungary”, https://www.wolftheiss.com/insigh-
ts/employment-brief-legal-implications-of-live-quit-
ting-and-employee-ghosting-in-hungary/, E.T. 12.10.25.

lama teyidi” alma ve takip mekanizmaları geliştirme 
yönünde stratejiler benimsenmiştir. Kanada Ontario 
Eyaleti’nde söz konusu durumun önlenmesi adına 
hukuki düzenlemelerin 2026 yılı içerisinde yürürlü-
ğe girmesi hedeflenmektedir44. 

Almanya’da da ghosting olgusu çalışanın işe 
başlamaması ya da işe başladıktan hemen sonra 
ayrılması konusunda hukuki kaygıyı artırmaktadır. 
“Umgang mit dem Phänomen ‘Ghosting’ von Arbe-
itnehmern” konusundaki araştırmada, işverenlerin 
sözleşmeye kontratta belirli hükümler koyarak (ör-
neğin “Arbeitsvertrag: Kündigung vor dem ersten 
Arbeitstag ausschließen” – işin başlamasından önce 
fesih yasağı gibi) ghosting riskine karşı önlem alı-
nabileceği vurgulanmıştır45. Aynı araştırmada, işve-
renin işçinin işe başlayamaması ya da başlamadan 
kaybolması durumunda sözleşmeye “ceza maddesi 
(Vertragsstrafe)” koymasının bir strateji olarak düşü-
nülebileceği belirtilmiştir. 

Fransa’da ghosting olgusu, işe alım süreçlerin-
de adayların mülakat sonrası ortadan kaybolması, 
işe başlamaması ve sözleşme imzalandıktan sonra 
gelmemesi biçiminde sıkça medya ve İK pratiğinde 
tartışılmaktadır46. DEKRA Personnel France’de, “Le 
ghosting en recrutement: un silence qui coûte cher” 
başlıklı bir analizde, adayların sözleşme imzalandık-
tan sonra ortadan kaybolmasının hem işe alım mali-
yetleri hem de kurumsal itibar açısından işveren için 
ciddi bir yük olduğu vurgulanmıştır47. Le Figaro’da 
da “Ghosting des candidats: comment l’éviter?” baş-
lıklı analizde, işe alım sürecinin şeffaflaştırılması ve 

44	 Boyle, Shuna, “No More Ghosting: Why Ignoring Candi-
dates After Interviews Is Bad for Business”, https://www.
escaperecruitment.com/blog/view/219/index0/Ghos-
ting-Ignoring-Candidates-After-Interviews-Bad-For-Bu-
siness, E.T. 11.10.25.

45	 Höft, Sönke; “Umgang mit dem Phänomen “Ghosting” 
von Arbeitnehmern”, https://www.anwalt.de/rechtstip-
ps/umgang-mit-dem-phaenomen-ghosting-von-arbe-
itnehmern-230507.html. E.T. 11.10.25.

46	 Ladepehce; “Le “ghosting”, une pratique de plus en plus 
répandue dans le recrutement”, https://www.ladepeche.
fr/2023/09/05/le-ghosting-une-pratique-de-plus-en-
plus-repandue-dans-le-recrutement-11433604.php, E.T. 
12.10.25.

47	 Dekra-personnel, “Le ghosting en recrutement: un si-
lence qui coûte cher”, https://www.dekra-personnel.fr/
le-ghosting-en-recrutement-un-silence-qui-coute-c-
her/, E.T. 11.10.25.
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işe başlama teyidinin (onboarding öncesi iletişim) 
artırılmasının çalışan ghosting’ini azaltmada önemli 
bir strateji olabileceği öne sürülmüştür48. 

İspanya’da da ghosting olgusuna dikkat çekil-
mektedir. İş ilanları sonrasında adayların imzalanan 
teklif sonrasında işe gelmemesi “primer día de tra-
bajo ya no se presentan” (ilk iş gününde işe gelmi-
yorlar) gibi başlıklarla medyada yer almıştır. “El alza 
del ‘ghosting’ laboral: “El primer día de trabajo ya no 
se presentan” (işyerinde ghosting’in artışı: “Artık işe 
başladıkları ilk gün işe gelmiyorlar”) başlıklı yazıda 
işe başlanılan ilk gün dahi işe gelinmediği hususu 
vurgulanarak bu duruma değinilmiştir49. Bazı şirket-
lerin de “pre‑onboarding” süreçleri uygulamayarak 
iş teklif edildikten sonra işe başlamadan önceki sü-
reçte adayla iletişimi sürdürerek güven oluşturarak 
ghosting riskini azaltabildiğine değinilmiştir50. 

Dünyanın çeşitli ülkelerinde ve ülkemizde yargı 

48	 Gourvennec, Rozenn; “Ghosting des candidats: com-
ment l’éviter?”, https://recruteur.lefigaro.fr/article/ghos-
ting-des-candidats-comment-leviter/, E.T. 11.10.25.

49	 LaVanguardia; “El alza del ‘ghosting’ laboral: “El primer 
día de trabajo ya no se presentan” https://www.lavan-
guardia.com/economia/bolsillo/20230614/9038184/
ghosting-plantones-empresas-ofertas-empleo.html. 
E.T. 12.10.25.

50	 Andres, Ruben; “Las empresas quieren evitar a toda cos-
ta el “ghosting laboral”: llega el “preonboarding”, https://
www.xataka.com/empresas-y-economia/empresas-qu-
ieren-evitar-a-toda-costa-ghosting-laboral-llega-preo-
nboarding. E.T. 12.10.25 tarihinde erişildi.

kararlarına dayalı net bir “ghosting davası”, “ghos-
ting iade davası”, “candidate ghosting davası” örne-
ğiyle karşılaşılmaması henüz olgunun yeni bir du-
rum olarak ortaya çıkmasından kaynaklanmaktadır. 
Ghosting olgusu dünya genelinde yukarıda deği-
nildiği üzere son dönemlerde özellikle Z kuşağının 
iş hayatına katılmasıyla etkisi ve önemi artan bir 
davranış olarak daha çok İK stratejileri düzeyinde 
ele alınmakta, genel olarak hukuki tedbirlere, söz-
leşme düzeyinde önlemlere ihtiyaç duyulduğuna 
dikkat çekilmektedir. Türkiye’deki durum da daha 
ziyade insan kaynakları stratejisi boyutuyla dile ge-
tirilmekte olup çeşitli haberlerde hukuki düzenle-
melere ihtiyaç duyulduğuna vurgu yapılmaktadır51. 
Bu noktada bir çıkarım olarak, ülkemizde konuya 
ilişkin kısa vadede hukuki düzenleme ve yönetim 
stratejileri bağlamında hibrit bir yaklaşımla çeşit-
li tedbirler alınması mümkün olabilir ki aşağıda 
öncelikle ülkemizde mevcut kurallar (özellikle 
TBK m. 112, m. 114; İK m. 25/II-g) bağlamında ko-
nunun incelenmesi faydalı olacaktır.

Aşağıdaki Tablo 2’de mukayeseli olarak ghos-
ting davranışlarının görünümüne, örnek ülkeler 
bağlamında özet olarak değinilmiştir.

51	 İdenfit, “İş Hayatında Ghosting”, https://idenfit.com/tr/
blog/is-hayatinda-ghosting/, E.T. 11.10.25; HaberTürk, 
“İş dünyasında yeni sorun: Job ghosting”, https://www.
haberturk.com/is-dunyasinda-yeni-sorun-job-ghos-
ting-3669226-ekonomi. E.T. 10.10.25.

Ülke/Mevzuat Ghosting Tanımı Hukuki Çözüm İşverenin Önlemleri

ABD
No-show applicants / 
employee ghosting

İş sözleşmesine ve zarar 
ispatına dayalı tazminat

Ön sözleşme, dijital teyit, şeffaf 
iş ilanları

AB (Almanya, 
Fransa)

Culpa in contrahendo
İşe başlamama 
durumunda tazminat

Yazılı taahhüt, sözleşmede özel 
hükümler, teyit mekanizması, 
ceza maddesi (Vertragsstrafe)

Türkiye
Candidate & Employee 
Ghosting tanımlanmamış

TBK m. 112, m. 114,  
İş Kanunu m. 25/II-g

Ön sözleşme, dijital takip, 
yönetim hakkı

Tablo 2. Ülkeler Açısından Mukayeseli Ghosting

Kaynak: Yazar tarafından oluşturulmuştur.
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Tablo 2 dikkate alındığında, dünya genelinde 
ghosting kavramına ilişkin olarak iş sözleşmesi-
nin henüz imzalanmasından önce gerçekleşebi-
len candidate ghosting ve iş sözleşmesinin im-
zalanmasının ardından iletişimin kesilmesi, işe 
devam etmeme gibi görünümleri bulunan emp-
loyee ghosting ekseninde çözüm arayışları bu-
lunduğu dikkat çekicidir. Ülkemizde yürürlükte 
bulunan kurallar bağlamında aşağıda öncelikle 
candidate ghosting açısından ardından emplo-
yee ghosting açısından mevcut durum incelene-
cektir. Employer ghosting hususunda işveren-
lerin özellikle imaj ve güven kaybı gibi olumsuz 
durumlarla karşılaşabileceğine değinilmiş olup 
araştırmanın odak noktası çalışanların ghosting 
davranışları olduğundan bu husus sonuç ve öne-
riler kısmında yeniden değerlendirilecektir.

3. Türk İş Hukuku Açısından 
Ghosting Davranışları
3.1. Ghosting Davranışının Türk 
Hukukundaki Kavramsal Konumu

Ghosting ve candidate ghosting kavramları 
Türk iş hukukunda pozitif bir düzenleme ile ta-
nımlanmış kavramlar değildir. Bununla birlikte, 
bu davranışların iş ilişkisinin kurulması ve devamı 
üzerindeki etkileri dikkate alındığında, mevcut 
normların kapsamı içinde hukuki nitelendirme 
yapılması mümkündür. Candidate ghosting dav-
ranışı, çoğunlukla iş sözleşmesi kurulmadan önce 
ortaya çıktığından, Türk Medeni Kanunu’nun dü-
rüstlük kuralı (TMK m.2) ve sözleşme görüşmele-
rinde tarafların özen yükümlülüğünü düzenleyen 
ilkeler çerçevesinde değerlendirilmelidir52. Buna 
karşılık employee ghosting, iş sözleşmesi kurul-

52	 Sümer, Haluk Hadi; İş Sözleşmesinin Bağımlılık Unsu-
ru, Sicil İş Hukuku Dergisi, 2010, Sayı 19: 63-73, s. 69; 
Özyakışır, Özkan/Ganbari, Muhammed K; Sözleşme Ön-
cesi Görüşmelerin Kesilmesi Bağlamında Culpa In Cont-
rahendo Sorumluluğu ve Olumsuz Zarar. Selcuk Law Re-
view/Selçuk Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 2020, 
Cilt 28, Sayı: 2, 745-775, s. 755; Yürekli, Sabahattin. İş 
Hukukunda Sözleşme Görüşmelerinden Doğan Sorum-
luluk (Culpa in Contrahendo). Journal of Istanbul Univer-
sity Law Faculty, 2014, Cilt 72, Sayı 2: 541-579, s. 541.

muş olup işçinin işvereni bilgilendirmeden iş 
görme edimini tamamen terk ettiği hâllerde özel-
likle İş Kanunu’nun devamsızlık ve işçinin işi terk 
etmesine ilişkin hükümleriyle doğrudan bağlan-
tılıdır53. Dolayısıyla ghosting olgusu, Türk iş hu-
kukunda kavramsal bir boşluk içinde görülmekle 
birlikte, hukuki sonuçları bakımından gerek borç-
lar hukuku gerekse iş hukuku normlarının uygu-
lanmasıyla anlam kazanmaktadır.

Çalışma hayatında yaygınlaşan «ghosting” 
davranışı, Türk hukukunda doğrudan tanımlan-
mış spesifik bir kavram olmamakla birlikte, bu 
davranışın yasal sonuçları mevcut hukuk kural-
ları çerçevesinde ele alınmalıdır. Ghosting eyle-
mi, temel olarak, taraflar arasında oluşmuş veya 
oluşma aşamasındaki güven ilişkisine aykırı dü-
şen, dürüstlük kuralını (TMK m. 2) ihlal eden bir 
davranış biçimidir54. İş sözleşmesi kurulmadan 
önceki süreçte (örneğin işe alım görüşmelerinde) 
herhangi bir tarafın (aday veya işveren) aniden 
iletişimi kesmesi, hukuken “Culpa in contrahen-
do” (sözleşme görüşmelerinde kusur) sorumlu-
luğu kapsamında değerlendirilir55. Bu sorumlu-
luk, karşı tarafta sözleşmenin kurulacağına dair 
uyandırılan haklı güvenin kusurlu davranışla 
boşa çıkarılması nedeniyle uğranılan zararın taz-
minini gerektirebilir56. Öte yandan, iş sözleşmesi 
kurulduktan sonra bir çalışanın işe gelmemesi 
suretiyle gerçekleştirdiği “ghosting” davranışı, 
4857 sayılı İş Kanunu’nun 25/II. maddesi (g ben-
di) uyarınca, haklı bir nedene dayanmaksızın işe 
devamsızlık olarak nitelendirilir57. Bu devamsızlık 

53	 Tangün, Sedef K; İş Sözleşmesinin İşçinin Haklı Sebebe 
Dayanmayan Devamsızlığı Nedeniyle Feshi. Galatasaray 
Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 2023, Sayı, 1, 833-
855; s. 833.

54	 Arıkan, Mustafa; Culpa in Contrahendo Sorumlulu-
ğu.  Selçuk Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 2009, 
Cilt, 17, S. 1, 69-89, s. 70; Durak, Yasemin; Güven Sorum-
luluğu ve “Culpa in Contrahendo”, Selçuk Üniversitesi 
Hukuk Fakültesi Dergisi, 2017, Cilt 25, S. 1: 239-288, s. 
241.

55	 Karaahmetoğlu, Atanur; Özen Borcuna Aykırılık 
Nedeniyle İş Sözleşmesinin Feshi, Tokat Gaziosmanpaşa 
Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Cilt 3.Sayı 1, 1-38, s. 
29.

56	 Özyakışır, s. 755.
57	 Ocak, Saim; İşçinin Ardı Ardına İki İşgünü Devamsızlığı 

(Yargıtay Kararı Tahlili,  Marmara Üniversitesi Hukuk Fa-
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hali, ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan bir 
davranış teşkil ettiğinden, işverene bildirim sü-
resi beklemeksizin iş sözleşmesini haklı nedenle 
derhal feshetme hakkı tanır58.

3.2. Candidate Ghosting Açısından
Candidate ghosting davranışı, işe alım süre-

cinde potansiyel bir çalışanın, işverenle olan tüm 
iletişimi herhangi bir açıklama yapmaksızın ani-
den kesmesi eylemini ifade eder59. Bu davranış, 
henüz iş sözleşmesi kurulmadan önceki dönem-
de (görüşme veya seçme aşamalarında) gerçek-
leştiği için, Türk hukukunda esas olarak Culpa 
in Contrahendo (Sözleşme Görüşmelerinde Ku-
sur) sorumluluğu çerçevesinde değerlendirilir60. 
Taraflar sözleşme yapmak üzere müzakerelere 
başladıklarında, Türk Medeni Kanunu’nun (TMK) 
2. maddesindeki dürüstlük kuralından kaynak-
lanan ve hukuken korunmaya değer bir güven 
ilişkisi kurmuş olurlar61. Türk hukuk sisteminde 
genel bir kanuni düzenlemesi bulunmasa da 
doktrin ve Yargıtay kararlarında bu sorumlulu-
ğun uygulanabileceği kabul edilmiştir62. Adayın, 
sözleşmenin kurulacağına dair uyandırdığı hak-
lı güveni, objektif bir nedene dayanmaksızın ve 
kusurlu bir şekilde aniden iletişimi keserek boşa 
çıkarması, işverenin uğradığı zararın tazmin yü-

kültesi Hukuk Araştırmaları Dergisi, 2014, Cilt 20, Sayı, 1, 
201-222, s. 208; Ateş, Sevgi, D.; İşçinin İşe Devamsızlığı 
Nedeniyle İş Sözleşmesinin Feshi. International Journal 
of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR), 
2019, Cilt 6, Sayı 34: 858-865, s. 860.

58	 Doğan, Sevil; İşçinin İşe Devamsızlığında Haklı Mazereti-
nin Tespiti. Adalet Dergisi, 2025, Sayı 75, 665-698, s. 669.

59	 Majka, Marcin. “Ghosting in Recruitment: A Patho-
logical Trend in the Corporate World”, https://www.
researchgate.net/profile/Marcin-Majka-2/publi-
cation/384840122_Ghosting_in_Recruitment_A_
Pathological_Trend_in_the_Corporate_World/
links/6709589ee3c0600c7c9cd7af/Ghosting-in-Recru-
itment-A-Pathological-Trend-in-the-Corporate-World.
pdf, E.T. 12.10.25.

60	 Arıkan, s. 239.
61	 Demir, Kübra; İş Sözleşmesi Görüşmeleri Esnasında İşçi 

ve İşverenin Sorumluluğu,  Akdeniz Üniversitesi Hukuk 
Fakültesi Dergisi, 2022, Cilt 12, Sayı 2: 1075-1090, s. 
1075; Durak, s. 240.

62	 Karaahmetoğlu, s. 755; Güner, Gökçe, K.; Türk-İsviçre 
Hukukunda Güven Sorumluluğu-Kavramın Gelişimi ve 
Eleştirisi. Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Der-
gisi, 2024, Cilt 26, Sayı 2: 1505-1534, s. 1506.

kümlülüğünü doğurabilir. Elbette ki bir adayın 
sözleşme görüşmesinde bulunduğu her işveren-
le sözleşme yapma zorunluluğunun olduğu dü-
şünülemez. Bu tür bir durumda tazmin edilmesi 
gereken zarar, genellikle, sözleşmenin yapılaca-
ğına güvenilerek yapılan harcamaları kapsayan 
olumsuz zarar (menfi zarar) olarak nitelendirilir63.

Candidate ghosting davranışının, adayın iş 
teklifini kabul etmekle birlikte planlanan ilk 
iş gününe gelmemesi şeklinde ortaya çıkması 
durumunda ise hukuki zemin farklılaşır64. İş iliş-
kisinin kurulmasıyla birlikte, bu davranış artık 
sözleşme öncesi kusur (CIC) kapsamında değil, 
doğrudan iş sözleşmesinin ihlali olarak ele alınır. 
İşçinin (aday), işverenin izni veya haklı bir nedeni 
olmaksızın işe devamsızlık yapması, 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun 25. maddesinin II. fıkrasının (g) ben-
di uyarınca, ahlak ve iyi niyet kurallarına uyma-
yan haller ve benzerleri kapsamında değerlen-
dirilir65. Bu durum, işveren için sözleşmeyi, süreli 
fesih bildirimine uymaksızın haklı nedenle der-
hal feshetme hakkı doğurur. Ayrıca, doktrinde 
hâkim görüşe göre, işçi devamsızlığının haklı bir 
nedene dayanması durumunda dahi, dürüstlük 
kuralı (TMK m. 2) gereğince bu mazereti işverene 
bildirmekle yükümlüdür66. Bu bildirim yükümlü-
lüğünün ihlali, işverenin fesih işlemini haklı hale 
getirecektir. Dolayısıyla, işe başlama aşamasında 
gerçekleşen ghosting davranışı, işveren açısın-
dan yasal bir dayanakla sözleşmeyi tek taraflı 
olarak sona erdirme imkânı sunar67.

Candidate ghosting kapsamında, genel olarak 
adayın görüşmeye gelmemesi, iş teklifini kabul 

63	 Özyakışır, s. 763.
64	 Gourvennec, Rozenn; “Ghosting des candidats: com-

ment l’éviter?”, https://recruteur.lefigaro.fr/article/ghos-
ting-des-candidats-comment-leviter/, E.T. 11.10.25; Tei-
chert, s. 2.

65	 Ertan, Emre; İşçinin İşe Geç Gelmesinin Hukuki Sonuçla-
rı, Sicil, 2016, Sayı 35, 99-112, s. 104.

66	 Ekonomi, Münir; Kadın İşçilerin Gebelik ve Doğum Ha-
linde Feshe Karşı Korunması,  Çalışma ve Toplum, 2009, 
Cilt 3, Sayı 22: 11-34, s. 12; Kabakcı, Mahmut; İş ile Aile 
Hayatının Bağdaştırılması: Bakım İzni, Yalova Üniversi-
tesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Cilt 1 Sayı 1: 57-82, s. 74; 
Doğan, s. 667.

67	 Ateş, s. 858 vd.
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ettiğini bildirdikten sonra ortadan kaybolması 
veya iş sözleşmesi imzalanmasına rağmen işe 
başlamaması gibi davranışlar, iş ilişkisinin kurul-
ması sürecinde dürüstlük ve güven ilkelerinin 
ihlali niteliği taşıyabilir. Bununla birlikte, Türk iş 
hukukunda bu tür davranışlara özgülenmiş özel 
bir düzenlemenin bulunmaması, “candidate 
ghosting”in hukuki sonuçlarının mevcut genel 
hükümlerin somut olaya uyarlanması yoluyla 
belirlenmesini zorunlu kılmaktadır. Bu bağlam-
da konuya ilişkin düzenlemelerin kabul edil-
mesi veya taraflar arasında bir takım kuralların 
getirilmesi durumunda kanuna, genel ahlaka ve 
kamu düzenine aykırı olmayan bu tür kuralların 
uygulanması vasıtasıyla ülkemizde candidate 
ghosting niteliğindeki davranışlara bağlı olarak 
işverenlerin karşılaşabileceği olumsuzlukların bir 
nebze bertaraf edilmesi mümkün olabilir68.

3.3. Employee Ghosting Açısından 
Employee ghosting, iş sözleşmesi devam eder-

ken işçinin işverenle tüm iletişimini ani ve gerek-
çesiz biçimde kesmesi, işyerine gelmemesi veya 
iş görme edimini yerine getirmeyi aniden bırak-
ması şeklinde ortaya çıkmaktadır. Bu davranış, 
Türk iş hukuku bakımından daha belirgin hukuki 
sonuçlar doğurmakta olup, “candidate ghosting”-
den farklı olarak employee ghosting, iş ilişkisinin 
kurulmuş olması sebebiyle işçinin kanundan do-
ğan pek çok borcunu ihlal etmesine yol açar ve 
bu nedenle doğrudan fesih sebepleri arasında 
yer alabilmektedir.

Employee ghosting davranışı, iş ilişkisi kurul-
duktan sonra, çalışanın işverene hiçbir bildirimde 
bulunmaksızın işe gelmemesi ve iletişim kanalla-
rını aniden keserek ortadan kaybolması eylemini 
ifade eder69. Türk İş Hukuku mevzuatında bu dav-

68	 İlarslan, Mehmet/Esen, Oğuzhan; Sözleşme Özgürlüğü-
nün Sınırlarından Biri Olarak Genel Ahlaka Aykırılık, Ana-
dolu Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 2024, Cilt 10, 
Sayı 2: 747-774, s. 748.

69	 Höft, Sönke; “Umgang mit dem Phänomen “Ghosting” 
von Arbeitnehmern”, https://www.anwalt.de/rechtstip-
ps/umgang-mit-dem-phaenomen-ghosting-von-ar-
beitnehmern-230507.html. E.T. 11.10.25; HaberTürk, 
“İş dünyasında yeni sorun: Job ghosting”, https://www.

ranış, iş sözleşmesinden doğan temel yükümlü-
lük olan iş görme borcuna aykırılık teşkil eder70. 
Yasal çerçevede, employee ghosting, 4857 sayılı 
İş Kanunu’nun 25. maddesinin II. fıkrası altında 
düzenlenen “Ahlak ve iyi niyet kurallarına uy-
mayan haller ve benzerleri” kapsamında ele alı-
nır. İşK m. 25/II, (g) bendi, işçinin işverenden izin 
almaksızın veya haklı bir sebebe dayanmaksızın 
ardı ardına iki işgünü, bir ay içinde iki defa her-
hangi bir tatil gününden sonraki işgünü veya bir 
ayda üç işgünü işine devam etmemesi hallerinde 
işverene haklı nedenle derhal fesih hakkı tanır71. 
Bu şartların somut olayda gerçekleşmesi duru-
munda, işveren bildirim sürelerine uymaksızın 
ve tazminat yükümlülüğü olmaksızın sözleşmeyi 
feshedebilir72.

Bu davranışın hukuki sonuç doğurması için, 
işçinin devamsızlığının mutlaka izinsiz olması ve 
haklı bir mazerete dayanmaması gerekir73. İşçi, 
iş görme borcunu ifa etmekle yükümlü olduğu 
günlerde işe gelmemiş olmalıdır, zira işyerine 
geldiği halde iş görmeyi reddetmek veya işe geç 
gelmek devamsızlık olarak nitelendirilmez ve 
farklı fesih sebepleri altında değerlendirilir74. İş-
çinin devamsızlığına yol açan haklı bir mazereti 
bulunsa bile (hastalık, ailevi durumlar), dürüstlük 
kuralı (TMK m. 2) gereği, işçinin bu mazeretini 
makul bir süre içinde işverene bildirmesi bekle-
nir75. Eğer işçi, haklı nedeni olsa dahi bu bildirim 

haberturk.com/is-dunyasinda-yeni-sorun-job-ghos-
ting-3669226-ekonomi. E.T. 10.10.25.

70	 Kar, Bektaş; Fesih Nedeni Olarak İşçinin Ödevli Olduğu 
Görevleri (İş Görme Edimi) Hatırlatıldığı Halde Israrla 
Yapmaması, Sicil, 2010, Sayı 17, 89-95, s. 89.

71	 Doğan, s. 665.
72	 Kaplan, Hasan A; İş Sözleşmesinde Haklı Fesih ve Geçerli 

Fesih Ayrımına İlişkin Güncel Sorunlar, Tekirdağ Namık 
Kemal Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Cilt 5, Sayı 2: 
189-214, s. 194.

73	 Şahin, Duygu, E; 4857 Sayılı İş Kanunu Ek Madde 2’ye 
Göre Mazeret İzni Hakkı, Iğdır Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Dergisi, 2025, Sayı 39: 268-284, s. 281.

74	 Ocak, s. 208.
75	 Şakar, Müjdat; İş Hukuku Uygulaması, 9. Baskı, 2011, 

İstanbul, s. 123; Yamakoğlu, Efe/Karaçöp, Eda; İş Huku-
kunda Ücretsiz İzin Uygulamaları, Marmara Üniversitesi 
Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları Dergisi, 2014, Cilt 
20 Sayı 1: 479-506, s. 487; Adınır, Canan Ü; İş Yargısında 
Çalışma Süresinin Düzenlenmesi ve Fazla Çalışma (Avru-
pa Birliği Adalet Divanı Kararları ile Karşılaştırmalı). Mar-
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yükümlülüğünü yerine getirmezse, işverenin fe-
sih hakkı haklı hale gelebilir. Özünde, ghosting 
davranışının, işçi tarafından sadakat ve iyi niyet 
kurallarını ihlal eden, mevcut iş ilişkisinin güven 
temelini çökertme potansiyeli taşıyan bir eylem 
olarak, işverene İş Kanunu çerçevesinde güçlü 
bir derhal fesih yetkisi sağladığı ifade edilebilir76.

Sonuç ve Öneriler
Ghosting ve candidate ghosting olguları, kü-

resel işgücü hareketliliği, dijitalleşen işe alım sü-
reçleri ve genç kuşakların iş piyasasına giriş dina-
mikleri ile birlikte giderek görünür hâle gelmiştir. 
Bu davranış biçimleri, iş ilişkisinin kurulması veya 
devamı sırasında taraflardan birinin iletişimi ani 
ve gerekçesiz biçimde kesmesi anlamına gel-
mekte; işveren açısından öngörülebilirlik, işin 
organizasyonu ve işgücü planlaması üzerinde 
önemli olumsuz etkiler doğurmaktadır. Çalışma-
nın önceki bölümlerinde, ghosting’in candidate, 
employee ve employer ghosting olarak üç temel 
görünüm biçimi bulunduğu; candidate ve emp-
loyee ghosting’in Türk iş hukuku bakımından 
doğrudan hukuki sonuçlar doğurmasına karşın 
employer ghosting’in daha çok yönetsel ve etik 
boyutta etkili olduğu ortaya konulmuştur.

Mukayeseli hukuk incelemesi, ghosting olgu-
sunun yalnızca insan kaynakları yönetiminin bir 
sorunu olmadığını; pek çok ülkede hukuki tartış-
malara ve düzenleme arayışlarına konu olduğu-
nu göstermektedir. Türk iş hukuku açısından ise 
ghosting, özel bir düzenlemeye konu olmamakla 
birlikte, candidate ghosting niteliğindeki dav-
ranışlar, dürüstlük kuralı ve culpa in contrahen-
do bağlamında önem arz etmektedir. Bununla 
birlikte ilgili davranışa ilişkin hukuki düzenle-
melerde bulunulması, sözleşmelerde kanunun 
emredici hükümlerine ve kamu düzenine aykırı 
olmayan hükümler getirilerek mağduriyetlerin 
önlenebileceği anlaşılmaktadır. Employee ghos-
ting davranışı ise haklı nedenle derhal feshi gün-

mara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları 
Dergisi, 2023, Cilt 29, Sayı 2: 1292-1319, s. 1296.

76	 Süzek, Sarper; İş Hukuku, 21. Baskı, 2021, İstanbul, s. 605.

deme getiren ciddi bir olgudur.

Bu kapsamda özellikle candidate ghosting 
hem hukuki hem de yönetsel düzeyde yeni tar-
tışmaları gerekli kılmaktadır. İşverenin işe alım 
süreçlerindeki zararlarının tazmini, işçinin sada-
kat borcunun kapsamı, iletişimin kesilmesinin 
hukuki sonuçları ve iş sözleşmesinin kurulması 
aşamasında tarafların karşılıklı yükümlülükleri 
konuları, mevcut düzenlemelerle tam olarak kar-
şılanamamaktadır. Özellikle candidate ghosting 
bakımından hukuki koruma mekanizmalarının 
sınırlı olması, işveren açısından belirliliği azalt-
makta ve işgücü planlamasını zayıflatmaktadır.

Genel olarak değerlendirildiğinde, ghosting’in 
Türk iş hukuku açısından “yeni bir hukuki sorun” 
niteliği taşıdığı ve mevcut normların, modern 
iş yaşamında hızla artan bu davranış biçimini 
düzenlemekte yetersiz kalabileceği ifade edile-
bilir. Mukayeseli ülke uygulamaları, Türkiye’nin 
de benzer şekilde ön sözleşme aşamasına ilişkin 
ilke ve kuralları güçlendirmesi, işe başlamama 
hâline yönelik açık hükümler oluşturulması ve 
iş ilişkilerinde iletişim yükümlülüklerinin daha 
belirgin hâle getirilmesi gerektiğini göstermek-
tedir. Ghosting’in hem iş hukuku hem insan kay-
nakları yönetimi hem de işveren-çalışan ilişkileri 
bakımından çok boyutlu bir olgu olduğu dikkate 
alındığında, hukuki düzenleme ile yönetsel stra-
tejilerin birlikte ele alındığı hibrit bir yaklaşımla 
konunun tüm yönleriyle incelenerek ilgili tedbir-
lerin alınması faydalı olacaktır.
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Abstract

Öz

* Yargıtay 9. Hukuk Dairesi Tetkik Hâkimi, anilarslanoglu@gmail.com, ORCID: 0009-0000-6154-9986.

Dr. Mehmet Anıl ARSLANOĞLU*

Rekabet Yasağı Sözleşmesine Aykırılık Sebebiyle 
Açılacak Davalarda Görevli Mahkemenin 
Belirlenmesine İlişkin Yargıtay İçtihatları Birleştirme 
Büyük Genel Kurulu Kararı’nın Değerlendirilmesi

An Evaluation of the Decision of the Grand General 
Assembly for the Unification of Judgments of the 
Court of Cassation Regarding the Determination of 
the Competent Court in Lawsuits Arising from Breach 
of Non-Compete Agreements

Türk Borçlar Kanunu’nun 444 ila 447. mad-
deleri uyarınca rekabet yasağına aykırılık se-
bebiyle açılan davalarda görevli mahkeme 
konusunda Yargıtay Hukuk Genel Kurulu’nun 
kendi kararları arasında ve Yargıtay 9. Hukuk 
Dairesi ile Yargıtay 11. Hukuk Dairesi arasın-
da görüş farklılıkları oluşması üzerine konu, 
Yargıtay İçtihatları Birleştirme Büyük Genel 
Kurulu’nun 13.06.2025 tarihli ve 2023/1 Esas, 
2025/3 Karar sayılı Kararı ile çözüme kavuş-
turulmuştur. Buna göre; rekabet yasağına 
aykırılık sebebiyle açılacak davalarda asliye 
ticaret mahkemelerinin görevli olması gerek-

tiğine oy çokluğuyla karar verilmiştir. 
İçtihatları birleştirmeye konu kararlardaki 

asıl tartışma, 7036 sayılı İş Mahkemeleri Ka-
nunu’nun 5/1-a maddesinin rekabet yasağına 
aykırılık sebebiyle açılacak davalarda görevli 
mahkemenin belirlenmesine etkisi üzerinde 
yoğunlaşmaktadır. Çalışmamızda, 7036 sayılı 
İş Mahkemeleri Kanunu’nun yürürlük tarihin-
den sonraki döneme ilişkin doktrin görüşleri 
ve ilgili normatif düzenlemeler çerçevesinde 
Yargıtay İçtihatları Birleştirme Büyük Genel 
Kurulu’nun bahsi geçen kararı değerlendiri-
lecektir.  

Pursuant to Articles 444 to 447 of the Turk-
ish Code of Obligations, divergent opinions 

have emerged among the decisions of the 
Court of Cassation General Assembly on Civil 
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Chambers and between the 9th and 11th 
Civil Chambers of the Court of Cassation 
regarding the determination of the compe-
tent court in lawsuits filed due to a breach of 
non-compete agreements. The issue was ul-
timately resolved by the Grand General As-
sembly for the Unification of Judgments of 
the Court of Cassation through its decision 
dated 13 June 2025 and numbered 2023/1 
(Merits), 2025/3 (Decision). According to 
this decision, it was held by a majority vote 
that commercial courts of first instance shall 
have jurisdiction over lawsuits arising from 

the breach of non-compete obligations.
The main controversy in the decisions 

subject to unification of judgments revolves 
around the impact of Article 5(1)(a) of Law 
No. 7036 on Labour Courts on determining 
the competent court for such disputes. This 
study evaluates the aforementioned deci-
sion of the Grand General Assembly for the 
Unification of Judgments within the frame-
work of doctrinal opinions and relevant nor-
mative regulations applicable to the period 
following the entry into force of Law No. 
7036.

Dr. Mehmet Anıl ARSLANOĞLU

Keywords: 
Non-compete, competent court, decision of the Grand General Assembly for the Unification of Judgments of the Court of 
Cassation.

1. Genel Olarak
İş sözleşmesinin devam ettiği sürece işçinin bir 

ücret karşılığında üçüncü kişiye hizmette bulun-
masını ve özellikle kendi işvereni ile rekabete gi-
rişmesini yasaklayan ve sadakat borcu içinde yer 
alan rekabet etmeme borcu, iş ilişkisinin bitimiy-
le birlikte sona ermektedir.1 İşçinin Türk Borçlar 
Kanunu’nun (TBK) m. 396/f.4 hükmü gereğince, 
iş ilişkisinin sona ermesinden sonra da işverenin 
haklı menfaatinin korunması için gerekli olduğu 
ölçüde sır saklamakla yükümlü olması, iş sözleş-
mesi sona eren işçinin işverenle rekabet etmesine 
engel değildir.2 Ancak taraflarca iş sözleşmesinin 
sona ermesinden itibaren geçerli olacak şekil-
de işçinin rekabet etmemesini kararlaştırmaları 
mümkündür.3 Bu yasağın amacı, işçinin iş ilişkisi 
çerçevesinde elde ettiği üretim sırları, müşteri 

1	 Mollamahmutoğlu H./Astarlı, M./ Baysal, U. (2022).  İş Hu-
kuku, 7. Baskı, Ankara, s. 610.

2	 Ertan, E. (2012). “İş Sözleşmesinde Rekabet Yasağı Kaydı”, 
Galatasaray Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yayın-
lanmamış Doktora Tezi, s. 12.

3	 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 610.; Alpagut 
G., (2011). “Türk Borçlar Kanununun Hizmet Sözleşme-
sinin Devri, Sona Ermesi, Rekabet Yasağı, Cezai Şart ve 
İbranameye İlişkin Hükümleri, LİSGHD, S: 31, s. 944.

çevresi gibi işletmeye ait gayri maddi malvarlı-
ğının iş sözleşmesi sona erdikten sonra işveren 
aleyhine kullanılmasının engellenmesi ve işve-
renin haklı ticari menfaatlerini koruyarak zarara 
uğrama tehlikesini ortadan kaldırmaktır.4

Rekabet yasağının geçerlilik koşulları, hukuki 
sonuçları ve sona ermesine ilişkin esaslar TBK’nın 
“Hizmet Sözleşmeleri” başlıklı altıncı bölümünün 
“Genel Hizmet Sözleşmesi” ayrımında 444 ila 447 
maddeleri arasında düzenlenmiştir. Bu hükümler 
aynı konuda özel hüküm bulunmayan 4857 sayılı 
İş Kanunu (İşK) ve Deniz İş Kanunu’na tabi işçilere 
de uygulanabilmektedir.5

Rekabet yasağı, iş sözleşmesi kurulurken ya 
da yürürlükte olduğu süre içerisinde özel bir hü-
kümle düzenlenebileceği gibi ayrı bir sözleşme 
ya da iş sözleşmesinin ekinde tek taraflı taahhüt 
şeklinde kararlaştırılabilir.6 Türk Borçlar Kanu-

4	 Soyer, (1994). Rekabet Yasağı Sözleşmesi, (BK m.348-
352), Ankara, s. 9-10.; Alpagut, ag.m., s. 944.; Ertan, 
a.g.m., s. 13.

5	 Ertan, a.g.m., s. 50.
6	 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 610.; Taşkent, 

S./Kabakcı, M. (2009). “Rekabet Yasağı Sözleşmesi”, Sicil İş 
Hukuku Dergisi, Aralık, S: 16, s. 35.; Keser, H. (2011). “6098 
Sayılı Türk Borçlar Kanununa Göre Rekabet Yasağı”, Sicil 
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nu’nda işverenin karşı edim yükümlülüğünün 
rekabet yasağının geçerlilik şartları arasında yer 
almaması, işçi tarafından tek taraflı taahhüt şek-
linde kararlaştırılabileceğini de göstermektedir. 
İş sözleşmesi kurulduktan sonra rekabet yasağı 
öngörülmesi ise İşK m. 22’de düzenlenen çalış-
ma koşullarında esaslı değişiklik düzenlemesine 
tabidir.7 Bununla birlikte iş ilişkisinin kurulmasın-
dan önce ya da sona ermesinden sonra öngörü-
len rekabet yasağına, genel hizmet sözleşmesine 
ilişkin hükümlerin uygulanmayacağı kabul edil-
mektedir. Zira rekabet yasağının kararlaştırıldığı 
an itibariyle taraflar arasında mutlaka bir iş iliş-
kisinin varlığı ve tarafların işçi-işveren sıfatlarını 
taşıması gerekmektedir.8 

Rekabet yasağı kapsamındaki faaliyetler TBK 
m. 444/f.1’de işçinin iş sözleşmesinin sona er-
mesinden sonra herhangi bir biçimde işverenle 
rekabet etmemesi, özellikle kendi hesabına ra-
kip bir işletme açmaması, başka bir rakip işlet-
mede çalışmaması veya bunların dışında rakip 
işletmeyle başka türden bir menfaat ilişkisine 
girmekten kaçınması şeklinde açıklanmıştır. Bu 
suretle rekabet yasağı, işçiye kişisel olarak yük-
lenen yapmama edimi şeklinde sürekli bir borç 
ilişkisi oluşturmaktadır.9 Türk Borçlar Kanunu’nda 
rekabet yasağının kapsamındaki faaliyetler birbi-
rinden bağımsız olup rekabet yasağı sözleşme-
sinde taraflar, bu davranış türlerinden tamamını 
ya da bir kısmını yasağın kapsamı içine alabilir-
ler.10

TBK m. 444 ve devamı maddelerinde rekabet 
yasağının geçerlilik şartları;  işçinin fiil ehliyetine 
sahip olması, yazılı şekil şartına uyulması, işçinin 
müşteri çevresi veya üretim sırları ya da işvere-
nin yaptığı işler hakkında bilgi edinme imkanı 

İş Hukuku Dergisi, Aralık, S: 24, s. 89.
7	 Yıldız, G.B. (2014).  İş Hukukunda Sözleşmesel Kayıtlar, 

Ankara., s. 39.; Yayvak Namlı, İ. (2019). İş Hukuku’nda Ce-
zai Şart, İstanbul, s. 457.

8	 Taşkent/Kabakcı, a.g.m.,  s. 34.; Yıldız, a.g.e., s. 37.; Ertan, 
a.g.m., s. 44.

9	 Ertan, a.g.m., s. 64-65.
10	 Şahlanan, F. (2010). “Rekabet Yasağı Sözleşmesinin 

Kurulması Geçerlilik Şartları Hükümleri ve Sona Ermesi”, 
Prof. Dr. Ali Güzel’e Armağan, C. I, İstanbul, s. 732.; Alpa-
gut, a.g.m., s. 950.

olması ve işçinin edindiği bilgileri kullanmasının 
işverenin önemli bir zararına sebep olacak nite-
likte olması şeklinde öngörülmüştür. Söz konusu 
şartların yanısıra rekabet yasağı kararlaştırılma-
sını engelleyen normatif bir düzenlemenin de 
bulunmaması gerekmektedir. Basın İş Kanunu m. 
13/f.2’de “İş akdinin feshinden sonraki zaman için 
gazetecinin mesleğini icra serbestisini takyit eden 
hükümler batıldır.” şeklindeki hüküm gereği, ga-
zeteciler bakımından rekabet yasağının karar-
laştırılması rekabet yasağı için öngörülen diğer 
şartların mevcut olması halinde dahi geçerlilik 
taşımayacaktır.11

Diğer taraftan rekabet yasağı sözleşmesi işçi-
nin ekonomik geleceğini olumsuz yönde etkile-
mekle birlikte, bu durum tek başına rekabet ya-
sağının geçersizliği sonucunu doğurmaz. Ancak 
işçinin ekonomik geleceğinin hakkaniyete aykırı 
olacak şekilde tehlikeye uğratılması halinde re-
kabet yasağı sözleşmesi/kaydı işçi yönünden 
bağlayıcı değildir.12 TBK m. 445/f.1’deki “Rekabet 
yasağı, işçinin ekonomik geleceğini hakkaniyete 
aykırı olarak tehlikeye düşürecek biçimde yer, za-
man ve işlerin türü bakımından uygun olmayan 
sınırlamalar içeremez ve süresi, özel durum ve ko-
şullar dışında iki yılı aşamaz.” şeklindeki hüküm 
ile rekabet yasağının süre, yer ve konu yönünden 
sınırlandırılmaması halinde işçinin ekonomik ge-
leceğinin hakkaniyete aykırı olacak şekilde tehli-
keye uğrayacağı varsayımından hareket edilmiş 
ve tarafların aksi yöndeki karşılıklı menfaatleri-
nin dengelenmesi amaçlanmıştır.

Geçerlilik şartlarına ve sınırlamalara uygun 
şekilde kararlaştırılan rekabet yasağının işçi ta-
rafından ihlal edilmesi halinde TBK m. 446’da üç 
farklı yaptırım öngörülmüştür. Buna göre ilk fık-
rada rekabet yasağına aykırı davranan işçinin, iş-
verenin uğradığı bütün zararları gidermekle yü-
kümlü olduğu açıklanmıştır. İkinci fıkrada yasağa 
aykırı davranışın bir cezai şarta bağlanabileceği 
belirtilmiş ve sözleşmede aksine bir hüküm de 

11	 Soyer, a.g.e, s. 39.; Şahlanan, a.g.m., s. 721.; Ertan, a.g.m., 
s. 48.

12	 Soyer, a.g.e, s. 64.; Taşkent/Kabakcı, a.g.m., s. 29-30.; Yay-
vak Namlı, a.g.e., s. 498.

Rekabet Yasağı Sözleşmesine Aykırılık Sebebiyle Açılacak Davalarda Görevli Mahkemenin 
Belirlenmesine İlişkin Yargıtay İçtihatları Birleştirme Büyük Genel Kurulu Kararı’nın Değerlendirilmesi
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yoksa, işçinin öngörülen miktarı ödeyerek reka-
bet yasağına ilişkin borcundan kurtulabileceği 
ancak işçinin bu miktarı aşan zararı gidermek zo-
runda olduğu düzenlenmiştir. Üçüncü fıkrada ise 
işverenin, cezai şart ve doğabilecek ek zararları-
nın ödenmesi dışında, kanunda yer alan şartların 
mevcut olması halinde yasağa aykırı davranışa 
son verilmesini yani borcun aynen ifasını talep 
edebileceği öngörülmüştür. Rekabet yasağında 
kararlaştırılan yaptırımlar, işçinin borca aykırı 
davranmasıyla birlikte muaccel olur.13

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 444 ila 
447. maddeleri uyarınca rekabet yasağına aykı-
rılık sebebiyle açılan davalarda görevli mahke-
me konusunda Yargıtay Hukuk Genel Kurulu’nun 
(YHGK) kendi kararları arasında ve Yargıtay 9. Hu-
kuk Dairesi (Yargıtay 9. HD) ile Yargıtay 11. Hukuk 
Dairesi (Yargıtay 11. HD) arasında görüş farklılık-
ları oluşması nedeniyle konu, Yargıtay İçtihatları 
Birleştirme Büyük Genel Kurulu’nun 13.06.2025 
tarihli ve 2023/1 Esas, 2025/3 Karar sayılı Kararı 
ile çözüme kavuşturulmuştur.14 

2. Konuya İlişkin Normatif 
Dayanaklar

Rekabet yasağına aykırılık sebebiyle açılan 
davalarda görevli mahkemenin belirlenmesinde 
içtihat farklılığının oluşmasına sebep olan ve ko-
nunun değerlendirilmesinde önem arz eden dü-
zenlemeler; 6102 sayılı Türk Ticaret Kanunu’nun15 
(TTK) mutlak ticari davalara ilişkin 4/1-c ve 5/1 
maddeleri16 ile 7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanu-

13	 Soyer, a.g.e., 1994, s. 81.
14	 Karar, 12.09.2025 tarih ve 33015 sayılı RG’de yayımlan-

mıştır.
15	 01.07.2012 tarihinde yürürlüğe giren 6102 sayılı Türk Ti-

caret Kanunu’dur. 
16	 TTK 4/1“…Tarafların tacir olup olmadıklarına bakılmaksı-

zın; c) 11/1/2011 tarihli ve 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu-
nun… rekabet yasağına ilişkin 444 ve 447 …maddelerinde 
öngörülen hususlardan doğan hukuk davaları ve çekişme-
siz yargı işleri ticari dava ve ticari nitelikte çekişmesiz yargı 
işi sayılır...”

 	 TTK 5/1: “Aksine hüküm bulunmadıkça, dava olunan şeyin 
değerine veya tutarına bakılmaksızın asliye ticaret mahke-
mesi tüm ticari davalar ile ticari nitelikteki çekişmesiz yargı 
işlerine bakmakla görevlidir.”

nu’nun17(İMK) 5/1-a maddesidir18. 7036 sayılı İş 
Mahkemeleri Kanunu 25.10.2017 tarihinde Resmî 
Gazete’de yayımlanarak öngörülen istisnalar dı-
şında yayımı tarihinde yürürlüğe girmiş ve 10. 
maddesi ile 5521 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu 
(eİMK) yürürlükten kaldırılmıştır. Çalışmamızda 
da İçtihatları Birleştirme Kararının kapsam ve 
içeriği de dikkate alınarak 7036 sayılı İş Mahke-
meleri Kanunu’nun yürürlük tarihinden sonraki 
döneme ilişkin değerlendirmeler yapılacak olup, 
konuyla bağlantı kurulması gerektiği kadarıyla 
mülga eİMK m. 1/1 hükmüne19 değinilecektir.

3. Yargıtay İçtihatlarının 
Gelişim Süreci

Yargıtay 9. HD, mülga 5521 sayılı Kanun dö-
neminde verdiği ilk kararlarda rekabet yasağına 
aykırılık sebebiyle açılan davalarda iş mahke-
melerinin görevli olduğunu kabul etmiştir.20 Bu 
yöndeki kararlarında eİMK m. 1/1’de gözetilerek 
rekabet yasağının asli yükümlülük doğuran bir 
sözleşme olmadığı aksine iş sözleşmesine bağlı 

17	 25.10.2017 tarihinde yürürlüğe giren 7036 sayılı İş Mah-
kemeleri Kanunu’dur.

18	 “a) 5953 sayılı Kanuna tabi gazeteciler, 854 sayılı Kanu-
na tabi gemiadamları, 22/5/2003 tarihli ve 4857 sayılı İş 
Kanununa veya 11/1/2011 tarihli ve 6098 sayılı Türk Borçlar 
Kanununun İkinci Kısmının Altıncı Bölümünde düzenlenen 
hizmet sözleşmelerine tabi işçiler ile işveren veya işveren 
vekilleri arasında, iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden veya ka-
nundan doğan her türlü hukuk uyuşmazlıklarına,

 	 b) İdari para cezalarına itirazlar ile 5510 sayılı Kanunun 
geçici 4 üncü maddesi kapsamındaki uyuşmazlıklar ha-
riç olmak üzere Sosyal Güvenlik Kurumu veya Türkiye İş 
Kurumunun taraf olduğu iş ve sosyal güvenlik mevzua-
tından kaynaklanan uyuşmazlıklara, 

	 c) Diğer kanunlarda iş mahkemelerinin görevli olduğu 
belirtilen uyuşmazlıklara, ilişkin dava ve işlere bakar.”

19	 eİMK 1/1: “İş Kanununa göre işçi sayılan kimselerle (o 
Kanunun değiştirilen ikinci maddesinin Ç, D ve E fıkralarında 
istisna edilen işlerde çalışanlar hariç) işveren veya işveren 
vekilleri arasında iş akdinden veya İşKanununa dayanan 
her türlü hak iddialarından doğan hukuk uyuşmazlıkları-
nın çözülmesi ile görevli olarak lüzum görülen yerlerde iş 
mahkemeleri kurulur.”

20	 Yargıtay 9. HD, 24.12.2009 T., 2009/26954 E., 2009/36971 
K.; Yargıtay 9. HD., 25.01.2010 T., 2008/14902 E., 
2010/1271 K.; Yargıtay 9. HD., 08.04.2010 T., 2010/4315 E., 
2010/9958 K.; Yargıtay 9. HD., 22.03.2011 T., 2011/12728 
E., 2011/8301 K.
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olarak fer’i nitelikte bir yükümlülük doğurduğu 
belirtilmiş ve rekabet yasağının dayanağının iş 
ilişkisi olduğuna vurgu yapılmıştır. Ancak Yük-
sek Mahkeme daha sonra verdiği ve yine mülga 
5521 sayılı Kanun dönemine ilişkin kararlarında 
ticaret mahkemelerinin görevli olduğu yönünde 
görüş değişikliğine gitmiştir. Yargıtay 22. HD’nin 
kapatılması ve her iki Dairenin birleşmesine ka-
dar da aynı görüşünü devam ettirmiştir.21 Daire-
lerin birleşmesinden sonraki süreçte Yargıtay 9. 
HD 25.10.2017 tarihinde yürürlüğe giren İMK m. 
5/1-a’daki düzenlemeyi temel almak suretiyle ve 
konunun yeniden değerlendirilmesi sonrasında 
belirlenen diğer gerekçelerle rekabet yasağına 
aykırılık sebebiyle açılacak davalarda görevli 
mahkemenin iş mahkemesi olduğu yönündeki 

21	 Bu yöndeki bir kararında Yüksek Mahkeme şu gerek-
çelere dayanmıştır: “…İş sözleşmesinin devamı sırasında 
rekabet yasağının ihlali şeklindeki sadakatsizlik iş mah-
kemesinde görülecek bir davanın konusunu oluşturur. 
Bu rekabet yasağının sözleşmeden veya kanundan kay-
naklanmasının hukuki sonuçları ile aynıdır. Oysa somut  
uyuşmazlıkta davacı taraf, davalının sözleşmenin sona 
ermesinden sonra gerçekleşen eylemi sebebiyle cezai şart 
istemektedir. Rekabet yasağının iş sözleşmesinin bitimin-
den sonraki bir tarihte ihlal edilmesi iş mahkemelerini 
görevli olmaktan çıkarmaktadır. Ayrıca rekabet yasağının 
belirlenmesinde ticari sırrın ne olduğu uzman mahkeme-
lerce değerlendirilmesi gereken ve piyasa şartlarıyla sıkı 
sıkıya bağlı bulunan ticari bir konudur. Kaldı ki, davanın 
açıldığı tarih itibariyle yürürlükte bulunan mülga 6762 
sayılı Türk Ticaret Kanunu’nun 4. maddesiyle kanun ko-
yucu çok açık bir şekilde 818 sayılı Kanun’un 348. madde-
sinden kaynaklanan davaların mutlak ticari davalardan 
olduğunu öngörmüştür. Mutlak ticari davalar herhangi 
bir unsurun, bağlama noktasının veya sebebin davanın ti-
cari niteliğini değiştirmediği, mahkemenin kanaatinin rol 
oynamadığı davalardandır. Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 
29.02.2012 tarih 2011/11-781 Esas- 2012/109 Karar sayılı 
ilamında  da  hizmet sözleşmesinin sona ermesinden son-
ra gerçekleşen rekabet yasağına aykırılığı düzenleyen 818 
sayılı Kanun’un 348. maddesi kapsamında değerlendiril-
mesi gereken uyuşmazlıklara ilişkin davaların  6762 sayılı 
Türk Ticaret Kanunu’nun 4/1-3. maddesi gereğince mutlak 
ticari dava niteliği taşıdığı ve mutlak ticari davaların gö-
rülme yerinin ise, açık biçimde ticaret mahkemeleri olduğu  
belirtilmiştir. Açıklanan nedenlerle, mahkemece mutlak 
şekilde ticaret mahkemelerinin görevine giren davada 
görevsizlik kararı verilmesi gerekirken işin esasına girilerek 
hüküm kurulması hatalı olup bozmayı gerektirmiştir.” Yar-
gıtay 9. HD., 28.02.2013 T., 2010/29436 E., 2013/7186 K. 
ayrıca bkz. Yargıtay 9. HD., 07.02.2019 T., 2015/34930 E., 
2019/2959 K.; Yargıtay 9. HD., 19.06.2019 T., 2016/8763 
E., 2019/13748 K.

eski görüşüne rücu etmiştir.22 Yargıtay 9. HD’nin 
İMK m.5/1-a kapsamında konuyu tekrar ele al-
ması Yargıtay 11. HD ile arasında görüş farklılık-
larının oluşmasına sebebiyet vermiş ve içtihatları 
birleştirme yoluna gidilmesi sürecinin de başlan-
gıcı olmuştur. 

Yargıtay 9. HD bu yöndeki kararlarında Türk 
Ticaret Kanunu’nda rekabet yasağına ilişkin hu-
kuk davalarının mutlak ticari dava olduğu belir-
tilmesine rağmen aynı Kanun’un m. 5/1’de yer 
alan: “Aksine hüküm bulunmadıkça, dava olunan 
şeyin değerine veya tutarına bakılmaksızın asliye 
ticaret mahkemesi tüm ticari davalar ile ticari ni-
telikteki çekişmesiz yargı işlerine bakmakla görev-
lidir.” hükmünün, bu konuda ayrı bir düzenleme 
bulunup bulunmadığının göz önünde bulun-
durulması gerektirdiğine vurgu yapmıştır. Buna 
göre İMK m. 5/1-a’da işçi ve işveren arasında iş 
ilişkisi nedeniyle sözleşmeden doğan uyuşmaz-
lıkları çözme görevinin iş mahkemesine verilmiş 
olmasının TTK m. 5/1’de yer alan “aksine hüküm 
bulunmadıkça” ibaresinin karşılığı olduğu belir-
tilmiştir. Diğer taraftan işçi ile işveren arasında 
sözleşmenin sona ermesinden sonraki dönem 
için rekabet yasağına ilişkin bir anlaşma olma-
dıkça Türk Borçlar Kanunu’ndaki hükümlerin tek 
başına işverene talep hakkı vermeyeceği ifade 
edilerek borcun kaynağının kanun değil, iş söz-
leşmesi olduğu ifade edilmiştir. Ayrıca TBK’nın 
rekabet yasağının sona ermesini düzenleyen m. 
447’de yer alan haklı sebeple fesih müessesesi-
nin iş hukuku ilkeleri çerçevesinde ticaret mah-
kemesince değerlendirilmesinin güçlüğüne vur-
gu yapılmıştır.	

Yargıtay 11. Hukuk Dairesi’nin ise istikrarlı bir 
şekilde ticaret mahkemelerinin görevli olduğu 
yönünde içtihat oluşturduğu görülmektedir. Bu 
yönde olan ve 7036 sayılı Kanun’un yürürlük ta-
rihinden önceki kararlarında; TBK m. 444 ila 447 
hükümlerinden doğan davaların mutlak ticari 
dava olduklarının TTK m. 4’de öngörüldüğü, reka-

22	 Yargıtay 9. HD., 01.06.2021 T., 2021/3076 E., 2021/9789 
K.; Yargıtay 9. HD., 30.11.2021 T., 2021/10136 E., 
2021/15962 K.
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bet yasağının iş sözleşmesinin sona ermesinden 
sonra yapılmaması gereken bir hususu düzen-
lediği ayrıca ticari sırrın ne olduğunun değer-
lendirilmesinin uzman mahkemelerce yapılması 
gerektiği ve rekabet yasağı kavramının piyasa 
şartlarıyla sıkı sıkıya bağlı olduğu gerekçeleriyle 
sonuca varmıştır. 23 7036 sayılı Kanun’un yürür-
lüğe girmesinden sonraki süreçte de Yargıtay 9. 
HD’nin konuya bakış açısının değişmesine bağlı 
olarak ve İMK m. 5/1-a’nın da değerlendirilmesi 
suretiyle yine ticaret mahkemelerinin görevli ol-
duğu yönündeki görüşünü devam ettirmiştir.24 

Yüksek Mahkeme bu sonuca rekabet yasağına 
ilişkin hükümlerin ve buna bağlı olarak bu yasa-
ğın ihlali halinde ortaya çıkacak uyuşmazlıkların 
İMK m. 5/1-a kapsamında iş ilişkisinden kaynak-
lanan uyuşmazlık olarak tanımlanmasının ve iş 
mahkemelerinin görevi kapsamında addedilme-
sinin yerinde bir yaklaşım olmadığı, iş mahke-
meleri ile ticaret mahkemelerinin görev alanları 
bakımından bir hüküm uyuşmazlığından bahse-
dilemeyeceği gibi 7036 sayılı Kanun’un yürürlü-
ğe girmesi ile Türk Borçlar Kanunu’ndaki rekabet 
yasağına ilişkin hükümlerin mutlak ticari dava 
olarak tanımlanmasına ilişkin TTK m. 4 hükmü-

23	 Bu yöndeki bir kararında Yüksek Mahkeme şu gerekçe-
lere dayanmıştır: “…Hizmet akdinin devamında yapılan 
bir sadakatsizlik ister bu sözleşme ile düzenlensin, ister ka-
nunla düzenlensin iş mahkemesinde görülecek bir davanın 
konusunu oluşturacaktır. Oysa, davacı taraf işbu davada, 
davalının akdin sona ermesinden sonra gerçekleşen eyle-
mi nedeniyle cezai şart istemektedir. Uyuşmazlığın bu ni-
teliği itibariyle de davanın iş mahkemesinde görülmesini 
gerektirir bir durum mevcut değildir. Ayrıca, ticari sırrın ne 
olduğunun değerlendirilmesinin uzman mahkemelerce 
yapılması gerektiği de yadsınamaz bir gerçeklik olduğu 
gibi, “Rekabet Yasağı” kavramı da piyasa şartlarıyla sıkı 
sıkıya bağlı bulunan ticari bir konudur. Kaldi ki TTK’nın 4. 
maddesiyle yasa koyucu çok açık bir şekilde BK’nın 348. 
maddesinden kaynaklanan davaların mutlak ticari da-
valardan olduğunu öngörmüştür. Mutlak ticari davalar 
herhangi bir unsurun, bağlanma noktasının veya sebebin, 
davanın ticari niteliğini değiştirmediği, mahkemenin kana-
atinin rol oynamadığı davalar olup Dairemizin yerleşmiş 
içtihatları da bu yoldadır.” Yargıtay 11. HD., 06.02.2015 T., 
2014/16022 E., 2015/1405 K.; Ayrıca bkz. Yargıtay 11. HD., 
25.01.2011 T., 2009/12088 E., 2011/718 K.; Yargıtay 11. 
HD., 06.02.2015 T., 2014/19137 E., 2015/1379 K.; Yargıtay 
11. HD., 27.04.2015 T., 2015/4187 E., 2015/5893 K.

24	 Yargıtay 11. HD., 03.12.2021 T., 2021/1534 E., 2021/6811 
K.

nün zımnen ilga edilmiş olduğunun da ileri sürü-
lemeyeceği, kanun koyucunun mutlak ticari dava 
niteliğindeki bir davayı TTK  m. 5/1’de yazılı “aksi-
ne hüküm bulunmadıkça” hükmüne dayalı olarak, 
ihtisas alanı ve yargılama usulü tümüyle farklı bir 
mahkemenin görevi kapsamına alması gibi kabul 
edilemez nitelikteki bir yaklaşımda bulunmasının 
söz konusu olamayacağı gerekçeleriyle ulaşmış-
tır. Yüksek Mahkeme’nin bu mahiyetteki kararla-
rında daha önceki kararlarında yer alan hususlara 
ek olarak İMK m. 5/1-a’nın görevli mahkemenin 
belirlenmesine bir etkisi olmadığına da vurgu 
yaptığı görülmektedir.

Diğer taraftan YHGK’nın da konuya ilişkin 
her iki yönde kararlarının olduğu ancak 2012 
yılından itibaren rekabet yasağından doğan da-
valarda asliye ticaret mahkemelerinin görevli 
olduğu sonucuna vardığı görülmektedir. YHGK 
22.09.2008 tarihli bir kararında, iş mahkemesin-
ce görülen ve rekabet yasağı sözleşmesinden 
kaynaklanan cezai şart talepli bir davaya ilişkin 
olarak işin esasına geçilmesinden önce davaya 
bakma görevinin Asliye Ticaret Mahkemesine ait 
olup olmadığı hususu ön sorun olarak tartışılmış-
tır. Söz konusu kararda rekabet yasağının daya-
nağının işçinin iş sözleşmesinden kaynaklanan 
sadakat borcu olduğu, rekabet yasağının iş söz-
leşmesine bağlı olarak fer’i nitelikte bir yüküm-
lülük doğurduğu ayrıca eİMK m. 1/1 kapsamında 
iş mahkemelerinin görevli olduğu kabul edilerek 
ön sorun, oy çokluğu ile aşıldıktan sonra işin esa-
sına geçilmiştir.25 YHGK’nun 21.09.2011 tarihli ve 
yine iş mahkemesince görülen rekabet yasağı 
sözleşmesinden kaynaklanan cezai şart talepli 
başka bir kararında da aynı husus ön sorun olarak 
tartışılmış ve yine benzer gerekçelerle iş mahke-
melerinin görevli olduğu sonucuna varılmıştır.26 
Her iki kararın ortak özelliği mevcut davaların iş 
mahkemelerinde açılmasına bağlı olarak temyiz 
incelemesinin Yargıtay 9. HD tarafından yapılmış 
olması ve görev konusuyla ilgili tartışma olmak-
sızın konunun esasıyla ilgili bozma ve direnme 

25	 YHGK 22.09.2008 T., 2008/9-517 E., 2008/566 K.; Aynı yön-
de bkz. YHGK, 19.09.2007 T., 2007/11-602 E., 2007/591 K.

26	  YHGK 21.09.2011 T., 2011/9-508 E., 2011/545 K.

Dr. Mehmet Anıl ARSLANOĞLU



Sicil Issue: 54 /  Year: 2025         157

kararları üzerine YHGK’na intikal eden dosyalara 
ilişkin olmasıdır. Dolayısıyla görev konusu gerek 
Yerel Mahkeme kararlarında gerekse Yargıtay 9. 
HD’nin bozma ilamlarında yer almayıp YHGK’nda 
ön sorun olarak gündeme getirilmiştir. 

YHGK’nun 29.12.2012 tarihinde verdiği karar-
da ise görev konusu ilk defa esastan incelenmiş 
ve konuya ilişkin içtihat değişikliğine gidilerek 
Asliye Ticaret Mahkemelerinin görevli olduğu 
sonucuna varılmıştır.27 Karara ilişkin gerekçede 
rekabet yasağının iş sözleşmesinin sona ermesi 

27	 “…iş akdinin devamı sırasında işçinin sadakat borcundan 
kaynaklanan rekabet etmeme yasağına aykırılık halinde, 
bu tür davalara bakmakla görevli mahkeme iş mahkeme-
sidir. İş akdinin  sona ermesinden sonra rekabet yasağına 
aykırı hareket edilmesi halinde ise, buna dayalı olarak açı-
lacak dava niteliği itibariyle 818 sayılı BK’nun 348. maddesi 
kapsamına girmekle ve bu kapsamdaki davalar TTK.nun 
4/1-3 maddesinin açık hükmü karşısında tarafların sıfa-
tına bakılmaksızın mutlak ticari davalardan olmakla, bu 
tür davaların ticaret mahkemesinde incelenip karara bağ-
lanması gerekir…Dava, rekabet yasağının ihlalinden doğ-
duğu ileri sürülen cezai şartın tahsili istemine ilişkindir….
Eldeki dava, davalının imzaladığı “rekabet etmeme ve giz-
lilik taahhüdü” ile işten ayrıldığı tarihten itibaren, LCD ve 
Plazma TV üretim ve tasarımı yapan firmalarda doğrudan 
veya dolaylı olarak çalışmayacağını, hisse sahibi olmaya-
cağını taahhüt etmesine karşın, akdin sona ermesinden 
sonra aynı alanda faaliyet gösteren başka bir şirkette ça-
lıştığı ve rekabet yasağını ihlal ettiği, iddiasına dayanmak-
tadır. Davaya dayanak alınan taahhüdün işçi ile işveren 
arasında düzenlenmiş olması, bu taahhüt nedeniyle çıkan 
uyuşmazlığın iş hukuku kapsamında kaldığını kabule ye-
terli değildir. Zira, bu taahhüt iş akdinin sona ermesi ha-
linde yapılmaması gereken bir hususa ilişkin olmakla, iş 
hukukunun düzenleme alanı dışında kalmaktadır. Gerek 
davalı işçinin açıklanan taahhüdünün kapsamı, gerek 
davalının davacıya ait işyerinden istifaen ayrılmış ve başka 
bir işyerinde çalışmaya başlamış olması ve gerekse de da-
vacının istemi ile davanın açıklanan özelliğine göre; dava-
lının rekabet yasağını ihlal eden davranışının açık biçimde 
iş akdinin sona ermesinden sonraki döneme ilişkin bu-
lunduğu; bu davranışın, hizmet akdinin sona ermesinden 
sonra gerçekleşen rekabet yasağına aykırılığı düzenleyen, 
818 sayılı Borçlar Kanunu’nun 348.maddesi kapsamında 
değerlendirilmesi gerektiği açıktır. Bu kapsamda yer alan 
uyuşmazlıklara ilişkin davaların ise 6762 sayılı Türk Ticaret 
Kanunu’nun 4/1-3.maddesi gereğince mutlak ticari dava 
niteliği taşıdığında duraksama bulunmamaktadır. Mutlak 
ticari davaların görülme yeri ise, açık biçimde ticaret mah-
kemeleridir. O halde, mutlak ticari dava niteliğindeki elde-
ki davaya bakma görevi de ticaret mahkemesine ait olup; 
yerel mahkemenin, iş mahkemesinin davaya bakmakla 
görevli olduğundan bahisle verdiği görevsizlik kararı usul 
ve yasaya aykırıdır.” YHGK 29.02.2012 T., 2011/11-781 E., 
2012/109 K.; Ayrıca bkz. YHGK 27.012.2013 T., 2012/9-
854 E., 2013/292 K.

halinde yapılmaması gereken bir hususa ilişkin 
olduğu ve bu kapsamda yer alan uyuşmazlıkların 
mutlak ticari dava niteliği taşıdığına vurgu ya-
pılmıştır. YHGK bu içtihadından itibaren verdiği 
diğer kararlarda da aynı bakış açısını devam et-
tirmiştir.28 Bununla birlikte YHGK’nın 25.10.2017 
tarihinde yürürlüğe giren İMK m. 5/1-a’daki 
düzenlemeyi değerlendirdiği bir kararı bulun-
mamaktadır. Bu sebeplerle Yargıtay 9. HD ve 
Yargıtay 11. HD tarafından İMK m. 5/1-a’daki dü-
zenleme sonrasında verilen kararlar önem arz et-
mekte olup, tartışmanın İMK m. 5/1-a’nın rekabet 
yasağına aykırılık sebebiyle açılacak davalarda 
görevli mahkemenin belirlenmesi konusuna et-
kisi üzerinde yoğunlaştığı anlaşılmaktadır. 

4. Yargıtay İçtihatları 
Birleştirme Büyük Genel 
Kurulu Kararı

Yukarıda da belirtildiği üzere TBK’nın 444 ila 
447. maddeleri uyarınca rekabet yasağına aykı-
rılık sebebiyle açılan davalarda görevli mahke-
me konusunda Yargıtay Hukuk Genel Kurulu’nun 
kendi kararları arasında ve Yargıtay 9. Hukuk Dai-
resi ile Yargıtay 11. Hukuk Dairesi arasında görüş 
farklılıkları oluşması üzerine içtihatları birleştir-
me yoluna gidilmiştir. Buna göre rekabet yasağı-
na aykırılık sebebiyle açılacak davalarda asliye ti-
caret mahkemelerinin görevli olması gerektiğine 
oy çokluğuyla karar verilmiştir.

İçtihatları birleştirme kararında konuya ilişkin 
mevzuat hükümlerine, ilgili kavramlara ve dokt-
rindeki görüşlere yer verildikten sonra gerek-
çe kısmının esasen iki ana bölümden oluştuğu 
görülmektedir. İlk bölümde rekabet yasağının 

28	 YHGK 25.12.2013 T., 2013/13-412 E., 2013/1708 K.; Söz 
konusu karar da daha önceki kararlar gibi oy çokluğuyla 
verilmiştir. Ancak karşı oy gerekçesinin belirtilmesi yö-
nüyle diğer kararlardan ayrılmaktadır. Karşı oy yazısında 
diğer hususlarla birlikte ilk defa 5521 sayılı İş Mahkeme-
leri Kanunu ile işçi ve işveren arasında iş sözleşmesinden 
doğan uyuşmazlıkları çözme görevinin iş mahkemesine 
verilmiş olmasının TTK’nun 5. maddesinde yer alan “ak-
sine hüküm bulunmadıkça” ibaresinin karşılığı olduğuna 
vurgu yapılmıştır.
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niteliğine ilişkin gerekçelere yer verilmiş ve iş 
sözleşmesinin sona ermesinden sonraki dönem 
için kararlaştırılan rekabet yasağının işçinin sa-
dakat borcunun bir gereği olmadığı ve iş ilişkisi 
nedeniyle iş sözleşmesinden doğmadığına vurgu 
yapılmıştır. Ayrıca işçinin işvereni ile iş sözleşme-
si sona erdikten sonra rekabete giriştiği dikkate 
alındığında iş hukukuna egemen olan işçinin ko-
runması ilkesinden ziyade ticari hayatta rekabet 
düzeni ile Anayasa’nın 48. maddesinde düzen-
lenen çalışma ve sözleşme hürriyeti arasındaki 
dengenin korunmasının önem arz ettiği ve bu 
koruma ve değerlendirmenin ise alanında uzman 
ticaret mahkemeleri tarafından yapılması gerek-
tiği belirtilmiştir.29 Gerekçenin bu bölümünde yer 
alan hususlar gerek Yargıtay’ın ilgili dairelerinin 
gerekse Yargıtay Hukuk Genel Kurulu’nun kararla-
rında daha önce defaten tartışılmıştır.

İçtihatları birleştirme kararının gerekçesinin 
ikinci bölümünde ise konunun içtihatları birleş-
tirme sürecine gitmesini sağlayan 7036 sayılı Ka-
nun’un iş mahkemelerinin görev alanına ilişkin 5. 
maddesinin etkisine değinilmiştir. Bu kısımda TTK 
4/1-c ve 5/1 maddeleri ile İMK 5/1-a maddesinde-
ki düzenlemeler karşılaştırılarak her iki hükmün 
de özel kural (lex specialis) olduğu ve 7036 sayılı 

29	  İçtihadı Birleştirme Kararında bahsi geçen bölüme ilişkin 
gerekçe şu şekilde ifade edilmiştir: “…Bu nedenle iş söz-
leşmesinin sona ermesinden sonraki dönem için kararlaştı-
rılan rekabet etme yasağının işçinin sadakat borcunun bir 
gereği olduğunu ve iş ilişkisi nedeniyle iş sözleşmesinden 
doğduğunu söylemek mümkün değildir. Öte yandan reka-
bet etme yasağı ister iş sözleşmesine konulacak bir kayıt ile 
ister iş sözleşmesinden ayrı bir sözleşme ile kararlaştırılsın, 
hüküm ve sonuçlarını iş sözleşmesinin sona ermesinden ve 
tarafların işçi-işveren sıfatını kaybetmelerinden sonraki bir 
dönemde doğurmaktadır… İşçinin işvereni ile iş sözleşmesi 
sona erdikten sonra rekabete giriştiği dikkate alındığında 
bu aşamada İş Hukukuna egemen olan işçinin korunması 
ilkesinden ziyade ticari hayatta rekabet düzeni ile Anaya-
sa’nın 48. maddesinde düzenlenen çalışma ve sözleşme 
hürriyeti arasındaki dengenin korunması önem arz etmek-
tedir. Bu koruma ve değerlendirme ise bu alanda uzman ti-
caret mahkemeleri tarafından yapılmalıdır. Ayrıca rekabet 
yasağının geçerliliği için TBK’nın 444/2. maddesinde öngö-
rülen “müşteri çevresi”, “ üretim sırları” kavramları ile neyin 
kastedildiği, işçinin edindiği bilgilerin ticari sır niteliğinde 
olup olmadığı asliye ticaret mahkemelerince değerlendiril-
mesi gereken, piyasa şartlarıyla sıkı sıkıya bağlı bulunan ti-
cari bir konu olmakla İş Hukukundan çok “öz ticaret hayatı” 
ilgilendirmektedir.” 

Kanun’un Türk Ticaret Kanunu’ndan sonra 2017 
yılında yürürlüğe girmiş olmakla Türk Ticaret Ka-
nunu karşısında sonraki kural (lex posterior) özel-
liği taşıdığı belirtilmiştir. Ancak İMK m. 5/1-a’nın 
TTK m. 5/1 anlamında “aksine hüküm” olarak ka-
bulüne olanak bulunmadığı sonucuna şu ifade-
lerle varılmıştır:

 “…6102 sayılı Türk Ticaret Kanunu’nun ticaret 
hayatını düzenleyen özel bir kanun olduğu açık-
tır. Keza 7036 sayılı Kanun da özel bir kanundur. 
Bununla birlikte 7036 sayılı Kanun TTK’dan sonra 
2017 yılında yürürlüğe girmiş olmakla TTK karşı-
sında sonraki kanun niteliğindedir. Bu aşamada 
7036 sayılı Kanun’un iş mahkemelerinin görev ala-
nını düzenleyen 5. maddesinin, yürürlüğe girdiği 
25.10.2017 tarihinden sonraki dönemde rekabet ya-
sağına ilişkin uyuşmazlıkların görüleceği mahkeme 
konusunda değişiklik yaratıp yaratmadığı, başka 
bir deyişle TTK’nın 5. maddesinde yer alan “Aleyhe 
hüküm...” niteliğinde olup olmadığı üzerinde durul-
malıdır.

7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu’nun 5/1. 
maddesinde TBK’nın İkinci Kısmının Altıncı Bölü-
münde düzenlenen hizmet sözleşmesinden doğan 
uyuşmazlıklar yönünden de iş mahkemelerinin gö-
revli olduğu belirtilmiş ise de TTK’nın 4/1-c mad-
desindeki hükmün aksini öngören bir düzenleme 
yapılmamış, genel olarak hizmet sözleşmesinden 
kaynaklanan uyuşmazlıklardan bahsedilmiştir. 
7036 sayılı Kanun’un gerekçesinde de bu konuda bir 
açıklık bulunmamakta olup kanun koyucunun ira-
de ve niyetinin TBK’nın 444-447. maddelerinde dü-
zenlenen rekabet yasağına ilişkin uyuşmazlıkların 
iş mahkemesinin görev alanına dahil edilmesi yö-
nünde olduğuna ilişkin çıkarım yapılamamaktadır. 
Kaldı ki, TBK’nın İkinci Kısmının Altıncı Bölümünde 
genel hizmet sözleşmelerini düzenleyen 55 (ellibeş) 
madde bulunduğu hâlde TTK’nın 4/1-c maddesinde 
adeta nokta atışı ile sadece 444-447. maddeler ara-
sındaki hükümlere yer verilmiş olup bu hüküm hâ-
len yürürlüktedir. Bu nedenle 7036 sayılı Kanun’un 
5/1. maddesindeki düzenlemenin TTK’nın 5/1 an-
lamında “aksine hüküm” olarak kabulüne olanak 
bulunmamaktadır.
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Hâl böyle olunca yukarıda açıklanan tüm bu ne-
denlerle Türk Borçlar Kanunu’nun 444-447. madde-
lerinde düzenlenen rekabet yasağından doğan da-
vaların ticaret mahkemelerinde görülmesi gerekir.”

Yargıtay içtihatları birleştirme kararı yukarıda 
belirtildiği şekilde sonuca varmakla birlikte karşı 
oy yazısında çoğunluk görüşüne katılmama se-
bepleri açıklanmıştır.  Karşı oy yazısında Yargıtay 
9. Hukuk Dairesi’nin son kararlarındaki gerekçe-
lere yer verildiği ancak konunun doktrindeki gö-
rüşlere de atıfta bulunulmak suretiyle daha geniş 
çerçevede ele alındığı görülmektedir. Bu kapsam-
da ilk vurgulanan husus İMK m. 5/1-a’da işçi ve 
işveren arasında iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden 
doğan uyuşmazlıkları çözme görevinin iş mahke-
mesine verilmiş olmasının TTK m. 5/1’de yer alan 
“aksine hüküm bulunmadıkça” ibaresinin karşılığı 
olduğudur. Buna ilişkin olarak eİMK m. 1/1’deki 
düzenleme ile İMK m. 5/1-a arasındaki farklılığa 
dikkat çekilmiştir. Mülga 5521 sayılı Kanun’un iş 
mahkemesinin görevini işçi ile işveren arasında-
ki iş sözleşmesinden veya İş Kanunu’na dayanan 
hukuk uyuşmazlıkları ile sınırlamasına rağmen 
7036 sayılı Kanun’un 6098 sayılı TBK’ya tabi çalı-
şanlar dahil olmak üzere tüm işçilerle işverenleri 
arasındaki iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden ve 
kanundan doğan her türlü uyuşmazlıkları iş mah-
kemelerinin görevi kapsamına aldığı belirtilmiş-
tir. Ayrıca 7036 sayılı Kanun’da işçilerle işverenleri 
arasında sadece İş Kanunu’na dayanan değil, Türk 
Borçlar Kanunu dahil tüm kanunlardan doğan hu-
kuk uyuşmazlıklarının iş mahkemelerinin görevi-
ne dahil edilmiş olmasının diğer önemli bir yeni-
lik olduğu ifade edilmiş ve 7036 sayılı Kanun’un, 
Türk Ticaret Kanunu’na göre sonraki özel kanun 
olma özelliğinin konuya etkisine değinilmiştir. Di-
ğer taraftan çoğunluk görüşü doğrultusunda olu-
şan içtihada göre iş sözleşmesinin sona ermesi ile 
birlikte oluşabilecek farklı alacak kalemlerine iliş-
kin davaların farklı mahkemelerde görülmesi gibi 
bir sonuç ortaya çıkacağı belirtilmiştir. Bu sebep-
lerle rekabet yasağı sözleşmelerinden doğan hu-
kuk uyuşmazlıklarına bakma görevinin iş mahke-
melerine ait olduğu sonucuna varılarak içtihatları 
birleştirme kararına muhalif kalınmıştır.

5. 7036 Sayılı İş Mahkemeleri 
Kanunu Döneminde 
Doktrinde İleri Sürülen 
Görüşler
5.1. İş Mahkemesinin Görevli Olması 
Gerektiği Yönündeki Görüşler

7036 sayılı Kanun’un yürürlüğe girmesinden 
sonra iş hukuku doktrininde ağırlıklı olarak sa-
vunulan görüş, rekabet yasağından kaynaklanan 
uyuşmazlıklarda iş mahkemelerinin görevli oldu-
ğu yönündedir. Bu şekilde görüş bildiren yazar-
ların bazı ortak çıkış noktaları olmakla beraber 
konunun farklı yönlerine temas ettikleri görül-
mektedir.

Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal; İMK m. 5/1-a’nın 
6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun İkinci Kısmı-
nın Altıncı Bölümünde düzenlenen hizmet söz-
leşmelerine tabi işçiler ile işveren veya vekilleri 
arasında iş ilişkisi nedeniyle veya kanundan do-
ğan her türlü hukuk uyuşmazlıklarını da iş mah-
kemesinin görev alanında saydığını ve rekabet 
etmeme yasağına ilişkin hükümlerin de 6098 sa-
yılı Kanun’un bu bölümünde yer aldığından ha-
reket etmektedir. Buna bağlı olarak söz konusu 
hükmün TTK m. 4’ten sonraki tarihli bir düzenle-
me olması ve TTK m. 5’te “aksine hüküm bulun-
madıkça” ibaresine yer verilmiş olması nedeniy-
le rekabet etmeme yasağına aykırılıktan doğan 
uyuşmazlıkların iş mahkemelerinin görev alanın-
da olduğu belirtilmiştir. Bu bakımdan rekabet 
yasağına aykırılığın iş sözleşmesinin devamında 
veya sona ermesinden sonra olmasının, rekabet 
yasağının iş sözleşmesinin içeriğinde veya ayrı bir 
sözleşme olarak düzenlenmesinin bir öneminin 
bulunmayacağına vurgu yapılmıştır.30

Özkaraca/Özkan Koç; 7036 sayılı İş Mahkeme-
leri Kanunu’nda göreve ilişkin hükmün geniş-
letildiği, iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden veya 
kanundan doğan her türlü uyuşmazlığın kapsa-

30	  Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 146.
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ma alındığı, bu durumda ise rekabet yasağı sözleş-
mesinden kaynaklanan bir uyuşmazlığın “iş ilişkisi 
nedeniyle sözleşmeden doğan” bir uyuşmazlık ola-
rak nitelendirilmesi halinde çözüm yerinin iş mah-
kemesi olduğunun kabul edilmesi gerektiğinden 
yola çıkılmıştır.31 Bu kapsamda TTK m. 4 ile İMK 5/1-
a maddesi arasında çatışma olduğundan bahsedil-
miştir. Ayrıca rekabet yasağının iş sözleşmesinden 
tamamen bağımsız bir sözleşme niteliğinde yapıl-
ması ve sonuçlarını iş ilişkisinden sonra doğurma-
sının iş sözleşmesinden tamamen bağımsız ayrı bir 
hukuki ilişki yarattığının söylenemeyeceği, 7036 
sayılı Kanun’da işçi ve işveren arasındaki uyuş-
mazlığın iş ilişkisine dayanıyor olmasının bir koşul 
olarak aranmasına rağmen iş ilişkisinin sona erip 
ermediğinin ayrıca gözetilmediği, 7036 sayılı Ka-
nun’da mülga Kanun’dan farklı olarak sadece İş Ka-
nunu’na değil iş ilişkisini düzenleyen tüm kanunla-
ra atıf yapıldığı, rekabet yasağı sözleşmelerinin özü 
itibariyle işçinin çalışma ve sözleşme özgürlüğünü 
korumayı amaçladığı ve bu yasağa ilişkin uyuşmaz-
lıkların çözümünde iş mahkemesine özgü yargıla-
ma usulünün uygulanmasının daha uygun olacağı 
ayrıca 7036 sayılı Kanun’un Türk Ticaret Kanunu’na 
göre sonraki kanun olduğu  şeklindeki gerekçele-
re yer verilmiştir. 

Çelik/Caniklioğlu/Canbolat/Özkaraca; Yargıtay 
9. Hukuk Dairesi’nin 01.06.2021 tarihinde verdiği 
karara atıfta bulunarak görüş beyan etmiştir. Buna 
göre, bahsi geçen Yargıtay kararında  İMK m. 5/1-
a uyarınca işçi işveren arasındaki uyuşmazlıkların 
çözüm yerinin iş mahkemeleri olduğu, bu hükmün 
TTK m. 5’deki “aksine hüküm bulunmadıkça” ibare-
sinin karşılığı olduğu, rekabet yasağının işçi ve iş-
verenin anlaşması sebebiyle iş sözleşmesinin sona 
ermesinden sonra hüküm ve sonuç doğurduğun-
dan konuya ilişkin cezai şart talebinin kaynağının 
iş sözleşmesi olduğu, rekabet yasağının sona er-
mesine ilişkin hükümlerin bu konuda ihtisas sahibi 
mahkemelerce daha kolay değerlendirilebileceği 
şeklindeki gerekçeler yerinde bulunarak bu dava-
ların görülme yerinin iş mahkemeleri olması gerek-

31	 Özkaraca E./Özkan Koç, S.D., (2021). “Rekabet Yasağı Söz-
leşmesinden Doğan Uyuşmazlıklarda Görevli Mahkeme”, 
Sicil İş Hukuku Dergisi, S: 45, s. 97 vd.

tiği ifade edilmiştir.32

Baycık; rekabet yasağının iş sözleşmesinden ayrı 
bir sözleşmede düzenlenmesine rağmen bu sözleş-
menin iş sözleşmesinin bir parçası niteliği taşıdığını, 
düzenleme konusunun işçinin iş sözleşmesinden 
doğan edim yükümlülüğü olan sadakat borcunun 
sözleşmenin sona ermesinden sonra da rekabet 
etmeme boyutuyla devam ettiğini; rekabet etme-
me borcunun temelinde iş sözleşmesi, dolayısıyla iş 
ilişkisi ve bundan doğan sadakat borcunun bulun-
duğunu, bu nedenle de rekabet yasağına aykırılığın 
iş sözleşmesinden doğan borcun ihlali niteliği taşı-
dığını; İMK m. 5/1-a’nın dava açıldığı veya işlem ya-
hut fiilin gerçekleştiği tarihteki taraf sıfatlarını değil, 
uyuşmazlığın kaynağını esas aldığını; aksinin düşü-
nülmesi halinde TBK m. 420’den doğan ve iş sözleş-
mesi sona erdikten sonra imzalanan ibranamelere 
ilişkin uyuşmazlıkların da iş mahkemelerinde görül-
memesi gerektiğini ifade etmektedir.33

Arslan Ertürk, İMK m. 5/1-a’ya göre, iş ilişkisine 
ilişkin uyuşmazlıkların ayrım yapılmaksızın iş mah-
kemelerinin görevi kapsamında yer aldığını, söz 
konusu düzenlemenin TTK m. 5/1 kapsamında be-
lirtilen “aksine bir kanun düzenlemesi” olması se-
bepleriyle rekabet yasağı ihlallerine ilişkin davala-
ra bakmakla görevli mahkemelerin iş mahkemeleri 
olması gerektiğini, diğer taraftan taraflardan biri-
nin işçi olduğu ve iş sözleşmesi ile bağlantılı olarak 
düzenlenmiş bir yasağa ilişkin davanın mutlak tica-
ri dava olarak nitelendirilmesinin doğru olmadığı 
gibi, bu şekildeki bir davanın iş mahkemelerinin 
uzmanlık alanına girdiğini ifade etmiştir. 34

Ticaret Hukuku doktrininde de aynı görüşü pay-
laşan yazarlar bulunmaktadır. Bu yönde görüş bil-
diren Kaşak; rekabet yasağı sözleşmelerinin İMK m. 
5/1-a’nın kapsamına girebilmesi için bundan do-
ğan uyuşmazlığın “‘iş ilişkisi nedeniyle sözleşme-
den doğan bir uyuşmazlık” olarak nitelendirilmesi 

32	 Çelik N./Caniklioğlu, N./Canbolat, T./Özkaraca, E. (2023). 
İş Hukuku Dersleri, 36. Baskı, İstanbul, s. 50-51

33	 Baycık, G. (2018). “İş İlişkisinin Kurulması, Hükümleri ve İşin Dü-
zenlenmesi”, Yargıtay’ın İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku 
2016 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, İstanbul, s. 193-194.

34	 Arslan Ertürk, A., (2024). “Rekabet Yasağı Sözleşmelerin-
den Doğan Uyuşmazlıklarda Görevli Mahkeme Sorunu”, 
Rekabet Yasağı, İstanbul, s. 102.
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ve taraflarının “işçi ve işveren” olması gerektiğini 
ifade etmekte ve bu kapsamda konuyu irdelemek-
tedir. Buna göre iş sözleşmesinde rekabet etmeme 
yükümlülüğü tarafların iradesine bağlı olarak yan 
edim yükümlülüğü niteliği taşıdığından bu konu-
daki bir uyuşmazlığın iş ilişkisinden kaynaklandığı 
belirtilmektedir. Ayrıca rekabet yasağı sözleşmele-
rinin iş sözleşmesinden sonra hüküm ve sonuç do-
ğurmasının onun iş sözleşmesine bağlı olmadığını 
göstermeyeceği, aksi halde TBK m. 396/4’te öngö-
rülen sözleşme sonrası sır saklama yükümlülüğü-
nün de iş sözleşmesi sona erdiği dönemde ifa edil-
mesi gerektiği için iş sözleşmesinin içeriğine dâhil 
olmadığının kabulü gerekeceği, iş sözleşmesinin 
sona ermesinin işçinin rekabet etmeme borcunun 
doğması bakımından bir “etkinlik unsuru” olduğu 
ve rekabet yasağı sözleşmesinin daha önceki bir 
tarihte kurulmasına rağmen hükümlerinin askıda 
olması sebebiyle İMK m. 5/1-a’da aranan tarafların 
işçi ve işveren olması şartını da taşıdığı belirtil-
mektedir. 35

Diğer taraftan Arkan da TTK m. 4/1-c’de re-
kabet yasağından doğan davaların mutlak tica-
ri dava kategorisinde düzenlenmesinin isabetli 
olmadığını dile getirmektedir. Zira her hizmet 
sözleşmesinin mutlaka bir ticari işletmeyi ilgilen-
direceğini kabul etmenin mümkün olmadığını, 
esnaf düzeyindeki bir berber ile çırağı arasında 
yapılan hizmet sözleşmesinde yer alan rekabet 
yasağına aykırılıktan kaynaklanan davanın da bu 
hüküm gereğince mutlak ticari dava sayılması-
nın anlamsız olacağını belirtmektedir.36

5.2. Asliye Ticaret Mahkemesinin 
Görevli Olması Gerektiği Yönündeki 
Görüşler 

Asliye ticaret mahkemelerinin görevli olduğu-
na ilişkin görüşler genel olarak Ticaret Hukuku 

35	 Kaşak, E., (2021). “Hizmet Sözleşmesi Sonrası Rekabet 
Yasağı Sözleşmelerinden Doğan Davalarda Görevli 
Mahkeme ve Dava Şartı Arabuluculuk (TTK m. 4/l-c, 5/A; 
İŞMK m. 3, 5/1-A Bakımından Bir İnceleme)”, Selçuk Üni-
versitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 29, S. 4, s. 3179 vd. 

36	 Arkan, S. (2024). Ticari İşletme Hukuku, 30. Bası, Ankara, 
s. 111.

doktrininde ileri sürülmüştür. Ancak iş hukuku 
doktrininde de bu yönde görüş bildiren yazarlar 
bulunmaktadır.

Soyer’e göre; iş ilişkisinin sona ermesinden 
sonraki dönem için rekabet yasağının hukukî 
dayanağının taraflarca düzenlenmiş olan bir söz-
leşme olduğunu; bu sözleşmenin  kurulmasına 
esas teşkil eden iş sözleşmesi ile yakın bir ilişki 
içinde olduğunu ancak işçinin sadakat borcunun 
bir gereği olarak ya da iş sözleşmesinin bir par-
çası olarak görülemeyeceğini; rekabet yasağına 
iş sözleşmesinde yer verilmiş olmasının iş sözleş-
mesinden ve işçinin sadakat borcundan tama-
men bağımsız “müstakil sözleşme” olma niteliğini 
etkilemeyeceğini; TTK m. 4/1 ve m. 5/1-a’nın bu 
sözleşmelerden doğan uyuşmazlıklarda açıkça 
ticaret mahkemelerini görevli kıldığını ancak iş 
mahkemelerinin görev alanını yeniden düzenle-
yen İş Mahkemeleri Kanunu’nda ise iş mahkeme-
lerinin görevli olduğuna dair herhangi bir kural 
yer almadığını; rekabet yasağı sözleşmesinden 
doğan uyuşmazlıkların “iş ilişkisi nedeniyle” orta-
ya çıktığını söylemenin mümkün olmadığını, bu 
uyuşmazlığın ortaya çıktığı dönemde tarafların 
işçi ve işveren sıfatını kaybettiklerini; 7036 sayılı 
Kanun’un hem genel hem de madde gerekçesin-
de aksi yönde bir sonuca varılmasını gerektiren 
herhangi bir açıklama ya da ipucu olmadığını; 
nihayet rekabet yasağı sözleşmesinden doğan 
uyuşmazlıklarda ticaret mahkemelerinin görevli 
olduğunu madde aralığı da belirterek öngören 
TTK m. 4/1-c hükmünün halen yürürlükte oldu-
ğunu ve İMK m. 5/1-a’nın TTK m. 5/1 anlamında 
bir “aksine hüküm” olarak nitelendirilemeye-
ceğini; 7036 sayılı Kanun’un bu alanda yeni bir 
düzenleme yapma fırsatını kaçırdığını; tartışma 
konusu uyuşmazlıklarda de lege feranda iş mah-
kemelerinin görevli olması gerekse de de lege 
lata asliye ticaret mahkemelerinin görevli kalma-
ya devam edeceğini ifade etmektedir. 37

Mutlay/Işık’a göre; rekabet yasağı sözleşmesi 

37	 Soyer, P. (2018). “Yeni İş Mahkemeleri Kanunu Karşısında 
Rekabet Yasağı Sözleşmesinden Doğan Uyuşmazlıklar-
da Görevli Mahkeme Sorunu” LİSGHD, C: 15, S: 60, 2018, 
s. 1268 vd.
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iş sözleşmesi sona erdikten sonra hüküm ve sonuç 
doğurduğundan uyuşmazlığın ortaya çıktığı tarih 
itibariyle tarafların birbirlerine karşı işçi ve işveren 
sıfatına sahip olmasından bahsedilmeyeceği gibi 
uyuşmazlığın kaynağı da iş ilişkisi değil rekabet ya-
sağı sözleşmesi olduğunu, bununla birlikte  olması 
gereken hukuk bakımından iş sözleşmesi sona er-
dikten sonra rekabet yasağı sözleşmesinden kay-
naklı uyuşmazlıklarda da görevli mahkemenin iş 
mahkemesi olması gerektiğini, zira rekabet yasağı 
sözleşmesi iş sözleşmesinden bağımsız bir sözleş-
me olsa da hüküm ve sonuçlarının taraflar arasın-
daki iş sözleşmesinden bağımsız bir biçimde orta-
ya çıkmayacağını belirtmektedir.38

Zengin; rekabet yasağından kaynaklanan bir 
uyuşmazlığın “iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden 
doğan” bir uyuşmazlık olarak nitelendirilmesi 
halinde çözüm yerinin iş mahkemesi olduğu-
nun kabul edilmesi gerekeceğini fakat rekabet 
yasağı sözleşmesinin taraflar arasında herhangi 
bir surette iş ilişkisi kurmamasına bağlı olarak 
bundan doğan uyuşmazlığın iş ilişkisi nedeniyle 
doğmuş kabul edilemeyeceğini, tarafların artık 
işçi ve işveren sıfatını taşımaması sebebiyle eİMK 
m. 1/1’in uygulanma olanağı bulunmadığı kabu-
lünün 7036 sayılı Kanun’un m. 5/1-a karşısında 
da geçerliliğini sürdüreceğini; aksi kabul halinde 
dahi, 7036 sayılı Kanun’un genel gerekçesi ve 5. 
maddesinin gerekçesi göz önünde bulundurul-
duğunda, bu düzenleme ile kanun koyucunun 
TTK m. 4/1-c ve dolayısıyla TTK m. 5/1 düzenle-
mesinin uygulanmasını bertaraf etmek gibi bir 
arzu ve iradesinin bulunmadığını, aksine TTK’nın 
anılan hükümlerinin mülga TTK’dan bu yana hiç 
değişmeden gelmesinin kanun koyucunun bu 
uyuşmazlığın asliye ticaret mahkemesinde görül-
mesi yönündeki iradesinin ne derece güçlü oldu-
ğunu gösterdiğini; sonuçta 7036 sayılı Kanun ile 
TTK arasında bu hususta bir çatışma olduğu dü-
şünülse de burada üstünlüğün TTK ‘ya tanınması 
gerektiğini  ifade etmiştir.39 

38	 Mutlay, F.B/Işık M. (2019).”7036 Sayılı İş Mahkemeleri Ka-
nunu Uyarınca Görev”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakül-
tesi Dergisi, C. 68, S. 3, s. 586-587.

39	 Zengin, İ.Ç (2017). “Pazarlamacının -ve İşçinin- Taraf Ol-

Sarıkaya’ya göre; asıl tartışmanın rekabet yasa-
ğına ilişkin uyuşmazlıkların İMK m.5/1-a uyarınca 
“iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden veya kanundan 
doğmuş” kabul edilip edilemeyeceği noktasın-
da olduğunu; rekabet yasağı sözleşmesinin ku-
rulması için gerekli irade beyanları ve kanunun 
getirdiği geçerlilik şartları dikkate alındığında iş 
sözleşmesinden bağımsız bir sözleşme olarak de-
ğerlendirilmesi gerektiğini; İMK m. 5/1-a’yı ihdas 
eden kanun koyucunun TTK m. 4/1-c’nin yaptığı 
atfı konu alan bir düzenleme getirmekten imtina 
ettiğini; her iki kanun arasında kanunlar çatış-
ması bulunmadığı gibi İMK m.5/1-a’nın TTK m. 
4/1-c’yi açık ya da zımnen ilga ettiğinin de kabul 
edilemeyeceğini; İMK m. 5/1-a’nın mülga eİMK 
m. 1/1’deki ‘‘iş akdinden” lafzının yerine ‘‘iş ilişki-
si nedeniyle” şeklindeki ifadeyi tercih etmesinin 
iş sözleşmesi ya da geniş anlamda iş ilişkisinden 
bağımsız bir sözleşmeyi kapsama almak istediği 
şeklinde yorumlanamayacağını, aynı sebeple İMK 
m. 5/1-a’nın, TTK m. 5/1 uyarınca ticari davanın 
asliye ticaret mahkemesi dışındaki bir mahke-
mece görülmesini gerektirecek “aksine hüküm” 
kabul edilmesinin de mümkün olmadığını vur-
gulamıştır. Ayrıca TBK m. 444 vd. hükümlerinin 
değerlendirilmesinde iş mahkemelerinin uzman-
lığından çok asliye ticaret mahkemelerinin uz-
manlığına ihtiyaç duyulduğu, rekabet yasağının 
kararlaştırılabilme koşullarını etkileyen “müşteri 
çevresi veya üretim sırları” kavramlarının asliye 
ticaret mahkemelerince değerlendirilmesi gere-
ken ve piyasa şartlarıyla sıkı sıkıya bağlı bulunan 
ticari bir konu olarak iş hukukundan çok “öz tica-
ret hayatı”nı ilgilendirdiği ifade edilmiştir. 40

Kara ise; işlevsel ve amaç yönünden rekabet 
yasağına ilişkin davaların iş mahkemelerinde 
görülmesi gerektiğini ancak mevcut hukuki dü-

duğu Rekabet Yasağı Sözleşmesinden Doğan Uyuşmaz-
lıkların Çözümünde Görevli Mahkeme-7036 Sayılı (Yeni) 
İş Mahkemeleri Kanunu Bakımından Değerlendirme”, 
İÜHFM, C. 75, S. 2, s. 808-809.

40	 Sarıkaya, S. (2021). “Küllerinden Doğan Tartışma: Reka-
bet Yasağı Sözleşmesinden (TBK m. 444 vd.) Kaynaklı 
Uyuşmazlıklarda Görevli Mahkemenin Tespitinde Ne De-
ğişti Ne Değişmedi? İnönü Üniversitesi Hukuk Fakültesi 
Dergisi, C. 12, S. 2, s. 664 vd.
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zenlemelere göre iş mahkemelerinin görevli sa-
yılamayacağını, zira rekabet yasağı sözleşmesi, iş 
sözleşmesi sona erdikten sonra hüküm ve sonuç 
doğurduğundan uyuşmazlığın ortaya çıktığı ta-
rih itibariyle tarafların birbirlerine karşı işçi ve 
işveren sıfatına sahip olmasından bahsedileme-
yeceğini; uyuşmazlığın kaynağının da iş ilişkisi 
değil, rekabet yasağı sözleşmesi olduğunu; İMK 
m. 5/1-a hükmü dikkate alındığında İş Kanunu 
ile  düzenlenmeyen bir hususun, başka bir kanun 
hükmü ile iş mahkemelerinin görev alanı içinde 
sayılmadığı sürece iş mahkemelerinin görev ala-
nına girmeyeceğini ifade etmiştir. 41

6. Değerlendirme ve 
Görüşümüz

Yukarıda değinildiği gibi içtihatları birleştirme 
kararının gerekçesinin ilk bölümünde iş sözleş-
mesinin sona ermesinden sonraki dönem için 
kararlaştırılan rekabet yasağının işçinin sadakat 
borcunun bir gereği olmadığı ve bu nedenle iş 
ilişkisi nedeniyle iş sözleşmesinden doğmadığı 
ifade edilmiştir. Diğer taraftan rekabet yasağının 
ister iş sözleşmesine konulacak bir kayıtla ister iş 
sözleşmesinin ayrı bir sözleşme ile kararlaştırıl-
sın hüküm ve sonuçlarını iş sözleşmesinin sona 
ermesinden ve tarafların işçi ve işveren sıfatını 
kaybetmelerinden sonraki bir dönemde doğur-
duğu belirtilmiştir. Ayrıca bu düzenlemelerin, iş 
sözleşmesinden ve işçinin sadakat borcundan 
tamamen bağımsız ayrı bir sözleşme hükümleri 
olduğu vurgulanmıştır.

İçtihatları birleştirme kararının gerekçesinin 
ikinci bölümünde ise İMK m. 5/1-a’daki düzen-
lemenin TTK m. 5/1 anlamında “aksine hüküm” 
olarak kabulüne olanak bulunmadığı sonucuna 
varılmıştır. Bu sonuca varılırken özellikle İMK m. 
5/1-a’da genel olarak hizmet sözleşmesinden 
kaynaklanan uyuşmazlıklardan bahsedildiği ve 
Kanun’un gerekçesinde de bu konuda bir açık-

41	 Kara H. (2021). “Yargıtay’ın Rekabet Yasağında Görevli 
Mahkeme Konusunda Verdiği Bir Karar Üzerine Değer-
lendirme”, İMHFD, C. 6, S. 11, s. 57-58.

lık bulunmadığından “kanun koyucunun irade ve 
niyetinin” TBK’nın 444-447. maddelerinde düzen-
lenen rekabet yasağına ilişkin uyuşmazlıkların 
iş mahkemesinin görev alanına dahil edilmesi 
yönünde olduğuna ilişkin çıkarım yapılamadığı, 
kaldı ki TBK’nın İkinci Kısmının Altıncı Bölümün-
de genel hizmet sözleşmelerini düzenleyen 55 
(ellibeş) madde bulunduğu hâlde TTK m. 4/1-
c’de adeta “nokta atışı” ile sadece 444-447. mad-
deler arasındaki hükümlere yer verildiği şeklinde 
tespitler yer almaktadır. 

İçtihatları birleştirme kararında asıl tartışma-
nın rekabet yasağına aykırılık sebebiyle açılacak 
davalarda İMK m. 5/1-a’daki düzenlemenin TTK 
m. 4/1-c ve TTK m. 5/1 maddeleri karşısında gö-
rev konusuna etkisi üzerinde yoğunlaştığı anla-
şılmaktadır. Bu tartışmanın çözümlenmesinde 
öncelikle 7036 sayılı Kanun’un iş mahkemele-
rinin görev alanına ilişkin 5. maddesindeki dü-
zenlemenin TTK m. 5/1’inde belirtildiği şekilde 
“aksine bir düzenleme” olup olmadığı değerlendi-
rilmelidir. Şayet 7036 sayılı Kanun’un 5. madde-
sinin aynı konuyu farklı şekilde düzenlediği yani 
“aksine bir düzenleme” olduğu sonucuna varılır-
sa halen yürürlükte olan her iki kanun arasında 
çatışma olduğu kabul edilmeli ve hangi hükme 
öncelik verileceği ve Lex specialis derogat legi 
generali (özel kanun, genel kanunu kovar) ve Lex 
posterior derogat legi priori (sonraki kanun, önceki 
kanunu kovar) ilkelerine göre42 belirlenmelidir. 43

TTK m. 4/1-c’de TBK’nın 444-447. maddele-
rinde düzenlenen rekabet yasağına ilişkin hü-
kümlerden kaynaklanan davaların mutlak ticari 
dava olduğu belirtilmiştir. Mutlak ticari davalar, 
tarafların sıfatına, hukuki niteliklerine veya iş-
lem ve fiilin tarafların ticari işletmesiyle ilgili 
olup olmadığı olgusuna bakılmaksızın kanun 
gereği ticari sayılan davalardır.44 TBK’nın 444-
447. maddelerinde düzenlenen rekabet yasağı 

42	 Oğuzman, M.K/Barlas N. (2023). Medeni Hukuk Giriş 
Kaynaklar Temel Kavramlar, 29. Bası, İstanbul, s. 81.

43	 Kaşak, a.g.m., s. 3179.; Ertan, a.g.m., s. 456.
44	 Poroy R./Yasaman, H. (2024). Ticari İşletme Hukuku, 20. 

Baskı, Ankara, s. 146.; Bozer A./Göle C., (2023). Ticari İş-
letme Hukuku, 8. Bası, Ankara, s. 188.
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sözleşmesinden kaynaklanan davalar da TTK’nın 
sözü edilen maddesi uyarınca mutlak ticari dava 
kategorisinde yer almaktadır. Nispi ticari davalar 
ve çekişmesiz ticari işlerin yanı sıra mutlak ticari 
davalar da TTK m. 5/1 uyarınca “aksine hüküm bu-
lunmadıkça” ticaret mahkemelerinin görev alanı-
na girmektedir. 

Mülga İMK m. 1/1’de sadece İş Kanunu’na göre 
işçi sayılan kimselerle işveren veya işveren vekil-
leri arasında iş sözleşmesinden veya İş Kanunu’na 
dayanan her türlü hak iddialarından doğan hu-
kuk uyuşmazlıklarının çözülmesinin iş mahkeme-
lerinin görev alanında olduğu düzenlenmişti. Bu 
nedenle İş Kanunu kapsamına girmeyen ve Türk 
Borçlar Kanunu’nda düzenlenen hizmet sözleş-
mesine tabi işçiler ile bunların işverenleri ara-
sındaki uyuşmazlıklar iş mahkemelerinde değil, 
asliye hukuk mahkemelerinde görülmekteydi. 
5953 sayılı Kanun kapsamındaki gazeteciler ile 
854 sayılı Kanun kapsamındaki gemi adamları 
ile işverenleri arasındaki uyuşmazlıklarda ise bu 
kanunlardaki özel hükümler nedeniyle iş mah-
kemeleri görevliydi. Söz konusu Kanunu yürür-
lükten kaldıran ve 25.10.2017 tarihinde yürürlü-
ğe giren İMK m. 5/1-a’ya göre; 5953 sayılı Basın 
İş Kanunu’na tabi gazeteciler, 854 sayılı Deniz İş 
Kanunu’na tabi gemi adamları, 4857 sayılı İş Ka-
nunu’na veya 6098 sayılı Türk Borçlar Kanununun 
İkinci Kısmının Altıncı Bölümünde düzenlenen 
hizmet sözleşmelerine tabi işçiler ile işveren veya 
işveren vekilleri arasında, “iş ilişkisi nedeniyle söz-
leşmeden veya kanundan doğan her türlü hukuk 
uyuşmazlıklarına” iş mahkemelerinin görevli ola-
cağı belirtilmiştir. Bu şekilde Türk Borçlar Kanunu 
kapsamındaki işçilerin taraf oldukları uyuşmaz-
lıklar da iş mahkemelerinin görevinin kapsamına 
alınmış ve iş mahkemelerinin görev alanının be-
lirlenmesinde bütünlük sağlanmıştır.45

Doktrinde 7036 sayılı Kanun’a göre iş mah-
kemelerinin görevli olması için kümülatif olarak 
gerçekleşmesi gereken iki unsur aranmaktadır. 
Bu unsurlar kişi ve konu unsuru olarak kategori-

45	 Çelik/Caniklioğlu/Canbolat/Özkaraca, a.g.e., s. 44.

leştirilmektedir.46 Kişi unsuruna göre uyuşmazlı-
ğın taraflarının işçi ile işveren veya işveren vekili 
olması gerekmektedir. Konu unsuru ise uyuşmaz-
lıkların iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden ve ka-
nundan doğmasıdır. İMK m. 5/1-a hükmü, mülga 
eİMK m. 1/1’den farklı olarak Türk Borçlar Kanunu 
kapsamındaki işçilerin taraf oldukları uyuşmaz-
lıkları da iş mahkemelerinin görevinin kapsamına 
dahil etmesi sebebiyle kişi unsurunu; “iş akdinden 
veya İş Kanununa dayanan her türlü hak iddiala-
rından doğan hukuk uyuşmazlıklarının çözülmesi” 
ifadesinin yerine “iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden 
veya kanundan doğan her türlü hukuk uyuşmazlık-
larına” ifadesiyle konu unsurunu genişletmiştir.47 
Zira mülga eİMK m. 1/1’deki düzenleme iş mah-
kemelerinin görevini işçi ile işveren veya işveren 
vekilleri arasında sadece iş sözleşmesinden veya 
sadece İş Kanunu’na dayanan uyuşmazlıklarla 
sınırlamaktayken, 7036 sayılı Kanun “iş ilişkisi ne-
deniyle yapılan her türlü sözleşmeden” veya İş Ka-
nunu ile sınırlı olmaksızın diğer ilgili kanunları da 
kapsayacak şekilde “kanundan” doğan her türlü 
hukuk uyuşmazlıklarını iş mahkemelerinin göre-
vine dahil etmiştir. İçtihatları birleştirme kararının 
gerekçesinde ve karşı oy yazısında da bu unsurlar 
doktrin görüşlerine de atıfta bulunulmak suretiy-
le belirtilmiş olup özellikle ikinci unsur üzerinden 
değerlendirme yapılarak sonuca varılmıştır. Bu 
nedenlerle rekabet yasağının “iş ilişkisi nedeniyle 
sözleşmeden veya kanundan doğan” bir uyuşmaz-
lık olup olmadığı meselesi İçtihadı Birleştirme Ka-
rarının odak noktasını oluşturmaktadır.

Kanaatimizce rekabet yasağının karakteristik 
özellikleri de gözetildiğinde bu kapsamda ortaya 
çıkan uyuşmazlıkların “iş ilişkisi nedeniyle sözleş-
meden doğan” bir uyuşmazlık olduğunun ve bu-
nunla bağlantılı olarak İMK m. 5/1-a hükmünün 
TTK m. 5/1’de belirtildiği şekilde “aksine bir dü-
zenleme” olduğunun kabul edilmesi gerekmek-
tedir.48 Bu hususta doktrinde vurgulandığı üzere; 

46	 Çelik/Caniklioğlu/Canbolat/Özkaraca, a.g.e., s. 44 vd.; 
Özkaraca/Özkan Koç, a.g.m., s. 84 vd.

47	 Özkaraca/Özkan Koç, a.g.m., s. 98.
48	 Aksi görüş için bkz. Soyer, a.g.m., s. 1268 vd.; Mutlay/

Işık, a.g.m., s. 586-587.; Zengin, a.g.m., s. 808-809.; Kara, 
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rekabet yasağının iş sözleşmesinden bağımsız 
bir sözleşme niteliğinde yapılması ve sonuçlarını 
iş ilişkisinden sonra doğurmasının iş sözleşme-
sinden tamamen bağımsız ayrı bir hukuki ilişki 
yarattığının söylenemeyeceği, 7036 sayılı Ka-
nun’da işçi ve işveren arasındaki uyuşmazlığın 
iş ilişkisine dayanıyor olmasının bir koşul olarak 
aranmasına rağmen iş ilişkisinin sona erip er-
mediğinin ayrıca gözetilmediği, 7036 sayılı Ka-
nun’un TTK’na göre sonraki tarihli kanun olduğu 
49; rekabet etmeme borcunun temelinde iş söz-
leşmesi, dolayısıyla iş ilişkisi ve bundan doğan 
sadakat borcunun bulunduğu50; rekabet yasağı-
na aykırılığın iş sözleşmesinin devamında veya 
sona ermesinden sonra olmasının, rekabet ya-
sağının iş sözleşmesinin içeriğinde veya ayrı bir 
sözleşme olarak düzenlenmesinin bir öneminin 
bulunmayacağı51; iş ilişkisine ilişkin uyuşmaz-
lıkların ayrım yapılmaksızın iş mahkemelerinin 
görevi kapsamında yer aldığı52; rekabet yasağı 
sözleşmelerinin iş sözleşmesinin içeriğine dahil 
olan yan edim yükümlülüğü mahiyetinde oldu-
ğundan ve bu yönde iş sözleşmesinin bir par-
çasını teşkil ettiğinden iş ilişkisinden kaynakla-
nan uyuşmazlıklardan olduğu, iş sözleşmesinin 
sona ermesinin işçinin rekabet etmeme borcu-
nun doğması bakımından bir “etkinlik unsuru” 
olduğu ve rekabet yasağı sözleşmesinin daha 
önceki bir tarihte kurulmasına rağmen hüküm-
lerinin askıda olması sebebiyle İMK m. 5/1-a’da 
aranan tarafların işçi ve işveren olması şartını da 
taşıdığı53 şeklindeki gerekçelere biz de katılıyo-
ruz. Benzer yaklaşım tarzı içtihatları birleştirme 
kararındaki karşı oy yazısında da mevcut olup 
İMK m. 5/1-a’da yer alan “iş ilişkisi nedeniyle söz-
leşmeden veya kanundan doğan her türlü hukuk 
uyuşmazlıkları” ifadesinin TTK m. 5/1’de belirtil-
diği şekilde “aksine hüküm bulunmadıkça” iba-
resini karşılar nitelikte olduğu vurgulanmıştır. 

a.g.m., s. 57-58.; Sarıkaya, a.g.m., s. 664 vd.
49	 Özkaraca/Özkan Koç, a.g.m., s. 97 vd.
50	 Baycık, a.g.m., 193-194.; Özkaraca/Özkan Koç, a.g.m., s. 

98.
51	 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 146.
52	 Arslan Ertürk, a.g.m., s. 102.
53	 Kaşak, a.g.m., s. 3179 vd.

Ayrıca İMK m. 5/1-a’nın gerekçesinde yer alan “…
Böylece iş mahkemeleri, işçi ve işveren arasındaki 
tüm ihtilafları çözmekle görevlendirilerek tam bir 
ihtisas mahkemesi olarak kabul edilmektedir. Bu 
yaklaşımla, işçi ve işveren arasında iş ilişkisinden 
kaynaklanan uyuşmazlıklarda istikrarlı kararların 
verilmesi sağlanacak, uzmanlık sebebiyle kısa sü-
rede daha güvenilir sonuçlar elde edilecek ve yargı 
yoluna başvuranların hakları daha iyi korunacak-
tır...” ifadesi de kanaatimizce bu yöndeki görüşü 
destekler mahiyettedir.54 Zira iş mahkemelerine 
işçi ve işveren arasında iş ilişkisinden kaynakla-
nan tüm uyuşmazlıkları herhangi bir ayrım göze-
tilmeksizin çözmekle görev tevdi edildiğinin ifa-
de edilmesi, kanun koyucunun bu yöndeki güçlü 
ve kapsamlı iradesini de ortaya koymaktadır. 

Diğer taraftan içtihadı birleştirme kararının 
gerekçesinin ilk bölümünde yer alan hususlar 
dikkate alındığında rekabet yasağının iş ilişki-
sinden tamamen bağımsız ayrı bir hukuki ilişki 
oluşturmadığına yönelik bazı ek noktalara da 
değinmek gerekmektedir. Kanaatimizce rekabet 
yasağının işçi ve işverenin diğer borçlarını etkile-
yici, düzenleyici ve hatta öngörülen yaptırımlar 
nedeniyle işçiyi baskılayıcı karakteri sebebiyle iş 
ilişkisinden kaynaklanan diğer borçları şekillen-
diren bir hukuki işlem olarak da değerlendirilme-
si gereklidir. Örneğin; rekabet yasağına aykırılık 
sebebiyle cezai şart öngörülmesi halinde reka-
bet yasağının işçi üzerindeki baskılayıcı karakteri 
başta iş görme borcunun ifası olmak üzere söz-
leşmeden kaynaklanan diğer borçlara ve bu ara-
da işçinin olası bir fesih iradesine de sirayet ede-
bilecek niteliktedir. Ayrıca karşı edimli55 rekabet 
yasağı sözleşmesinde, işverenin karşı edim taah-
hüdünün iş ilişkisinin devamı esnasında yani iş-
çiye kişisel olarak yüklenen yapmama edimi şek-
lindeki rekabet yasağı henüz muaccel olmadan 
önce ifa edilmesi hususunda tarafların anlaşması 
da mümkündür. Üstelik karşı edimin işçinin elde 
ettiği mevcut ücret miktarıyla orantılı olarak be-

54	 Aynı yönde bkz. Kaşak, a.g.m., s. 3193.
55	 Rekabet yasağında işverenin karşı edim yükümlülüğü 

hakkında detaylı bilgi için bkz. Soyer, a.g.e, s. 90-91.; Yay-
vak Namlı, a.g.e., s. 479 vd.; Ertan, a.g.m., s. 217 vd.
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lirlenmesi ve periyodik olarak ödenmesine de 
mevzuatımızda herhangi bir engel bulunmamak-
tadır. Aynı bakış açısıyla rekabet yasağında açıkça 
bir karşı edim kararlaştırılmamış olsa dahi işçinin 
ücretinin buna bağlı olarak belirlenmesi ve bu 
suretle işverenin ücret ödeme borcunun etkilen-
mesi de imkân dahilindedir. İş sözleşmesi kurul-
duktan sonra rekabet yasağı öngörülmesi halin-
de İşK m. 22’de düzenlenen çalışma koşullarında 
esaslı değişiklik düzenlemesine tabi olması da56 
rekabet yasağının iş ilişkisinden tamamen ba-
ğımsız bir karakterde olmadığını göstermektedir. 

Aynı yönde olmak üzere işçinin rekabet yasağı-
na aykırı davranması iş sözleşmesinin sona erme-
sini takiben gerçekleşebilecek bir eyleme bağlı 
olmasına rağmen, bu ihlal sebebiyle öngörülen 
yaptırımların uygulanıp uygulanmayacağı ihlal-
den önceki bir döneme denk gelen iş sözleşmesi-
nin feshinin değerlendirilmesini gerekli kılmakta-
dır. Zira TBK m. 447/f.2’de iş sözleşmesinin işçi ya 
da işveren tarafından feshedilme sebebine bağlı 
olarak rekabet yasağının akıbeti tayin edilmekte-
dir. Tüm bu hususlar rekabet yasağının iş sözleş-
mesinden tamamen bağımsız ayrı bir hukuki ilişki 
yaratmadığını, doğrudan ya da dolaylı olarak iş 
ilişkisindeki diğer borçlarla ve iş ilişkisinin sona 
ermesiyle ilişkili olduğunu ve sonuç olarak bu ko-
nudaki uyuşmazlıkların “iş ilişkisi nedeniyle sözleş-
meden doğan bir hukuk uyuşmazlığı” olarak değer-
lendirilmesini gerekli kılmaktadır. Bu nedenlerle 
içtihatları birleştirme kararında rekabet yasağının 
iş ilişkisinden kaynaklanan diğer borçlarla doğru-
dan ya da dolaylı olarak hiçbir etkileşimde olma-
dığından hareketle zamansal olarak tamamen iş 
ilişkisinden sonraya ilişkin bir olguya indirgenme-
si ve iş ilişkisinden tamamen soyutlanarak sonuca 
varılması isabetli olmamıştır. 

Ayrıca içtihatları birleştirme kararının gerekçe-
sinin ikinci bölümünde İMK m. 5/1-a’daki düzen-
lemenin TTK m. 5/1 anlamında “aksine hüküm” 
olarak kabulüne olanak bulunmadığı sonucuna 
varılırken diğer hususlarla birlikte TBK’nın İkinci 
Kısmının Altıncı Bölümünde genel hizmet sözleş-

56	 Yıldız, a.g.e., s. 39.; Yayvak Namlı, a.g.e., s. 457.

melerini düzenleyen 55 (ellibeş) madde bulun-
duğu hâlde TTK m. 4/1-c’de adeta “nokta atışı” ile 
sadece 444-447. maddeler arasındaki hükümlere 
yer verildiği belirtilmiştir. Bu suretle Türk Borçlar 
Kanunu kapsamındaki işçilerin taraf oldukları 
uyuşmazlıkların da iş mahkemelerinin görevinin 
kapsamına dahil edildiği yani kişi unsurunun ge-
nişletildiği kısmın “aksine hüküm” olduğu varsa-
yımıyla gerekçe oluşturulmuştur. Yukarıda ifade 
ettiğimiz gibi gerek doktrinde gerekse içtihatları 
birleştirme kararındaki karşı oy yazısında açıklan-
dığı üzere İMK m. 5/1-a’da yer alan “iş ilişkisi nede-
niyle sözleşmeden veya kanundan doğan her türlü 
hukuk uyuşmazlıkları” ifadesi TTK m. 5/1’deki “ak-
sine hüküm bulunmadıkça” ibaresini karşılamak-
tadır. Bu sebeple içtihatları birleştirme kararında 
İMK m. 5/1-a hükmünde TBK kapsamındaki işçile-
rin taraf oldukları uyuşmazlıkları da iş mahkeme-
lerinin görevinin kapsamına dahil etmesine iliş-
kin kısmın “aksine hüküm” olduğunun kabulüyle 
değerlendirme yapılması kanaatimizce yerinde 
olmamıştır. Aynı gerekçelerle TTK m. 4/1-c’de sa-
dece TBK’nın  444 ila 447 maddeleri arasındaki 
hükümlere yer verildiği ancak rekabet yasağına 
ilişkin hükümlerin de bulunduğu TBK’nın İkinci 
Kısmının Altıncı Bölümünde genel hizmet sözleş-
melerini düzenleyen 55 (ellibeş) madde bulun-
masından hareketle tespitte bulunulmasına da 
katılmadığımızı belirtmek isteriz.

Gerek doktrinde yer alan görüşler gerekse yu-
karıda belirttiğimiz hususlar dikkate alındığında 
İMK m. 5/1-a hükmünün TTK m. 5/1’de belirtildi-
ği şekilde “aksine bir düzenleme” olduğundan her 
iki hüküm arasında bir çatışma olduğunun kabul 
edilmesi gerekmektedir.57 Bu durumda rekabet 
yasağına aykırılık sebebiyle açılacak davalarda gö-
revli mahkemenin belirlenmesinde hangi hükme 
öncelik verileceği Lex specialis derogat legi genera-
li (özel kanun, genel kanunu kavar) ve Lex posterior 
derogat legi priori (sonraki kanun, önceki kanunu 
kovar) ilkelerine göre belirlenmelidir. İçtihatları 
birleştirme kararının gerekçesinin ikinci bölü-

57	 Özkaraca/Özkan Koç, a.g.m., s. 88.; aksi görüş için bkz. 
Sarıkaya, a.g.m., s. 665 ve Zengin, a.g.m., s. 807.
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münde ilgili maddelere atıfta bulunulmaksızın 
Türk Ticaret Kanunu’nun ticaret hayatını düzen-
leyen özel bir kanun olduğu keza 7036 sayılı Ka-
nunu’nda özel bir kanun olduğu belirtilmiş ancak 
İMK m. 5/1-a hükmünün TTK m. 5/1 anlamında 
“aksine bir düzenleme” olarak kabul edilmemesi 
sebebiyle konu bu açıdan irdelenmemiştir. Karşı 
oy yazısında ise, 7036 sayılı Kanun’un Türk Ticaret 
Kanunu’na göre hem sonraki kanun hem de daha 
özel bir kanun olduğu vurgulanarak iş mahkeme-
lerinin görevli olması gerektiği vurgulanmıştır. 

7036 sayılı Kanun’un yürürlüğe girmesinden 
önce doktrinde savunulan bir görüşe göre, TTK 
m. 4/1-c’nin maddi hukuku düzenleyen temel 
bir kanunda yer alan usul hukukuna ilişkin bir 
düzenleme olmasına rağmen eİMK’nun spesi-
fik bir usul kanunu olması sebebiyle aralarında 
genel kanun-özel kanun şeklinde bir ilişki ve bir 
hiyerarşi bulunmadığı belirtilmiştir. Bu sebep-
le rekabet yasağına aykırılık sebebiyle doğan 
uyuşmazlıklarda görevli mahkemenin belirlen-
mesinde Lex posterior derogat legi priori (sonraki 
kanun, önceki kanunu kovar) ilkesinden hareketle 
çözüme ulaşılmıştır.58 Kanaatimizce de bu gö-
rüş doğrultusunda değerlendirme yapıldığında; 
25.10.2017 tarihinde yürürlüğe giren 7036 sayı-
lı İş Mahkemeleri Kanunu, 01.07.2012 tarihinde 
yürürlüğe giren 6102 sayılı Türk Ticaret Kanu-
nu’ndan sonraki tarihli bir kanun olduğundan iş 
mahkemelerinin görevli olduğu sonucuna varıl-
malıdır. 

Gerek doktrinde aynı yönde belirtilen hu-
suslar gerekse içtihatları birleştirme kararında-
ki karşı oy yazısında yapılan tespitler yukarıda 
özellikle vurgulamaya çalıştığımız noktalarla bir 
bütün olarak ele alındığında; Yargıtay İçtihatları 
Birleştirme Büyük Genel Kurulu Kararının isabetli 
olmadığını ve rekabet yasağına aykırılık sebebiy-
le açılacak davalarda iş mahkemelerinin görevli 
olduğuna ilişkin tartışmadan uzak yeni bir yasal 
düzenleme yapılması ihtiyacı bulunduğunu be-
lirtmek isteriz.

58	 Ertan, a.g.m., s. 456 vd.; aynı yönde bkz. Özkaraca/Özkan 
Koç, a.g.m., s. 101.

Sonuç
Türk Borçlar Kanunu’nun 444 ila 447. madde-

leri uyarınca rekabet yasağına aykırılık sebebiyle 
açılan davalarda görevli mahkeme konusunda 
içtihatları birleştirme yoluna gidilmesi üzerine 
asliye ticaret mahkemelerinin görevli olması ge-
rektiğine oy çokluğuyla karar verilmiştir. İçtihat-
ları birleştirme kararında asıl tartışma, rekabet 
yasağına aykırılık sebebiyle açılacak davalarda 
İMK m. 5/1-a’daki düzenlemenin TTK m. 4/1-c ve 
TTK m. 5/1 maddeleri karşısında görev konusuna 
etkisi üzerinde yoğunlaşmış ve İMK m. 5/1-a’nın 
TTK m. 5/1 anlamında “aksine hüküm” olarak ka-
bulüne olanak bulunmadığı sonucuna varılmış-
tır.

Kanaatimizce rekabet yasağının karakteristik 
özellikleri de gözetildiğinde bu kapsamda or-
taya çıkan uyuşmazlıkların “iş ilişkisi nedeniyle 
sözleşmeden doğan” bir uyuşmazlık olduğunun 
ve bununla bağlantılı olarak İMK m. 5/1-a hük-
münün TTK m. 5/1’de belirtildiği şekilde “aksine 
bir düzenleme” olduğunun kabul edilmesi ge-
rekmektedir. Bu hususta doktrinde ve içtihatla-
rı birleştirme kararındaki karşı oy yazısında da 
vurgulanan hususlara biz de katılıyoruz. Ayrıca 
ilgili bölümlerde açıklamaya çalıştığımız şekilde 
rekabet yasağının iş ilişkisinden kaynaklanan di-
ğer borçlarla doğrudan ya da dolaylı olarak etki-
leşimde olması ve işçiyi baskılayıcı karakteri se-
bebiyle iş ilişkisinden kaynaklanan diğer borçları 
şekillendiren bir hukuki işlem olma özelliği ve iş 
sözleşmesinin feshiyle olan bağlantısının içtihat-
ları birleştirme kararında varılan sonuçtan farklı 
düşünmemizi sağladığını belirtmek isteriz.

Diğer taraftan içtihatları birleştirme kararında, 
Türk Borçlar Kanunu kapsamındaki işçilerin taraf 
oldukları uyuşmazlıkları da iş mahkemelerinin 
görevinin kapsamına dahil edildiği kısmın “aksi-
ne hüküm” olduğu varsayımıyla gerekçe oluştu-
rulması da yerinde olmamıştır. Zira İMK m. 5/1-
a’da yer alan “iş ilişkisi nedeniyle sözleşmeden veya 
kanundan doğan her türlü hukuk uyuşmazlıkları” 
ifadesi, TTK m. 5/1’de belirtildiği şekilde “aksine 
hüküm bulunmadıkça” ibaresini karşılamaktadır. 

Rekabet Yasağı Sözleşmesine Aykırılık Sebebiyle Açılacak Davalarda Görevli Mahkemenin 
Belirlenmesine İlişkin Yargıtay İçtihatları Birleştirme Büyük Genel Kurulu Kararı’nın Değerlendirilmesi



168          Sicil Sayı: 54  /  Yıl: 2025 

Ayrıca TTK m. 4/1-c’de sadece TBK’nın  444 ila 
447 maddeleri arasındaki hükümlere yer verildi-
ği ancak rekabet yasağına ilişkin hükümlerin de 
bulunduğu TBK’nın İkinci Kısmının Altıncı Bölü-
münde genel hizmet sözleşmelerini düzenleyen 
55 (ellibeş) madde bulunmasından hareketle tes-
pitte bulunulması da yerinde olmamıştır.

Bu sebeplerle İMK m. 5/1-a hükmünün TTK m. 
5/1’de belirtildiği şekilde “aksine bir düzenleme” 
olduğundan her iki hüküm arasında bir çatışma 
olduğunun kabulüyle çözüm arayışına gidilme-
lidir. Zira bu durumda rekabet yasağına aykırılık 
sebebiyle açılacak davalarda görevli mahkeme-
nin belirlenmesinde hangi hükme öncelik veri-
leceği Lex specialis derogat legi generali (özel ka-
nun, genel kanunu kavar) ve Lex posterior derogat 
legi priori (sonraki kanun, önceki kanunu kovar) 
ilkelerine göre belirlenmelidir. İçtihatları birleş-
tirme kararında Türk Ticaret Kanunu’nun ticaret 
hayatını düzenleyen özel bir kanun olduğu keza 
7036 sayılı Kanunu’nda özel bir kanun olduğu be-
lirtilmiş olmasına rağmen İMK m. 5/1-a hükmü-
nün TTK m. 5/1 anlamında “aksine bir düzenleme” 
olarak kabul edilmemesi sebebiyle konunun bu 
açıdan irdelenmemesi de yerinde olmamıştır. 

Sonuç olarak Yargıtay İçtihatları Birleştirme 
Büyük Genel Kurul kararı isabetli olmayıp rekabet 
yasağına aykırılık sebebiyle açılacak davalarda iş 
mahkemelerinin görevli olduğuna ilişkin tartış-
madan uzak yeni bir yasal düzenleme yapılması 
ihtiyacı bulunmaktadır.
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Collective Agreements for Public Servants in Turkish Law

İşçi sınıfının sendikal kazanımlarına göre 
daha yavaş ve sınırlı bir seyir izleyen kamu gö-
revlilerinin sendikal mücadelesi, özellikle ulus-
lararası kuruluşların kapsayıcı tavrı neticesinde 
güvenceye kavuşarak toplu sözleşme hakkının 
doğumuna evrilmiştir. Çalışmamız, ülkelerin 
mücadele mirasına ve hukuk geleneklerine 
göre muhtevası değişen kamu görevlilerinin 
toplu sözleşme hakkını, tarihi ve uluslarara-

sı belgeler ışığında Türk hukuku bakımından 
incelemeyi amaçlamaktadır. Bu çerçevede AB 
ülkeleri ile özel bir kategori olarak İskandinav 
ülkeleri örneklerine ve Kanada örneğine deği-
nilmiş, daha sonra toplu sözleşmenin ülkemiz 
hukuk sistemindeki yeri, ulusal mevzuatın, Yük-
sek Mahkeme kararlarının ve toplu sözleşme 
metinlerinin birlikte değerlendirilmesiyle ele 
alınmıştır.

The struggle of public servants, which has 
evolved at a slower pace and within more lim-
ited boundaries compared to the trade union 
achievements of the working class, has owing in 
particular to the inclusive approach adopted by 
international organizations, gradually attained 
legal protection and culminated in the recog-
nition of the right to collective bargaining. This 
study seeks to examine, on the perspective of 
Turkish law, the right to collective bargaining 
of public servants—whose scope and content 
vary in accordance with each country’s historical 

heritage of labour movements and legal tradi-
tions within the framework of historical devel-
opments and international legal instruments. In 
pursuit of this objective, the study first considers 
the examples from EU countries and, as a dis-
tinct category, the Nordic States, as well as the 
case of Canada, and subsequently analyses the 
influence of collective bargaining on the Turkish 
legal system through a comprehensive evalua-
tion of national legislation, the jurisprudence 
of the High Courts, and the relevant collective 
agreement texts.
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Giriş
İşçilerin sendika kurma ve toplu pazarlık hak-

kını elde etmesi neredeyse iki yüz yıla yayılan 
zorlu mücadeleler sonucunda gerçekleşmiştir. 
On dokuzuncu yüzyılda işçi sınıfının sendikal 
talepleri yükselirken, kamu görevlileri göre-
ce daha iyi çalışma şartlarına sahip olmaları ve 
devletle aralarındaki ilişkinin niteliği gibi sebep-
lerle bu mücadelenin dışında kalmıştır. Ancak 
II. Dünya Savaşı sonrasında kamu görevlilerinin 
sayısının artması, ücretlerinin düşmesi ve devle-
tin toplum içindeki rolünün değişmesiyle kamu 
görevlilerinin sendikal haklara yönelik mücade-
lesi hız kazanmıştır. Özellikle Uluslararası Çalış-
ma Örgütü (ILO) gibi uluslararası kuruluşların 
bu hakları işçiler ve kamu görevlileri açısından 
ortak ve bütüncül ele alması, bu hakların ulus-
lararası hukuk güvencesine kavuşmasında etkili 
olmuştur.

Bu çalışma, kamu görevlilerinin toplu sözleş-
me hakkının hukuki niteliğini ve bağlayıcılığını, 
tarihsel ve uluslararası belgelerdeki gelişimini 
temel alarak incelemektedir. Çalışmanın birin-
ci kısmında, kamu görevlilerinin toplu sözleş-
me hakkının Birleşmiş Milletler, ILO ve Avrupa 
Konseyi sözleşmeleri çerçevesindeki tarihsel 
gelişimi ve uluslararası hukuki temelleri ortaya 
konulacaktır. İkinci kısımda, kamu görevlileri 
toplu sözleşmesinin hukuki niteliğinin önünde-
ki egemenlik doktrini, statü hukuku ve devletin 
ikili rolü gibi teorik engeller, AB, özellikle İskan-
dinav ülkeleri ve Kanada örnekleri üzerinden 
tartışılacaktır. Üçüncü ve son kısımda ise, kamu 
görevlilerinin toplu sözleşme hakkının Türk 
hukukundaki tarihi gelişimi, hukuki niteliği ve 
özellikle normlar hiyerarşisindeki yeri ve bağla-
yıcılığı ayrıntılı olarak incelenecektir. Bu bölüm, 
toplu sözleşmenin kendine özgü idari bir düzen-
leme niteliği taşıdığı ve kanunlar karşısındaki 
hukuki etkileri üzerinde durarak çalışmanın ana 
amacını tamamlayacaktır.

I. Kamu Görevlilerinin 
Toplu Sözleşme Hakkının 
Uluslararası Hukukta Tarihi 
Gelişimi

İşveren tarafından önüne konulan çalışma 
şartlarını pazarlıksız kabul etmek zorunda bı-
rakılmış işçi kitleleri Endüstri Devrimi ile birlik-
te ortaya çıkmıştır. İşçilerin ilk sendika kurma 
çabaları hukuk tarafından sertçe bastırılmış ve 
toplu pazarlık hakkının tanınması neredeyse iki 
yüz yıla yayılan mücadeleler sonucu gerçekle-
şebilmiştir1. On dokuzuncu yüzyılda işçi sınıfı-
nın sendikal talepleri yükselirken kamu görev-
lileri bu mücadelenin dışında kalmıştır. Bunda 
kamu görevlilerinin görece daha iyi çalışma 
şartlarına sahip olması ve devletle aralarındaki 
ilişkinin niteliği etkili olmuştur2. Nitekim sana-
yi toplumuna geçiş aşamasında kamu görevli-
leri, az sayıda ve iyi eğitimli kişilerden oluşan 
bir kesim olarak, ekonomik gücü elinde tutan 
gruplarla yakın ilişkide bulunmakta ve sosyo-
ekonomik statüleri sendika sistemiyle bağdaş-
mamaktaydı3. Ancak İkinci Dünya Savaşı’ndan 
sonra kamu görevlilerinin sayısının artması ve 
ücretlerinin düşmesi ile sendikal mücadele fik-
ri taraftar bulmaya başlamıştır4. Aynı dönemde 
devletin toplum içindeki rolü de değişmiştir. 
Devlete kendi rızası olmadan bir yükümlülük 
yüklenemeyeceğini ve devlet görevlilerinin 
devlete karşı arttırılmış bir sadakat yükümlü-
lüğü olduğunu kabul eden egemenlik doktrini 
zayıflamış; devletin vatandaşla olan ilişkisi ge-
nişlemiş ve bireylere karşı yükümlülükleri ola-
bileceği kabul edilmeye başlamıştır5. Keza ar-
tık vatandaşa daha fazla hizmet sunan devlet, 

1	  Kearney, s. 1.
2	  Özkal Sayan/ Urhan, s. 64.
3	  Tuncay, s. 157.
4	  Verdier, s. 112; Cindemir, s. 99.
5	  Befort, s. 1232-1233.
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daha fazla çalışan istihdam etmeye ihtiyaç duy-
muştur. Bu ihtiyacın bir kısmı işçi statüsündeki 
çalışanlarla karşılanmıştır. Farklı hukuki statüde 
bulunan kamu görevlileri ve işçilerinin çalışma 
ortamları ve yaptıkları işler zamanla daha çok 
birbirine benzemeye başlamış ve iç içe geçmiş-
tir. İşçi statüsünde olduğu için bir kısım kamu 
çalışanlarının toplu pazarlık hakkı bulunması, 
onlarla aynı hizmeti veren kamu görevlileri için 
de aynı hakkın önünün açılması gereğini do-
ğurmuştur6. 

Kamu görevlilerinin toplu sözleşme hakkı-
nın tanınmasında uluslararası örgütler etkili 
olmuştur. Özellikle Uluslararası Çalışma Örgütü 
(ILO)’nün örgütlenme ve toplu pazarlık hakkını 
işçiler ve kamu görevlileri açısından ortak ve 
bütüncül olarak ele alması, kamu görevlilerinin 
sendikal haklarının uluslararası hukuk güven-
cesine kavuşmasında önemli yere sahiptir7. Bu 
uluslararası belgelerde kamu görevlilerinin sen-
dikal haklarına ilişkin temel sınırlar belirlenmiş 
olmakla birlikte bu hakların kapsamına ilişkin 
takdir yetkisinin taraf devletlere bırakıldığı gö-
rülmektedir8. Buna göre devletler iç hukukların-
da kamu görevlileri için sadece örgütlenme öz-
gürlüğünü tanımakla yetinebileceği gibi toplu 
pazarlık ve hatta grev hakkına da yer verebilir. 

Aşağıda kamu görevlilerinin toplu sözleş-
me hakkının tanınmasında rol oynayan önemli 
uluslararası belgelere yer verilecektir. 

A. Birleşmiş Milletler (BM) 
Sözleşmeleri

Birleşmiş Milletler’in 10 Aralık 1948 tarihinde 
üye devletlerce kabul edilen İnsan Hakları Evren-
sel Beyannamesi’nin temel amacı, temel insan 
hak ve özgürlüklerine bütün dünyada gerçekten 
saygı gösterilmesinin teminini taahhüt altına 
almaktır. Hukuki bağlayıcılığı olmasa da ahlaki 
önemi ve ağırlığı bulunan9 bu belgenin 23. mad-

6	  Yıldırım, s. 20.
7	  Yıldırım, s. 2.
8	  Özkal Sayan/ Urhan, s. 64.
9	  Yıldırım/ Uçkan, s. 163.

desinde, “Herkesin menfaatlerinin korunması için 
sendikalar kurmaya ve bunlara katılmaya hakkı 
vardır.” denilmektedir. Maddede çalışanların hu-
kuki statüleri arasında bir ayrım yapılmamakta-
dır. Hatta bu belge kapsamında sendika kurma 
ve bunlara üye olma hakkı salt çalışanlara bile 
hasredilmemiştir; emekliler, bağımsız çalışanlar, 
kamu görevlileri dahil herkes çıkarlarının korun-
ması için sendika kurabilir ve bunlara üye olabi-
lir.

BM’nin İkiz Sözleşmeleri olarak da adlandı-
rılan Ekonomik, Toplumsal ve Kültürel Haklar 
Uluslararası Sözleşmesi ile Kişisel ve Siyasal Hak-
lar Uluslararası Sözleşmesi de sendika hakkının 
çalışan statüsüne göre ayrım yapılmadan herke-
se tanındığı belgelerdir. 3 Ocak 1976’da yürürlü-
ğe giren BM Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar 
Uluslararası Sözleşmesi’nin 8. maddesine göre, 
“Herkese kendi ekonomik ve sosyal menfaatlerini 
korumak ve geliştirmek için sendika kurma ve sa-
dece sendikanın kendi kurallarına tabi olarak ken-
di seçtiği bir sendikaya katılma hakkı tanınır.” An-
cak, “bu hakkın kullanılması ulusal güvenliği veya 
kamu düzenini veya başkalarının hak ve özgürlük-
lerini korumak için demokratik bir toplumda ge-
rekli olan ve hukuken öngörülen sınırlamalardan 
başka sınırlara tabi tutulamaz.” Aynı maddenin 
II. fıkrasında; silahlı kuvvetler, polis mensupları 
veya devlet idaresinde görevli olanların bu hakkı 
kullanımının devletler tarafından hukuka uygun 
görülen sınırlamalara tabi tutulabileceğine yer 
verilmiştir. Dolayısıyla devlet görevlilerine sen-
dika hakkı tanıyıp tanımamak konusunda dev-
letler kendi tercihini yapabilecek ancak bu hak-
ka getirilecek olan sınırlamaların hukuka uygun 
olması da gerekecektir. 

BM Kişisel ve Siyasal Haklar Uluslararası Söz-
leşmesi 23 Mart 1976’da yürürlüğe girmiştir. 
Sözleşme’nin 22. maddesine göre; “Herkes baş-
kalarıyla bir araya gelerek örgütlenme özgürlüğü 
hakkına sahiptir; bu hak, kendi menfaatlerini ko-
rumak için sendika kurma ve sendikaya katılma 
hakkını da içerir.” Maddenin II. fıkrasında BM 
Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar Uluslararası 
Sözleşmesi’nin getirdiği sınırlama hükmü tekrar 
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edilmiş ve yine devletlerin silahlı kuvvetler ve 
polis teşkilatı mensuplarının bu hakkı kullanma-
ları üzerine hukuki kısıtlamalar koyabileceğine 
yer verilmiştir. 

Türkiye, İnsan Hakları Evrensel Beyanname-
si’ni 1949 yılında kabul etmiş ve BM İkiz Sözleş-
meleri’ni 2003 yılında onaylamıştır.

B. ILO Sözleşmeleri
ILO’ya ait Sendika Özgürlüğü ve Örgütlenme 

Hakkının Korunmasına İlişkin 87 Sayılı Sözleş-
me, Teşkilatlanma ve Toplu Pazarlık Yapma Hak-
kı Prensiplerinin Uygulanmasına İlişkin 98 Sayı-
lı Sözleşme ile Kamu Hizmetinde Teşkilatlanma 
Hakkının Korunması ve İstihdam Şartlarının 
Tespiti Usullerine İlişkin 151 Sayılı Sözleşme, 
kamu görevlilerinin sendikal hakları açısından 
önemlidir.

17 Haziran 1948 tarihinde ILO tarafından 
kabul edilen ve Türkiye’nin 1992’de onayladı-
ğı 87 Sayılı Sözleşme’nin 2. maddesine göre; 
“Çalışanlar ve işverenler herhangi bir ayırım 
yapılmaksızın önceden izin almadan istedikleri 
kuruluşları kurmak ve yalnız bu kuruluşların tü-
züklerine uymak koşulu ile bunlara üye olmak 
hakkına sahiptirler.” İşbu Sözleşme de hukuki 
statüleri arasında bir ayrım yapmadan, kamu 
çalışanlarını da içine alacak şekilde tüm çalı-
şanlara özgürce sendika kurma ve sendikaya 
üye olma hakkı tanımaktadır. Sözleşme’nin 9. 
maddesinde ise Sözleşme’de öngörülen güven-
celerin polisler ve silahlı kuvvetler mensupları 
için geçerli olup olmayacağı konusunda takdir 
devletlere bırakılmaktadır. 8. maddesinde yasa-
ların Sözleşme’de yer alan güvenceleri ortadan 
kaldıracak şekilde uygulanamayacağını ve 11. 
maddesinde Sözleşme’yi onaylayan her devle-
te çalışanların ve işverenlerin örgütleme hakkı-
nı serbestçe kullanmalarını sağlamak amacıyla 
gerekli ve uygun bütün önlemleri alma yüküm-
lülüğü yükleyen metin, devletleri hem sendikal 
örgütlenme hakkına engel olmamak hem de 
önünü açmakla sorumlu tutmaktadır. 

1 Temmuz 1948 tarihinde ILO tarafından 

kabul edilen ve Türkiye’nin 1951’de onayladı-
ğı 98 Sayılı Sözleşme, üye devletler için toplu 
görüşmelerin gerçekleştirilmesi, geliştirilmesi 
ve sonuca ulaştırılmasının teşvik edilmesi yü-
kümlülüğü yüklemektedir10. Sözleşmenin kişi 
bakımından kapsamına kamu görevlilerinin gi-
rip girmediği ise tartışmalıdır11. Sözleşme’nin 6. 
maddesinin resmi Türkçe çevirisinde; “Bu Söz-
leşme, devlet memurlarının durumları ile alakalı 
değildir ve hiçbir surette, onların haklarına veya 
statülerine halel getirmez.” denilmektedir. Ori-
jinal metinde “devlet memurları” tabiri yerine 
“devletin idaresinde yer alan kamu görevlileri 
(public servants engaged in the administration of 
the State)” ifadesine yer verilmiştir. Buradan ha-
reketle, öğretide Sözleşme’nin kastettiği kamu 
görevlilerinin kimler olduğunun üzerine du-
rulmuştur. Metinde kastedilenin devlet adına 
gündelik işler gören memurlar değil, devletin 
yönetiminde üst kademede görev alan memur-
ların kastedildiği ileri sürülmüştür12. Nitekim 
birçok ülkede memur statüsünün kapsamına 
kamu gücünü doğrudan kullanan vali, yargıç, 
savcı ve subaylar gibi sınırlı sayıdaki bir kesim 
girmektedir. Türkiye’de memur statüsünde yer 
alabilen ve devlet adına gündelik işleri gören 
kesim ise kamu işçisi (public employees) sta-
tüsünde yer almakta ve kamu görevlisi sendi-
kalarına üye olmaktadır13. Türkiye’de böyle bir 
ayrım bulunmadığı için çeviri ve kabulde “dev-
let memurları” tabirinin yer alması, Türkiye’nin 
Sözleşme’ye uyumu bakımından sorun teşkil 
etmemektedir14. Bu konudaki farklı görüşlere 
rağmen Sözleşme’nin kapsamına kamu görev-
lilerinin girip girmediği tartışmasının yapılma-
sının bile Türkiye’deki kamu sendikalaşması 
açısından faydalı görüldüğü kaydedilmiştir15. 
Yine Sözleşme’nin 5. maddesinde, Sözleşme’de 
öngörülen güvencelerin silahlı kuvvetler ve 
zabıta kuvvetleri için geçerli olup olmayacağı 

10	  Tüysüz, s. 67.
11	  Tosun, s. 80.
12	  Özkal Sayan/ Urhan, s. 67. 
13	  Tuncay, s. 160.
14	  Önder, s. 116.
15	  Balcı, s. 40.
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konusunda takdirin devletlere bırakıldığına yer 
verilmiştir.

7 Haziran 1978 tarihinde ILO tarafından ka-
bul edilen ve Türkiye’nin 1992’de onayladığı 151 
Sayılı Sözleşme ise kamu çalışanlarının sendikal 
haklarını özel olarak düzenleyen sözleşme ola-
rak karşımıza çıkmıştır. Sözleşme, bu konudaki 
kavram karışıklığına engel olmak amacıyla 1. 
maddesinde kişi bakımından kapsamını açıkça 
ortaya koyarak, kamu makamlarınca çalıştırılan 
herkese uygulanacağını belirtmiştir. Ancak “Bu 
Sözleşmede öngörülen güvencelerin, görevleri 
izlenecek politikaları belirleme ve yönetim işleri 
kabul edilen üst düzey görevlilere veya çok gizli 
nitelikte görevler ifa edenlere hangi ölçüde uy-
gulanacağı ulusal yasalarla belirlenecektir.” Keza 
işbu güvencelerin silahlı kuvvetler ve polise ne 
ölçüde uygulanacağı da yine devletlerin takdi-
rindedir (m. 1/III). Sözleşme’nin 4. maddesine 
göre; “Kamu görevlileri, çalıştırılmaları konusun-
da sendikalaşma özgürlüğüne halel getirecek 
her türlü ayrımcılığa karşı yeterli korumadan ya-
rarlanacaklardır.” Maddenin devamında kamu 
görevlisinin çalıştırılmasının bir sendikaya üye 
olmama veya ayrılma koşuluna bağlanamaya-
cağı; bir sendikaya üye olması veya çalışmaları-
na katılması dolayısıyla kamu görevlisinin işten 
çıkarılamayacağı ve zarar görmeyeceği düzen-
lenmiştir. Bu itibarla kamu görevlilerinin iş gü-
vencesiyle ilgili endişe duymadan sendikalara 
üye olma ve faaliyetlerine katılmalarının önünü 
açılmaktadır16. Ayrıca 5. maddeye göre, “Kamu 
görevlileri örgütleri, kamu makamlarından ta-
mamen bağımsız olacaklardır.” Sözleşme, kamu 
görevlisi sendikalarının kamu makamlarının 
her türlü müdahalesinden korunmasını amaç-
lamaktadır. Bu bağlamda kamu makamlarının 
kuruluşları ekonomik veya benzeri biçimlerde 
desteklemeye yönelik önlemleri de müdahale 
sayılmıştır (m. 5/III).

151 Sayılı ILO Sözleşmesi’nin 7. maddesi; 
kamu görevlileri ile kamu makamlarının “çalış-
ma koşullarının görüşülmesine olanak veren yön-

16	  Tüysüz, s. 76.

temlerin ve kamu görevlileri temsilcilerinin anılan 
koşulların belirlenmesine katılmalarını sağlayan 
başka her türlü yöntemin” kullanılması, gelişti-
rilmesi ve teşvik edilmesi için gerekli önlemleri 
almak konusunda devletlere sorumluluk yük-
lemektedir. Burada devlete yüklenen yüküm-
lülük, kamu görevlileri kuruluşları ile toplu pa-
zarlık değil toplu görüşme yapmak ve yönetime 
katılma hakkını temin etmektir17. Ayrıca 8. mad-
dede çıkacak uyuşmazlıkların çözümü için ara-
buluculuk, uzlaştırma veya tahkim gibi bağımsız 
ve tarafsız mekanizmalar öngörülmüştür. Bura-
dan anlaşılacağı üzere, kamu görevlilerine grev 
hakkının tanınması üye devletler bakımından 
bu Sözleşme ile kabul edilen yükümlülüklerden 
biri değildir. Nitekim söz konusu ILO sözleşme-
lerinin hiçbirinde grev hakkı açıkça korunmuş 
değildir18. 

C. Avrupa Konseyi Sözleşmeleri
Türkiye’nin de imzalamış olduğu Avrupa 

İnsan Hakları Sözleşmesi, Avrupa Sosyal Şartı 
ve Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı’nda 
sendikal haklar detaylı şekilde ele alınmakta-
dır19. 

3 Eylül 1952’de yürürlüğe giren ve Türki-
ye tarafından 1954’e onaylanan Avrupa İnsan 
Hakları Sözleşmesi, 11. maddesinde sendikal 
örgütlenme hakkını düzenlemektedir. Madde-
ye göre, “Herkes asayişi bozmayan toplantılar 
yapmak, dernek kurmak, ayrıca çıkarlarını ko-
rumak için başkalarıyla birlikte sendikalar kur-
mak ve sendikalara katılmak haklarına sahip-
tir.” İkinci fıkrada bu hakların “demokratik bir 
toplumda zorunlu tedbirler niteliğinde olarak, 
ulusal güvenliğin, kamu emniyetinin korunması, 
kamu düzeninin sağlanması ve suç işlenmesinin 
önlenmesi, sağlığın veya ahlakın veya başkala-
rının hak ve özgürlüklerinin korunması amaçla-
rıyla ve ancak yasayla” sınırlanabileceğine yer 
verilmiştir. Son fıkrada silahlı kuvvetler, kolluk 

17	  Önder, s. 118.
18	  Önder, s. 119.
19	  Yıldırım/Uçkan, s. 164.
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kuvvetleri ve devlet idaresinde bulunanlar 
için bu haklara meşru sınırlamalar konulabile-
ceğine hükmedilmektedir. 

Maddede aktif olarak çalışan veya çalışma-
yan ya da hukuki statüsü işçi olan veya olma-
yan şeklinde bir ayrım yapılmaksızın herkesin 
sendika kurma ve sendikalara üye olma hakkı 
korunmaktadır. Bu hakkın sınırlanması ancak 
ikinci fıkrada yer alan sebepler ileri sürülerek 
ve kanunla mümkün olabilir. Bunun yanında, 
şimdiye kadar bahsettiğimiz diğer belgelerde 
olduğu gibi burada da polis ve kolluk kuvvet-
leri için meşru sınırlamaların önü açılmaktadır. 
Polis ve kolluk kuvvetlerine ek olarak, son fık-
rada devlet idaresinde bulunanlar için de aynı 
sınırlamaların mümkün olduğundan bahsedil-
mektedir. Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi’nin 
yerleşik içtihadına göre, devlet idaresinde 
bulunan kişilerin kimler olduğu belirlenirken 
kavramın dar yorumlanması gerekmektedir20. 
Tüm kamu görevlileri değil, görevi devlet yö-
netimiyle ilgili olan kamu görevlileri bu kap-
samda değerlendirilmelidir21. Tüm kamu gö-
revlilerini kapsayacak şekilde getirilmiş olan 
sendika kurma yasağı Sözleşme’ye aykırıdır22.

26 Şubat 1965’te yürürlüğe giren ve Türkiye 
tarafından 1989’da onaylanan Avrupa Sosyal 
Şartı ve Türkiye’nin 2007’de onayladığı Göz-
den Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı’nın I. Bö-
lüm 5. maddelerine göre, “Tüm çalışanlar ve 
işverenler, ekonomik ve sosyal çıkarlarını koru-
mak amacıyla ulusal ve uluslararası kuruluşlar 
düzeyinde örgütlenme özgürlüğüne sahiptir.” 
Devamındaki 6. maddede ise, “Tüm çalışan-
lar ve işverenler, toplu pazarlık hakkına sahip-
tir.” denilmiştir. Şart, diğer belgelerde olduğu 
gibi, polis ve silahlı kuvvetlerin örgütlenme 

20	 ECHR (Dec.), Grande Oriente d’Italia di Palazzo Giustinia-
ni v. Italy, 02.08.2001, Appl. no. 35972/97, https://hudoc.
echr.coe.int/eng#{%22itemid%22:[%22001-59623%22]} 
(E.T. 10.06.2025), para. 31.

21	 ECHR (Dec.), Demir ve Baykara v. Türkiye, 12.11.2008, 
Appl. no. 34503/97, https://hudoc.echr.coe.int/eng#{
%22itemid%22:[%22001-89558%22]} (E.T. 10.06.2025), 
para. 97.

22	 Demir ve Baykara v. Türkiye, para. 120.

hakkına getirilecek sınırlamalar konusunda 
devletlere takdir alanı bırakmaktadır (m. 5/II). 
Türkiye, örgütlenme ve toplu pazarlık hakkını 
düzenleyen 5. ve 6. maddelerin tümüne çekin-
ce koymuştur. Buna karşın söz konusu mad-
deler, Avrupa devletlerinin neredeyse tamamı 
tarafından kabul edilmektedir23. Bu devletler, 
II. bölüm 6. madde uyarınca tüm çalışan ve iş-
verenlerin örgütlenme ve toplu pazarlık hak-
kının işlerlik kazanması ve geliştirilmesi için 
sorumluluk yüklenmiş olmaktadır24.

II. Bağlayıcılık Sorunu 
Devletin toplumla daha fazla iç içe geçmesi 

sonucunda kamu görevlilerinin toplumsal ko-
numu ve ekonomik şartları değişmiştir. Devle-
tin “asla hata yapmayan kral” pozisyonundan 
vatandaşla yatay ilişki kurabilen bir aktör ko-
numuna geçişi ve kamu görevlilerinin kamuya 
karşı fazladan sadık olması gerekliliğini içeren 
egemenlik doktrininin zayıflamasıyla kamu 
görevlilerinin sendikal haklarının önündeki 
ilk teorik engel kalkmıştır. Buna karşın kamu 
görevlilerinin toplu sözleşme yapma hakkının 
önünde başka teorik engeller bulunmaktadır. 
Bu engeller, kamu görevlilerini sendikal hak-
larından bütünüyle menetmese bile kamu 
görevlileri sendikaları için daha sınırlı bir pa-
zarlık yetkisi ve grev yasağı olarak karşımıza 
çıkmaktadır25.

Kamu görevlileri toplu sözleşmesinin teorik 
sorunlarının temeli, kamu görevlilerinin tabi 
olduğu statü hukuku ile özel sektör çalışanları 
tarafından kamu görevlilerine sendikal hak-
lar tanınmasından önceki yüzyılda geliştirilen 
toplu sözleşme düzeninin tam olarak örtüşe-
miyor olmasıdır. Kamu görevlileri, otoriter bir 
hiyerarşik yapıyı öne çıkaran statülere tabi-
dir26. Bunun anlamı, kamu görevlilerinin sos-
yal ve ekonomik haklarının devlet tarafından 

23	 Çelik, s. 97.
24	  Tüysüz, s. 51.
25	  Befort, s. 1232-1234.
26	  Verdier, s. 106.
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tek taraflı olarak düzenlenmesi ve üzerinde 
pazarlık yapılmamasıdır. Toplu sözleşme, buna 
getirilmiş bir istisna olup istisnanın kuralı ne 
kadar sınırlandıracağını sadece piyasa şartları 
değil, seçmen iradesini yansıttığı kabul edilen 
kanunlar da belirlemektedir27. Kamu işvereni-
nin özellikle ekonomik darboğaz zamanların-
dan geçerken kamu görevlilerinin mali hakla-
rını ilgilendiren tasarruflara gitmek istemesi28 
ve kamunun da kamu görevlisi sendikalarını 
serbest piyasanın herkesi tabi tuttuğu koşul-
lardan adil olmayan biçimde korunan bencil 
aktörler olarak görebilmesi29 dolayısıyla toplu 
sözleşmenin hukuki niteliği ve diğer normlar 
karşısındaki pozisyonu tartışmaya değer ol-
maktadır. 

Toplu sözleşmenin hukuki niteliğinin ortaya 
konulmasındaki tereddütler, temelde bu söz-
leşmenin bağlayıcılığı ve diğer normlar kar-
şısındaki yerinin belirlenememiş olmasından 
kaynaklanmaktadır. Şöyle ki, kamu harcama-
ları, bütçe ve vergi kanunları yapmaya yetkili 
olan parlamento tarafından onaylanabilir. Bu 
itibarla, müzakerelerde pazarlığa oturan kamu 
işveren tarafının kamu bütçesine masraf olarak 
kaydedilmesi gereken toplu sözleşme hüküm-
leri hakkında karar vermeye yetkisi olmaya-
bilir. Oysa özel sektörde işveren tarafı, toplu 
pazarlığın hiçbir aşamasında hissedarlarının, 
hatta birçok durumda yönetim kurulunun, 
onayına ihtiyaç duymamaktadır30. Bu durumda 
müzakereler sonucu imzalanan toplu sözleşme 
metninin yetkili organ tarafından onaylanma-
dığı müddetçe bağlayıcı olduğu ileri sürüle-
mez. Nitekim AB üyesi ülkelerin çoğunda du-
rum böyledir31. 

Toplu sözleşmenin hukuki niteliği ile ilgili 
tereddütlerin diğer kaynağı, devletin hem iş-

27	  Summers, s. 441.
28	  Befort, s. 1221.
29	 Mumme, s. 521; Befort, s. 1222.
30	 Summers, s. 443.
31	 De Becker, s. 300. Bağlayıcı toplu sözleşmelerin geçerli 

olduğu İskandinav ülkeleri bunun istisnasıdır ve çalışma-
nın devamında detaylı olarak inceleneceklerdir.

veren hem de yasa koyucu olarak ikili role sa-
hip olmasıdır32. Nitekim yasama organı, yasa 
yaparken yalnız Anayasa’nın koyduğu sınırla-
malarla bağlı olup devletin imzaladığı toplu 
sözleşme hükümlerini geçersiz kılan kanunlar 
çıkarma yetkisini eline bulundurmaktadır33. 
Bu, devletin bir taraftan toplu sözleşme ile 
kendini birtakım yükümlülükler altına sokar-
ken diğer taraftan çıkaracağı kanunlarla bu 
yükümlülükleri tek taraflı iradesi ile ortadan 
kaldırabileceği anlamına gelir. Bunun yine 
Anayasalar tarafından tanınan sendikal hakları 
ortadan kaldırıp kaldırmadığının değerlendir-
mesinin yargı organı tarafından yerine getiril-
mesi gerekebilmektedir.

A. Bağlayıcı Toplu Sözleşme Modeli: 
AB Ülkeleri ve İskandinav Ülkeleri 
Örnekleri

Statü hukuku ile toplu iş sözleşmesi düzeni-
nin çatışmasını farklı yollardan çözmeye çalışan 
AB ülkelerinde kamu görevlileri toplu sözleş-
mesinin hukuki niteliği ve bağlayıcılığı değiş-
mektedir. Bazı ülkelerde kamu görevlisi toplu 
sözleşmesi kendi başına hukuki bağlayıcılığa 
sahipken bazılarında başka hukuki normlara 
dönüştürülerek bağlayıcılık kazanmaktadır. Di-
ğer bazı ülkelerde ise hukuki değil ama siyasi 
bağlayıcılığı olan mutabakat metinleri ile pra-
tikte çözüm üretilmektedir34.

Almanya’da sendikalar, kamu görevlileri adı-
na devletle toplu görüşmeler yürütmemekte ve 
anlaşma imzalamamaktadır. Kamu görevlileri-
nin ücret ve diğer çalışma koşulları kanunlarla 
belirlenmektedir. Kamu görevlilerinin yönetime 
katılma hakkı (Beteiligungsrecht) bulunmak-
la birlikte bu haklarını onlar adına önde gelen 
kamu görevlisi sendikalarının parlamento üye-
leriyle yaptıkları lobi ve medya baskısı aracı-
lığıyla kullanmaktadırlar35. Federal hükümet, 

32	 Mumme, s. 496; De Becker, s. 301.
33	 Befort, s. 1245.
34	 Nomden/Farnham/Onnee-Abbruciati, s. 416 vd.
35	 ILO, s. 14; Nomden/Farnham/Onnee-Abbruciati, s. 420.
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kamu görevlileri için yapılacak maaş artışların-
da kamu işçileri için imzalanan toplu iş sözleş-
mesine paralel düzenlemeleri parlamentoya 
sunmakta ve uygulamada kamu görevlileri ile 
işçileri arasında eşitlik sağlamaktadır36. Dolayı-
sıyla Almanya’da kamu görevlilerinin sendikal 
haklarının bulunmayışının hukuk sistemi dışın-
da çözümlendiği söylenebilir.

Fransa’da bağlayıcı toplu sözleşmeler tanın-
masa da kamu görevlisi sendikaları, ücret ve 
diğer çalışma koşulları üzerinde devletle toplu 
görüşmeler yapmaktadır. Görüşmeler daha çok 
bilgi verme ve danışma bağlamında kalmakta 
ve ciddi bir hukuki değeri bulunmamaktadır37. 
Yürütmenin toplu sözleşme akdetmesinin, par-
lamentonun yasa yapma erkinin sınırlandırıp 
güçler ayrılığı ilkesine aykırılık oluşturacağı38 
ve kamu yararının sözleşme hükümlerinden üs-
tün olduğu39 gerekçesiyle Fransız hukukunda 
kamu görevlilerine toplu sözleşme hakkı tanın-
mamaktadır. Fransa’dakine çok yakın bir yakla-
şım Belçika’da da bulunmaktadır40. 

İsveç ve Danimarka, kamu sektöründe bağla-
yıcı toplu sözleşmelerin akdedildiği ilk Avrupa 
ülkeleridir. İsveç’te 1937’den beri kamu görevli-
lerinin toplu görüşme hakkı tanınmaktadır. An-
cak tarihsel arka planına bakıldığında, devletin 
işveren tarafı olarak sendikalarla görüşme zo-
runluluğu olsa bile bu görüşmelerden çıkacak 
sonucun devlet tarafından kanunlaştırılmadığı 
müddetçe hukuki bağlayıcılığının bulunmadı-
ğı bir dönem İsveç’te de görülmektedir. Ülke-
de bir dizi reformun ardından ilk defa 1975’te 
kamu görevlilerinin grev yasağı kaldırıldı; 
1994’ten itibaren de toplu pazarlık aşamaları 
parlamento ve hükümetin kontrolünden çıka-
rılarak hukuken bağlayıcı toplu sözleşmelerin 
önü açıldı. Bu reformların yapılabilmesinin te-
meli, 1965’ten itibaren kamudaki işe alımların 
özel hukuka tabi iş sözleşmeleri ile sağlanması-

36	 Nomden/Farnham/Onnee-Abbruciati, s. 420.
37	 De Becker, s. 307.
38	 Nomden/Farnham/Onnee-Abbruciati, s. 419.
39	 De Becker, s. 306.
40	 Ayrıntılı bilgi için bkz: ILO, s. 12-14; De Becker, s. 307-309.

na dayanmaktadır41. 

Danimarka’da 1969’dan itibaren kamu gö-
revlileri ile bağlayıcı toplu sözleşmeler akdedil-
mektedir. İsveç gibi Danimarka da statü hukuku 
ile olan çatışmadan doğan problemini iş hu-
kukuna tabi kamu görevlileri istihdam ederek 
çözme yoluna gitmiştir. Yalnız Danimarka’da 
İsveç’ten farklı olarak bazı kamu görevlilerinin 
atanmasının kanunla yapılması yönünde Ana-
yasal hüküm bulunmaktadır. Az sayıdaki bu is-
tisnai grubun grev hakkı bulunmamakta; ancak 
bunlar dışında kalan kamu görevlilerinin toplu 
sözleşme yapma hakkı tanınmaktadır42.

Bu örneklerden de anlaşılacağı üzere, bazı 
Avrupa ülkelerinde statü hukukunun teorik 
sınırlarına saygı duyulduğu, bunun toplu söz-
leşme düzeniyle çatıştığı yerlerde kamu gö-
revlilerinin grev başta olmak üzere sendikal 
haklarının kısıtlanması yoluna gidildiği görül-
mektedir. Bunda, bu ülkelerdeki kamu görevlisi 
tanımının Türkiye’ye göre daha dar olmasının 
da anlamlı bir katkısı bulunmaktadır. Neredeyse 
tüm kamu görevlileri için grev dahil tüm sendi-
kal hakların önünü açan İsveç ve Danimarka’da 
kamu görevlilerinin statü hukukundan çıkarıl-
dığı anlaşılmaktadır. AB ülkeleri arasında bu 
konuda izlenen yolların tamamının bizim bah-
settiğimiz ülkelerdekine benzer olduğunu söy-
lemek doğru olmaz. Geçmişte, devlet ve sen-
dikalar arasında imzalanan toplu sözleşmenin 
ancak kanunla geçerli hale gelebildiği ancak 
hükümetin ve parlamentonun bu konuda tak-
dir yetkisi bulunmadığı; hatta toplu sözleşme-
ye aykırı olan kanunların Anayasa’yı ihlal ettiği-
nin kabul edildiği modeller de görülmüştür43. 
Bunların etkinliği konusundaki tartışmalar bir 
yana, sonuç olarak bahsettiğimiz tüm model-
lerde olduğu gibi burada da statü hukuku ve 
toplu sözleşme düzeni arasındaki çatışmayı do-
lanmanın yolları aranmaktadır. Özellikle kamu 
görevlisi statüsünün Anayasa ile korunduğu 

41	 De Becker, s. 302-304.
42	 De Becker, s. 304-306.
43	 Nomden/Farnham/Onnee-Abbruciati, s. 418.
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hallerde bunu yapmanın zorlaşacağı söylene-
bilmektedir. Nitekim, kamu görevlilerinin ücret 
ve diğer çalışma şartlarının kanunla düzenlene-
ceğine yönelik bir Anayasa hükmü, parlamento 
egemenliği ve güçler ayrılığı ilkelerinden taviz 
vermeden kamu görevlileriyle bağlayıcı toplu 
sözleşme akdedilebilmesinin önünü kapatabi-
lir. 

B. Devletin Toplu Pazarlığa 
Müdahalesi: Kanada Örneği

Yukarıda bahsi geçen teorik engeller bulun-
masa, görmezden gelinse veya ortadan kaldırıl-
sa bile kamudaki toplu sözleşme düzenini özel 
sektörden ayıran önemli bir fark bulunur; bu da 
toplu sözleşmede devletin aldığı pozisyondur 
ve devlet için pratikte toplu sözleşmenin bağla-
yıcılığını veya işlevini ortadan kaldırma imkânı 
yaratabilir. Nitekim özel sektör toplu iş sözleş-
melerinin her iki tarafında da özel kişiler olup 
burada devlete düşen bir rol varsa o da toplu 
pazarlık hakkının kullanılmasına işlerlik kazan-
dırmaktır. Oysa toplu sözleşmelerde devlet sa-
dece düzenleyici rolündeki üçüncü kişi değil, 
aynı zamanda işveren tarafıdır ve özel sektör 
işverenlerinde olmayan bir erke sahiptir ki bu 
da herkesi bağlayıcı kanunlar yapabilmektir. 
Devletin yürütme makamları toplu sözleşme ile 
kamu görevlilerinin ücret ve çalışma koşulları 
hakkında belli taahhütlerde bulunurken parla-
mentonun pazarlık sürecini veya anlaşmayı et-
kileyebilecek kanunlar yapma yetkisini elinden 
almış olmaz. 

Hükümetler, toplu sözleşmede verdikleri söz-
leri bozmanın politik sonuçlarını da düşünerek 
parlamentodan sözleşme hükümlerine aykırı 
kanunlar çıkmasını engelleyebilir. Kanada hü-
kümetinin zaman zaman bunun aksine hareket 
ettiği kaydedilmiştir44. Bu itibarla, devletin tek 
taraflı olarak toplu sözleşme hükümlerini de-
ğiştirdiği iddiasıyla birçok uyuşmazlık yargıya 
taşınmıştır. 

44	  Mumme, s. 501; Foster/ Barnetson/ Cake; Rose, s. 98-99.

Devletin yasalar çıkararak grevi engellemesi 
veya yasaklaması, ücret artışına üst sınır getir-
mesi ve benzeri sendikal hakları sınırlandırma-
sının45, vatandaşların Anayasa ile korunan ör-
gütlenme özgürlüğüne aykırı olup olmadığının 
ortaya konulması için Kanada yargısı bir test 
geliştirmiştir. İlk aşamada (Step A) devletin mü-
dahale ettiği konunun toplu pazarlık açısından 
önemli olup olmadığı incelenir. Örneğin, ücret 
gibi bir konunun önemli olduğu ancak kafeter-
ya düzenine ilişkin olan hükümlerin önemli ol-
madığı kabul edilebilir. Eğer müdahale önemli 
bir konuya ilişkinse ikinci adıma (Step B) geçilir. 
Bu aşamada, devletin kanunu geçirmeden önce 
çalışan tarafına iyiniyetle danışıp müzakere 
edip etmediğine bakılır. Eğer kanun geçmeden 
önce sendikalara danışıldıysa bunun toplu pa-
zarlık yerine geçebileceği kabul edilir. Diğer bir 
deyişle Kanada yargısı, parlamentonun kanun 
yapma erkini yalnızca yasama öncesinde sen-
dikalara danışmayı zorunlu kılmakla sınırlandır-
maktadır. Bunu da devletin özel sektörden farklı 
olduğu ve kamu hizmeti sorumluluğu taşıdığı 
gerekçesine dayandırmaktadır46.  

Kanada yargısının yaklaşımı, danışma sü-
recini toplu pazarlık yerine koyması ve bunun 
toplu pazarlık hakkının altını boşalttığı gerek-
çesiyle eleştirilmektedir47. Yargı ise sözleşmele-
rin Anayasal koruma altında olmadığının altını 
çizmekte ve toplu sözleşmenin yasayla değiş-
tirilemeyeceğini kabul etmenin ona Anayasal 
bir statü vereceğini ve bunun da Kanada’nın 
hukuk düzenine aykırı olacağını ileri sürmekte-
dir48. Kanaatimizce Kanada yargısının gerekçe-
si yerindedir. Bunun aksini kabul etmek, toplu 
sözleşmeyi normlar hiyerarşisinde yasaların 
üzerine çıkarmak anlamına gelebilir. Diğer yan-
dan bu kabul, devletin tek taraflı olarak toplu 
sözleşmeyi değiştirme ve ortadan kaldırma im-
kânına sahip olduğu anlamına da gelir. Bu da 
bizi kamu görevlileri için toplu pazarlık süreci-

45	  Rose, s. 98.
46	  Mumme, s. 505-518.
47	  Mumme, s. 516 vd.
48	  Mumme, s. 514.
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ne girmenin en başından gerekli olup olmadığı 
tartışmasına geri götürebilir.

III. Türk Hukukunda 
Kamu Görevlileri Toplu 
Sözleşmesinin Tarihsel 
Gelişimi, Muhtevası, Hukuki 
Niteliği ve Bağlayıcılığı
A. Türkiye’de Kamu Görevlileri Toplu 
Sözleşmesinin Tarihsel Gelişimi

Kamu görevlilerinin çalışma şartlarının işçi-
lere göre daha iyi durumda olduğunun kabul 
edilmesi ayrıca devleti temsil eden kişilerin 
devlete karşı örgütlenemeyeceği yönünde var 
olan statükocu yaklaşım, Türkiye’de de kamu 
görevlilerinin örgütlenme hareketlerini ve bu 
örgütlenme ile verilecek hak mücadelelerini 
geciktirmiştir. Ancak daha önce de belirtildi-
ği üzere özellikle yaşanan dünya savaşlarının 
yıkıcı etkisi sebebiyle güçlenen sosyal devlet 
anlayışı, özel bir hizmet olarak algılanan alan-
ları kamusal gücün bir sorumluluğu olarak de-
ğerlendirmeye başlamış, bunun doğal sonucu, 
kamu görevlilerinin sayısındaki artış ve örgüt-
lenme hareketlerindeki başlangıç olmuştur. 
Ülkemizde de süreç benzer şekilde gelişmiş, 27 
Mayıs 1960 tarihinde gerçekleşen askeri ihti-
lal sonrasında yapılan 1961 Anayasası49 ile 624 
sayılı Devlet Personeli Sendikaları Kanunu50 ve 
657 sayılı Devlet Memurları Kanunu51, belir-
li bir dönemin hukuki çerçevesini çizmiştir52. 
Ekonomik ve sosyal bakımdan dezavantajlı kişi 
ve grupların korunabileceğinden hareket eden 
1961 Anayasası, 46. maddesinin, “Çalışanlar ve 
işverenler önceden izin almaksızın, sendikalar ve 
sendika birlikleri kurma, bunlara serbestçe üye 
olma ve üyelikten ayrılma haklarına sahiptir.” 

49	  RG. T/S: 20.07.1961/10859.
50	  RG. T/S: 17.06.1965/12025.
51	  RG. T/S: 23.07.1965/12056.
52	  Uçkan, s. 6.

şeklindeki birinci fıkrası ile örgütlenme hakkını 
kamu görevlileri bakımından ayrım yapmaksı-
zın genelleştirmiş ancak aynı maddenin ikinci 
fıkrasında, işçi niteliği taşımayan kamu hizmeti 
görevlilerinin bu alandaki haklarının kanun ile 
düzenleneceğini hükme bağlayarak örgütlen-
me hakkının sınırlanabileceğini öngörmüştür53. 
Bununla beraber toplu pazarlık ve grev hakkı 
kamu görevlilerine tanınmamış, yalnızca işçile-
re tanınmıştır54. 

Cemiyetler Kanunu’nda55 mevcut, kamu 
görevlilerinin dernek kurabilmesine imkân 
tanımayan maddenin 490 sayılı Kanun56 ile 
kaldırılmasını müteakip Anayasa’nın kamu gö-
revlilerine tanıdığı örgütlenme hakkı 624 sayılı 
Devlet Personeli Sendikaları Kanunu ile sınır-
lı bir şekilde de olsa düzenlenmiştir. Kanuna 
göre kamu görevlilerinin oluşturacağı sendi-
kalar kendisini oluşturan özneleri toplumsal 
yaşamda var edecek özelliklerini geliştirme he-
definde değildir, yalnızca Kanundaki ifadesi ile 
belirtmek gerekirse, “kamu hizmeti personelinin 
ortak mesleki, kültürel, sosyal ve ekonomik hak 
ve menfaatlerini korumak” gayesi gütmektedir. 
Yine söz konusu Kanun ile sendikalara genel 
bir siyaset yasağı getirilmiş, sendikaların grev 
teşebbüslerini ve faaliyetlerini destekleyici 
davranışlarda bulunmaları yasaklanmış, top-
lantı ve gösteri hakları da önemli ölçüde sınır-
lanmıştır57. 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu 
da 624 sayılı Kanun’da mevcut sendika hakkı ile 
ilgili hükümlerin bir benzerini ihtiva etmekte, 
624 sayılı Kanun’dan grev yasağına ilişkin daha 
detaylı düzenlemelerle ayrışmaktadır. Bütün 
bu sınırlayıcı hükümler ile kapsamlı bir faaliyet 
içerisinde bulunamayan kamu görevlileri sen-
dikaları, varlığıyla dahi huzursuzluk yaratmış 
ve 12 Mart 1971 askeri muhtırasından sonra 
çıkartılan 1488 sayılı Kanun58 ile Anayasa’nın 

53	  Gülmez, 2002, s. 3.
54	  Gülmez, 1985, s. 81 vd.
55	  RG. T/S: 14.07.1938/3959.
56	  RG. T/S: 11.07.1964/11751.
57	 Gülmez, 1996, s. 4. 
58	 RG. T/S: 22.09.1971/13964.
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46. maddesi değiştirilerek örgütlenme hakkı-
nın öznesi yalnız işçilerle sınırlanmış, ardından 
624 sayılı Kanun ve 657 sayılı Kanun’un sendika 
hakkına dair 22. maddesi yürürlükten kaldırıl-
mıştır59. Bu gelişmelerin kamu görevlileri sendi-
kacılığına bir müddet son verdiği söylenebilir. 
Sendikal hakları sona erdirilen memurlar ise ör-
gütlenme yönündeki girişimlerini özellikle be-
lirli mesleklerde görev yapan kişileri kapsayan 
dernekler vasıtasıyla sürdürmeye çalışmıştır60.

1982 Anayasası’nın61 ilk halinde ise sendikal 
haklar açıkça yalnız işçilere tanınmış, kamu gö-
revlilerinin sendikal haklarına ilişkin Anayasa’da 
ne bir düzenleme ne de açıkça bir yasaklama 
yer almıştır. Bu suskunluk öğretide, yasaklama 
getirilmediği düşünüldüğünde kanun koyucu 
tarafından kamu görevlilerinin sendikal hakla-
rına ilişkin yapılacak düzenlemenin Anayasa’ya 
aykırı olmayacağı şeklinde yorumlanmış ise de 
bunun karşısında yer alan görüş, suskunluğun, 
memurlar için 1971 yılında geri alınan sendi-
kal hakların düşünülmek dahi istenmediğini 
ifade etmiştir62. Kamu görevlilerinin sendikalı-
lığı konusundaki gelişmeleri hızlandıran olgu 
ise Türkiye’nin 87 ve 151 sayılı ILO sözleşme-
lerini kabul etmesi olmuştur. Söz konusu ILO 
sözleşmelerinin kabulü ve her ne kadar kamu 
görevlilerinin sendikalı olabileceğine dair bir 
yasal düzenleme bulunmasa da fiili durum-
da memurların sendikalar kurarak örgütlenme 
mücadelesi, hukuku öncelemiş ve 1995 yılında 
Anayasa değişikliği yaşanmıştır. 23.07.1995 ta-
rihinde, 4121 sayılı Kanun’la63 Anayasa’nın top-
lu iş sözleşmesi hakkını güvence altına alan 53. 
maddesinde yapılan değişiklik sonucu, “kamu 
görevlilerinin (…) sendikalar ve üst kuruluşları, 
üyeleri adına yargı mercilerine başvurabilir ve 
idareyle amaçları doğrultusunda toplu görüşme 
yapabilirler. Toplu görüşme sonunda anlaşmaya 

59	 Tuncay, 2007, s. 161.
60	 Mahiroğulları, s. 147.
61	 RG. T/S: 09.11.1982/17863.
62	 Birinci görüş için, Sağlam, s. 115; Gülmez, 1990, s. 218; 

karşıt görüş için, Tuncay, 1996, s. 516.
63	  RG. T/S: 26.07.1995/22355.

varılırsa düzenlenecek mutabakat metni taraflar-
ca imzalanır.” hükmü getirilerek kamu görevlile-
rine toplu görüşme yapabilme imkânı tanınmış, 
1997 yılında 657 sayılı Kanun’a eklenen “Devlet 
memurları, Anayasada ve özel kanununda belirti-
len hükümler uyarınca sendikalar ve üst kuruluş-
lar kurabilir ve bunlara üye olabilirler.” şeklinde-
ki hükümle kamu görevlilerinin sendika hakkı 
tekrar düzenlenmiştir64. 2001 yılında ise 4709 
sayılı Kanun65 ile Anayasa’nın 51. maddesinde 
değişiklik yapılmış, sendika kurma hakkının öz-
nesi olarak görülen işçiler kavramsal olarak de-
ğişikliğe uğratılmış, genişletilmiş ve “çalışanlar” 
ifadesi tercih edilmiş, ayrıca “işçi niteliği taşıma-
yan kamu görevlilerinin bu alandaki haklarının 
kapsam, istisna ve sınırları gördükleri hizmetin 
niteliğine uygun olarak kanunla düzenleneceği” 
hükmü getirilmiştir. Kamu görevlilerinin sen-
dikal hakları bakımından pozitif bu gelişmeler, 
25.06.2001 tarihinde, 4688 sayılı Kamu Görevli-
leri Sendikaları Kanunu’nun66 kabulü ile devam 
etmiştir. Söz konusu Kanun ile kamu görevlileri-
ne temel sendikal haklardan örgütlenme hakkı 
tanınmış, toplu pazarlık ve grev hakkına ilişkin 
Anayasa’nın da bu olgulara imkân vermediği 
gözetilerek düzenleme yapılmamıştır. Bütün bu 
sürece bakılacak olursa, 2010 yılında yapılacak 
Anayasa değişikliklerine kadar kamu görevli-
lerinin elinde kazanılmış örgütlenme hakkı ve 
İdare ile yapılabilecek toplu görüşme olanağı 
mevcut olup toplu görüşme sonucu anlaşmaya 
varılması durumunda imzalanacak mutabakat 
metni, Bakanlar Kurulu’nun takdirine sunula-
caktır ve bu metnin Bakanlar Kurulu’nu bağlayı-
cı bir etkisi bulunmamaktadır67. 

2010 yılında 5982 sayılı Kanun68 ile Anaya-
sa’nın 53. maddesi değiştirilmiş ve “Toplu iş söz-
leşmesi ve toplu sözleşme hakkı” başlıklı madde 
ve bu maddenin, 

“Memurlar ve diğer kamu görevlileri, toplu söz-

64	  Özkal Sayan/Urhan, s. 85.
65	  RG. T/S: 17.10.2001/24556.
66	  RG. T/S: 12.07.2001/24460.
67	  Şanlı Atay, s. 22-23.
68	  RG. T/S: 13.05.2010/27580.
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leşme yapma hakkına sahiptirler. 

Toplu sözleşme yapılması sırasında uyuşmaz-
lık çıkması halinde taraflar Kamu Görevlileri Ha-
kem Kuruluna başvurabilir. Kamu Görevlileri Ha-
kem Kurulu kararları kesindir ve toplu sözleşme 
hükmündedir. 

Toplu sözleşme hakkının kapsamı, istisnaları, 
toplu sözleşmeden yararlanacaklar, toplu sözleş-
menin yapılması şekli, usulü ve yürürlüğü, toplu 
sözleşme hükümlerinin emeklilere yansıtılması, 
Kamu Görevlileri Hakem Kurulunun teşkili, ça-
lışma usul ve esasları ile diğer hususlar kanunla 
düzenlenir.” şeklindeki üçüncü, dördüncü ve 
beşinci fıkraları ile kamu görevlilerine ilk defa 
toplu sözleşme hakkı tanınmıştır. Ayrıca yine 
5982 sayılı Kanun ile değiştirilmiş Anayasa’nın 
128. maddesinin, “Memurların ve diğer kamu 
görevlilerinin nitelikleri, atanmaları, görev ve 
yetkileri, hakları ve yükümlülükleri, aylık ve öde-
nekleri ve diğer özlük işleri kanunla düzenlenir.   

Ancak, malî ve sosyal haklara ilişkin toplu söz-
leşme hükümleri saklıdır.” şeklindeki ikinci fıkra-
sı, kamu görevlilerinin mali ve sosyal haklarına 
ilişkin hususların toplu sözleşme ile düzen-
lenebileceğini öngörmüştür. Anayasa’nın 53. 
maddesinde yapılan bu düzenlemeler ile yek-
nesaklık sağlanması için 4688 sayılı Kanun’da 
yapılması gereken değişiklikler ise ancak iki yıl 
sonra yapılabilmiş, 2012 yılında 6289 sayılı Ka-
nun69 ile “Kamu Görevlileri Sendikaları Kanunu” 
olan Kanun’un adı “Kamu Görevlileri Sendika-
ları Kanunu ve Toplu Sözleşme Kanunu” olarak 
değiştirilerek kamu görevlilerinin oluşturacağı 
sendika ve konfederasyonların özellikleri, fa-
aliyetleri, bu kuruluşlarda görev alacak kamu 
görevlilerinin hak ve sorumlulukları, toplu söz-
leşme yapılmasına ilişkin usul ve esaslar genel 
olarak düzenlenmiştir. 

B. Kamu Görevlilerinin Toplu 
Sözleşme Hakkının Muhtevası

Kamu görevlilerine sendikalaşma hakkı tanı-

69	 RG. T/S: 11.04.2012/28261.

yan 4688 sayılı Kanun kaleme alınış biçimiyle 
mülga 2821 sayılı Kanun’dan70 esinlenerek işçi 
sendikaları modelini benimsemiştir71. Sendika-
lılık hususunda bu tutumu sergileyen Kanun, 
toplu sözleşme hakkına ilişkin ise sınırlayıcı 
mahiyettedir, tarafların anlaşamaması halinde 
son söz Kamu Görevlileri Hakem Kurulu’nca 
söylenecektir ve kamu görevlilerinin grev hakkı 
bulunmamaktadır72. Belirtmek gerekir ki öngö-
rülen toplu sözleşme hakkının uygulama esas-
ları daha önce de bahsedilen 6289 sayılı Kanun 
ile 4688 sayılı Kanun’da değişiklik yapılarak 
belirlenmiştir. Kanun’un 28. maddesinde sınırlı 
bir sayım yoluna gidilmemiş, toplu sözleşme-
nin kapsamının katsayı ve göstergeler, aylık ve 
ücretler, her türlü zam ve tazminatlar, ek öde-
me, toplu sözleşme ikramiyesi, fazla çalışma 
ücreti, harcırah, ikramiye, doğum, ölüm ve aile 
yardımı ödenekleri, cenaze giderleri, yiyecek 
ve giyecek yardımları gibi hak ve menfaatler ile 
diğer mali ve sosyal haklardan oluştuğu ifade 
edilmiştir. Kanunun, “kamu görevlilerinin mali 
ve sosyal haklarını belirlemek üzere yürütülen 
toplu sözleşme görüşmeleri sonucunda mutabık 
kalınması durumunda taraflarca imzalanan söz-
leşme” şeklindeki tanımıyla da uyumlu olarak 
bu hükme göre kamu görevlilerinin sosyal ve 
mali hakları haricindeki hak ve menfaatlerine 
ilişkin toplu sözleşme yapılamayacaktır. Toplu 
sözleşmenin konularının yalnızca parasal hak-
lara hasredilerek daraltılması, “çalışma koşul-
larını düzenleme” amacı taşıyan 98 sayılı Ör-
gütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı sözleşmesi 
bakımından yetersiz bulunmaktadır73. 

Toplu sözleşme görüşmelerinin taraflarını 
kamu idaresini temsilen “Kamu İşveren Heyeti”, 
kamu görevlilerini temsilen “Kamu Görevlile-
ri Sendikaları Heyeti” oluşturur. Kamu İşveren 
Heyeti, Cumhurbaşkanının görevlendireceği 

70	 RG. T/S: 07.05.1983/18040.
71	 Tuncay/Savaş Kutsal/ Bozkurt Gümrükçüoğlu, s. 576.
72	 Arıcı, 2014, s. 11; yazar grev hakkı tanınmadan toplu 

sözleşme yapabilme imkânı tanınmasını isabetli bulma-
maktadır.

73	 Sur, s. 243.
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Cumhurbaşkanı yardımcısı veya bakanın baş-
kanlığında, Cumhurbaşkanınca belirlenen ba-
kanlıklar ile kamu kurum ve kuruluşlarının tem-
silcilerinden oluşmaktadır74. Kamu Görevlileri 
Sendikaları Heyeti ise bağlı sendikaların toplam 
üye sayısı gözetildiğinde en fazla üyesi bulunan 
konfederasyonun heyet başkanı sıfatıyla belir-
leyeceği bir temsilci ile her bir hizmet kolunda 
en fazla üyeye sahip kamu görevlileri sendikala-
rı tarafından belirlenecek birer temsilci ve bağlı 
sendikaların üye sayıları dikkate alınmak sure-
tiyle toplam üye sayıları itibarıyla birinci, ikinci 
ve üçüncü sırada bulunan konfederasyonlar ta-
rafından belirlenecek birer temsilci olmak üzere 
toplam onbeş üyeden oluşmaktadır (4688 sayılı 
Kanun m. 29/3). Bu düzenlemeden anlaşılacağı 
üzere konfederasyonlar, toplu sözleşme görüş-
melerine, 6356 sayılı Kanun’da öngörülen usu-
lün aksine taraf olarak katılabilmektedir75. 

Kamu görevlilerine grev hakkının tanınma-
ması ve toplu sözleşme görüşmelerinde taraf-
ların anlaşamaması halinde “zorunlu tahkim” 
olarak nitelendirilebilecek Kamu Görevlileri Ha-
kem Kurulu’nun devreye girecek olması ve bu 
kurulun kararlarının kesinliği ile toplu sözleşme 
hükmünde olması birlikte değerlendirildiğinde 
bu kurulun yapısı incelenmesi gereken bir diğer 
husustur. Kurulun üyeleri her toplu sözleşme 
dönemi için seçilirler ve Cumhurbaşkanı tara-
fından yedi üye, konfederasyonlar tarafından 
dört üye olmak üzere kurul onbir üyeden olu-
şur76. Görüldüğü üzere kamu görevlileri sendi-

74	 Belirtmek gerekir ki Kamu İşveren Heyeti’nin oluşumu-
na dair düzenleme, Anayasa Mahkemesi’nin 07.11.2023 
Tarih, 2018/117 Esas, 2023/212 Karar sayılı kararında yer 
alan “toplu iş sözleşmelerinde kamu idaresini temsil eden 
Kamu İşveren Heyetinin oluşumunu düzenleyen kural, 
Anayasa’nın İkinci Kısmı’nın İkinci Bölümü’nde yer alan 
örgütlenme özgürlüğüne ilişkin düzenleme içerdiğinden 
Anayasa’nın mülga 91. maddesi uyarınca KHK ile düzen-
lenemeyecek yasak alanda kalmaktadır…” şeklindeki 
gerekçe ile iptal edilmiş idi. Ancak 16.05.2025 tarihinde, 
32902 numaralı Resmî Gazete’de yayımlanarak yürürlü-
ğe giren 7547 sayılı Kanun ile Kamu İşveren Heyeti’nin 
oluşumuna dair düzenleme tekrar yapılmıştır. 

75	 Tuncay/Savaş Kutsal/Bozkurt Gümrükçüoğlu, s. 610.
76	 Kamu İşveren Heyeti’nin oluşumunda olduğu gibi Kamu 

Görevlileri Hakem Kurulu’nun da üye seçimleri ve çalış-
ma usulü Anayasa Mahkemesi’nin verdiği iptal kararı 

kalarından seçilecek üye sayısı, Cumhurbaşka-
nı tarafından seçilecek üye sayısına göre ciddi 
oranda azdır ve bu durum doğal olarak Kurulun 
tarafsızlığına gölge düşürmektedir77. 

Belirtildiği gibi Anayasa ve 4688 sayılı Ka-
nun’un ilgili hükümleri, toplu sözleşme hakkı-
nın kapsamı kamu görevlilerinin mali ve sosyal 
hakları ile sınırlanmıştır. Ancak uygulamaya 
baktığımızda kamu görevlilerini temsil eden 
sendika ve konfederasyonların toplu sözleş-
me öncesinde yayınladıkları ve bir kısmı toplu 
sözleşme metinlerinde yer bulan talepler bu sı-
nırları oldukça aşmaktadır78. Ancak söz konusu 
yapıların yaratabileceği kamuoyu desteği ve 
gerçekleştireceği baskı unsuru toplu sözleşme-
yi adeta kamu personel sistemini düzenleyen 
bir mevzuat biçimi haline getirmiştir79. 

üzerine 7547 sayılı Kanun ile eski düzenlemeye paralel 
şekilde düzenlenmiştir.

77	 Kutal, s. 144; Sağlam, s. 24; Tuncay/Savaş Kutsal/Bozkurt 
Gümrükçüoğlu, s. 612. Kurulun uygulamada tarafsız bir 
organ değil de idarenin tarafı gibi davrandığına yönelik 
görüş için bkz. Başbuğ, s. 156-158.

78	 Sendika ve konfederasyonların özellikle çalışma koşul-
larını ve özlük haklarını toplu sözleşme yolu ile düzen-
leme maksadı taşıması kendi konumları açısından doğal 
karşılanabilecek ise de örnek mukabilinde sayılabilecek 
özellik arz eden çalışmaların düzenlenmesi, kamu ku-
rum ve kuruluşlarında uzman vasfıyla çalışanlar arasın-
daki farklılıkların giderilmesi, kadro ihdas edilmesi veya 
kadrolu çalışmayan personellerin kadroya geçirilmesi 
yönündeki talepler, ayrımcılık ve mobbinge karşı alın-
ması istenen önlemler gibi hususlar esasen toplu sözleş-
me kapsamı dışında olmalıdır. Toplu sözleşme kapsamı 
dışında olması gereken ancak metne yansımış hususlara 
ilişkin bir örnek vermek gerekirse 7. Dönem toplu söz-
leşmesinde Sağlık ve Sosyal Hizmet Koluna İlişkin Toplu 
Sözleşme metninde “icap nöbeti” uygulamasına ilişkin 
657 sayılı Kanun’un ek 33. maddesi ve Yataklı Tedavi Ku-
rumları İşletme Yönetmeliği’nde yer alan hükümler gö-
zetilerek çalışma yapılacağı belirtilmiştir. 

79	 Özkal Sayan, s. 36. Yine 7. Dönem toplu sözleşmesinden 
bir örnek vermek gerekirse, Kültür ve Sanat Hizmet Kolu-
na İlişkin Toplu Sözleşmenin 3. maddesinde 2 sayılı Ge-
nel Kadro ve Usulü Hakkındaki Cumhurbaşkanlığı Karar-
namesinin eki Cetvellerin Kültür ve Turizm Bakanlığına 
ait bölümünde yer alan “enformasyon memuru” kadro 
unvanının “turizm araştırmacısı” olarak uygulanacağı 
sözleşme metninde belirlenmiştir. Toplu sözleşmenin 
mali ve sosyal haklarla ilgili olabileceği değerlendirildi-
ğinde kadro unvanına dair yapılacak bir düzenlemenin 
kanun konusu olması gerektiği şüphesizdir. Ancak be-
lirttiğimiz gibi toplu sözleşme, personel sistemine dair 
adeta bir mevzuat halini almıştır. 
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C. Kamu Görevlileri Toplu 
Sözleşmesinin Türk Hukuk Sistemi 
İçerisindeki Yeri
1. Kamu Görevlileri Toplu Sözleşmesinin 
Hukuki Niteliği

Kamu görevlilerinin sahip olduğu toplu söz-
leşme hakkı, işçilere tanınan toplu iş sözleşme-
si hakkı örnek alınmak suretiyle kurgulanmış 
ve yasal bir zemine oturtulmuştur. Bu nedenle 
toplu sözleşmenin hukuki niteliği incelenme-
den çalışmanın kapsamı ile sınırlı olsa da toplu 
iş sözleşmesinin hukuki niteliğine dair tartış-
maları değerlendirmekte gereklilik görmekte-
yiz.  

6356 sayılı Kanun’da80, “iş sözleşmesinin ya-
pılması, içeriği ve sona ermesine ilişkin husus-
ları düzenlemek üzere işçi sendikası ile işveren 
sendikası veya sendika üyesi olmayan işveren 
arasında yapılan sözleşme” olarak tanımlanan 
toplu iş sözleşmesinin, tarafların “ekonomik 
ve sosyal durumlarını ve çalışma şartlarını dü-
zenlemek amacıyla” yapılabileceği Anayasa’nın 
53. maddesinde belirtilmiştir. Toplu iş sözleş-
mesinin hükümleri normatif ve borç doğuru-
cu hükümler olarak iki kısma ayrılabilir, toplu 
iş sözleşmesinin hukuki niteliğini incelenmeye 
değer kılan kısım ise genel ve objektif oluşuy-
la maddi anlamda kanun etkisine sahip olan 
normatif hükümlerdir. Sözleşmenin tarafı sı-
fatı taşımayan üçüncü kişilerin iş sözleşmele-
rinin üzerinde mevcut, kamu hukuku karakte-
ri taşıyan bu etki, toplu iş sözleşmesini klasik 
sözleşme kuramıyla açıklamayı imkânsız hale 
getirdiğinden, toplu iş sözleşmesinin hukuki 
niteliğinin özel hukuk işlemi, kamu hukuku iş-
lemi ve karma nitelikte işlem olduğunda dair 
görüşler ortaya atılmıştır. Türk Hukukunda da 
bir kısım yabancı hukuk sisteminde olduğu 
gibi bağdaştırıcı nitelikteki karma işlem görü-
şü güç kazanmış, toplu iş sözleşmesini yaratan 
tarafların özel hukuk tüzel kişisi olması (işveren 
tarafının kamu tüzel kişisi olsa bile özel hukuk 

80	 RG. T/S: 07.11.2012/28460.

ilişkisi kurmak üzere hareket etmesi), toplu iş 
sözleşmesinde getirilen hükümlerin gerçek bir 
pazarlığa dayanması, tarafların toplu sözleşme 
yapma hususunda sahip olduğu serbestî bir-
likte değerlendirildiğinde toplu iş sözleşmesi 
kendine özgü bir özel hukuk sözleşmesi olarak 
tanımlanmıştır81. Ancak toplu iş sözleşmesinin 
bağıtlanması aşamasında kimi durumlarda zo-
runlu tahkim organının devreye girmesi veya 
idarenin aldığı bir karar ile toplu iş sözleşmesi 
bulunmayan işyeri veya işletmelere uygulana-
bilecek teşmil mekanizması, toplu iş sözleşme-
lerinin sözleşme niteliğini geriletmektedir82.

Toplu iş sözleşmesine dair yaptığımız, çalış-
mamızın kapsamı ile sınırlı olan bu değerlen-
dirmenin ardından incelenmesi gereken kamu 
görevlileri toplu sözleşmesidir. Öğretide kamu 
görevlileri toplu sözleşmesinin kanun olarak 
nitelendirilemeyeceği özellikle vurgulanarak 
adı üzerinde bir sözleşme olduğu ifade edilmiş-
tir83. Buna ek olarak anayasa koyucu tarafından 
yapılan sözleşme nitelendirmesinin yorum yo-
luyla farklılaştırılmasının yersizliği, toplu söz-
leşmenin hukuki niteliğinin sözleşme olduğun-
da kuşku duyulmaması gerektiği, taraflardan 
birinin idare olduğu düşünüldüğünde toplu 
sözleşmenin idarenin özel hukuk alanında özel 
hukuk kurallarına göre düzenlenen bir sözleş-
me mi yoksa idari bir sözleşme mi olduğunu 
tartışılıp netleştirilmesinin isabetli olacağı öne 
sürülen bir diğer görüştür84. İfade edilen bu 
görüşlere rağmen incelenen toplu sözleşme 
kurumunun salt adında sözleşme kelimesinin 
geçiyor olması ve varsayımsal bir düşünceye 
göre incelenen kurumun hukuki niteliğinin 
kuşkusuz bir biçimde belirli olduğu görüşlerine 
katılmayarak toplu sözleşmenin sözleşme nite-
liği taşıyıp taşımadığını incelemekte fayda gö-
rüyoruz. Toplu iş sözleşmelerinin sahip olduğu 

81	 Süzek/Başterzi, s. 47; Tuncay/Savaş Kutsal/Bozkurt Güm-
rükçüoğlu, s. 245. 

82	 Tuncay/Savaş Kutsal/Bozkurt Gümrükçüoğlu, s. 245; Sur, 
s. 272.

83	 Arıcı, 2014, s. 11; Özkal Sayan, s. 36. 
84	 Ethem Atay, s. 233.
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normatif hükümlerin, bu sözleşmelerin hukuki 
niteliği hususunda yapılacak değerlendirmeler-
de yarattığı karmaşıklık ayrıca teşmil ve var olan 
zorunlu tahkim organının toplu iş sözleşmeleri-
nin özel hukuk sözleşmesi karakterini zayıflat-
tığını daha önce belirtmiştik. Toplu sözleşme-
nin bir sözleşme mahiyeti taşıyıp taşımadığını 
belirlerken toplu iş sözleşmelerine dair yapılan 
değerlendirmelerin de göz önünde tutulması 
ve toplu sözleşmeyi sözleşme karakterinden 
uzaklaştıran özgün niteliklerinin göz ardı edil-
memesi gerektiği kanaatindeyiz.

Kamu İşveren Heyeti olarak kendini göste-
ren idare ile özel hukuk tüzel kişisi niteliğinde-
ki sendika ve konfederasyon temsilcilerinden 
müteşekkil Kamu Görevlileri Sendikaları Heyeti 
tarafından oluşturulan toplu sözleşmenin çalış-
ma ilişkisini düzenlediği kesim statü hukuku-
na göre çalışan, temel kuralları kanun ve kural 
koyucu işlemlerle şekillenen kamu görevlileri-
dir85. Kamu görevlilerinin mali ve sosyal hakları 

85	 Şanlı Atay, s. 80; nitekim Yargıtay da önüne gelen az sa-
yıda dava dosyasında, statü ilişkisinden doğan uyuşmaz-
lığın çözümleneceği yargı yerinin idari yargı olduğunu 
içtihat etmiştir. Y9HD, T. 24.06.2014, E. 2012/27436, K. 
2014/21348, “…Avcılar Belediye Başkanlığında memur 
olarak çalışan davacı TİS’ten kaynaklanan iyileştirme zam-
mı alacağını talep etmiştir. Görev hususu kamu düzenine 
ilişkin olup, mahkemelerin görevi kanunla belirlenmiştir. 
Davacının talep ettiği alacaktan doğan ihtilafın Adli Yar-
gıda çözümleneceğine ilişkin kanuni düzenleme bulun-
mamaktadır. Memur olan davacının 4688 Sayılı Kamu 
görevlileri sendikası kanun uyarınca memur sendikasına 
üye olduğu ve memur sendikasının davalı kurum ile TİS 
imzaladığı anlaşılmıştır. 4688 Sayılı Kanun da TİS’den 
doğan uyuşmazlıkların iş mahkemesinde görüleceği be-
lirtilmemiştir. Uyuşmazlık statü ilişkisinden doğduğunda 
görevli yargı yeri idari yargıdır. Anılan husus gözetilmek-
sizin Mahkemece işin esasına girilerek karar verilmesi ha-
talıdır…” Aynı yönde Y (Kapatılan) 22HD, T. 20.01.2015, 
E. 2013/28755, K. 2015/432. Yaptığımız araştırmalarda 
Yüksek Mahkeme’nin aksi yönde bir kararına da rastla-
mış olsak da araştırmamızı derinleştirdiğimizde kararda 
mevcut yaklaşımın yerleşik hale gelmediğini görmek-
teyiz. Söz konusu karar için bkz. Y9HD, T. 24.01.2017, E. 
2016/26980, K. 2017/701, “…Somut uyuşmazlıkta mah-
kemece 4688 sayılı Kamu Görevlileri Sendikaları ve Toplu 
Sözleşme Kanunu’nda TİS’den doğan uyuşmazlıkların İş 
Mahkemesi’nde görüleceğinin belirtilmediği ve uyuşmaz-
lığın statü ilişkisinden doğduğundan görevli yargı yerinin 
idari yargı olduğu belirtilerek davanın reddine karar vermiş 
ise de; mahkemenin hukuki nitelendirmesi   hatalıdır. 

 	 Davacı devlet memuru olarak mühendis kadrosunda da-

üzerinde düzenleyici bir etkiye sahip olan toplu 
sözleşme, bir ilişkiye asıl olarak sözleşme nite-
liğini kazandıran, taraflar arasında hak ve borç 
doğuran hükümleri içerisinde barındırmaz, tü-
müyle normatif kurallardan ve bunun yanında 
başka hükümlere atıf ile oluşturulmuş hatırlatıcı 
nitelikte veya geleceğe yönelik niyet içeren dü-
zenlemelerden oluşmaktadır86. Toplu sözleşme-
nin özgün taraflarından biri de toplu sözleşme 
ikramiyesi hariç olmak üzere, toplu sözleşme 
hükümlerinin uygulanmasında, kamu görevli-
lerinin sendikalı olup olmamasına göre ayrım 
yapılamayacağıdır (4688 sayılı Kanun m. 28/2). 
Toplu sözleşmeden yararlanmanın kapsamını 
oldukça genişleterek, bir diğer deyişle toplu 
sözleşmenin ilgilisi sıfatında bulunan kamu gö-
revlilerinin sendika üyesi olup olmadığına ba-
kılmaksızın ve rızası veya onayı da aranmaksızın 
mali ve sosyal haklara ilişkin düzenleme yapı-
labilmesi, toplu sözleşmenin sözleşme olarak 
nitelendirilebilmesini hayli güçleştirmektedir. 

Değinilmesi gereken bir diğer husus ise top-
lu sözleşme yapıp yapmama hususunda, top-
lu sözleşme yapma yetkisine sahip olanların 
veya toplu sözleşmelerin ilgilisi sıfatına sahip 
kişilerin bir serbestîsinin bulunmamasıdır. Bir 
an için toplu iş sözleşmesi düşünülecek olursa 
tarafları toplu iş sözleşmesi yapmaya zorlayan 

valı iş yerinde çalışmakta olup, davalı Belediye ile toplu 
iş sözleşmesi imzalayan Tüm Belediye ve Yerel Yönetim 
Hizmetleri Emekçileri Sendikası (TÜM BEL-SEN) üyesidir. 
Davanın konusu 01/01/2009-31/12/2010 tarihlerini kap-
sayan TİS’in 15.maddesi uyarınca çalışanlara öngörülen 
iyileştirme bedeli olduğundan uyuşmazlık statü ilişkisin-
den kaynaklanmamaktadır.

	 Mahkemece TİS’den doğan uyuşmazlıkların iş mahke-
melerinde görüleceğine dair yasada düzenleme bulun-
madığı gerekçesi de yerinde değildir. Şöyle ki, 4688 Sayılı 
Kamu Görevlileri Sendikaları ve Toplu İş Sözleşme Kanu-
nu’nun 43.maddesi yollamasıyla 6356 Sayılı Sendikalar 
ve Toplu İş Sözleşmesinin 79.maddesi uyarınca toplu iş 
sözleşmesinden kaynaklı alacak istemlerine iş mahke-
meleri bakmakla görevlidir. 

	 Mahkemece işin esasına girilerek davanın görülmesi gere-
kirken yazılı gerekçe ile görevsizlik kararı verilmesi hatalı 
olup kararın bozulmasını gerektirmiştir…” Kararın, uyuş-
mazlığın statü hukukundan kaynaklanmadığına yönelik 
yaklaşım ile oluşturulmuş gerekçesine katılmak tarafı-
mızca mümkün görünmemektedir.

86	 Özkal Sayan, s. 37; Yıldırım, s. 80.
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bir düzenlemenin bulunmadığı fark edilecektir. 
Ancak toplu sözleşme kurumu özellikle 4688 
sayılı Kanun’un ilgili düzenlemeleri ışığında in-
celendiğinde anlaşılacaktır ki kamu görevlileri-
ne uygulanacak dönemsel mali ve sosyal haklar 
zorunlu bir şekilde düzenlenecektir, tarafların 
herhangi bir özgürlük alanından bahsedebil-
mek mümkün değildir. 4688 sayılı Kanun’un 
anılan ilgili hükümlerinde sendikal kuruluşların 
üye sayısının tespiti, toplu sözleşme tarafları-
nın nasıl oluşacağı, toplu sözleşme görüşmele-
rinin hangi yıllarda yapılacağı ve görüşmelerin 
ne zaman başlayacağı, toplu sözleşme görüş-
melerinin gündeminin nasıl oluşturulacağı ve 
çıkarılacak yönetmelikle toplu sözleşme gö-
rüşmelerinin usulünün ne şekilde düzenlene-
ceği ele alınmıştır87. Hatta toplu sözleşme gö-
rüşmelerinin yapılamaması veya görüşmelerin 
yapılmakla beraber taraflarca uzlaşılamaması 
halinde Kamu Görevlileri Hakem Kurulu’na baş-
vurulmaması durumlarına bağlanacak hukuki 
sonuç, iki mali yıl boyunca uygulanacak mali ve 
sosyal hakların genel hükümlere göre belirle-
neceği ifade edilerek gösterilmiştir (4688 sayılı 
Kanun m. 31/7). 

Ele alınması gereken bir diğer konu ise toplu 
sözleşmeyi oluşturan taraflar arasında meyda-
na gelecek menfaat uyuşmazlığını gidermek-
te yetkili, yukarıda açıklandığı üzere mecburi 
tahkim olarak ifade ettiğimiz kamu görevlileri 
hakem kurulunun toplu sözleşmenin hukuki ni-
teliğine etkisidir. Kanunla kurulan ve kimlerden 
teşkil edeceği yine kanun hükümleri ile belir-
lenmiş bu hakem kurulu, taraflarca anlaşılan 
konularda karar veremezken uzlaşmazlıkla so-
nuçlanan konularda, başvurulması durumunda 
kesin karar verir ve kararları toplu sözleşme 
hükmündedir88. Statü hukukuna bağlı çalışan 
kamu görevlilerine grev hakkı olmaksızın ta-
nınan toplu sözleşme imkânında, anlaşılama-
ması ve anlaşmazlığın giderilmesi amacıyla 
başvurulması durumunda son noktayı koyacak 

87	 Şanlı Atay, s. 81.
88	 Arıcı, 2015, s. 213-214.

hakem kurulunun sayısal çoğunluğunun daha 
önce de ifade edildiği üzere idare (Cumhurbaş-
kanı) tarafından oluşturulması, esasen kurulan 
toplu sözleşme düzenini sözleşme niteliğine 
yaklaştıracak müzakere ve ödün verebilme ola-
sılığını zayıflatmaktadır89. Bu ve daha önceki 
açıklamalarımızdan hareketle, özellikle toplu 
sözleşmede uyuşan iradelerin aynı yönde ve 
aynı hukuki sonuca hizmet ettiği düşünüldü-
ğünde kamu görevlileri toplu sözleşmesinin 
hukuki niteliğinin sözleşme olmadığını belirt-
memiz gerekir. Bu nedenle kamu görevlileri 
toplu sözleşmesinin bir idari düzenleme olup 
olmadığı idari işlem teorisi bakımından incele-
me konusu yapılmalıdır.

Bireylerin ihtiyaçlarını karşılamak maksadıy-
la kamu hizmeti ve kolluk faaliyetlerini yürüten 
idare, idari birimlerden meydana gelmekte ve 
bu birimlerdeki görevliler aracılığıyla bu faali-
yetleri yerine getirmektedir. İdari işlemler ise 
idarenin söz konusu faaliyetleri yerine getirir-
ken kullandığı araçlar olarak tanımlanabilir90. 
Bir diğer deyişle idarenin işlevini yerine getir-
mek için başvurduğu hukuksal işlemler idari 
işlemlerdir. İdari işlemin birden fazla unsuru 
bulunmakla konumuz açısından incelenmeye 
muhtaç olan ve tereddüt yaratan unsur tek ta-
raflılığıdır. Nitekim toplu sözleşme sürecinde 
tarafların müzakere sonucunda meydana getir-
diği anlaşmanın tek yanlılık vasfına sahip olma-
dığı öğretide ifade edilmektedir91. Her ne kadar 
idare hukukunda en yaygın işlem türü “idari 
karar” biçiminde ortaya çıkan tek yanlı idari iş-
lemler olsa da güncel idare hukuku öğretisinde 
tek taraflı işlemler ilgilisinin kabulünden ba-
ğımsız bir biçimde hukuki sonuç doğurabilme-
sine göre nitelendirilmektedir92. Keza öğretide 
Özay işlemi oluşturan iradelerin sayısı ile işle-
min tek taraflılığının belirlenemeyeceğini, bu 

89	 Nitekim öğretide de Arıcı bu durumu, “alaturkalık” ile 
nitelemiş ve verilen toplu sözleşme hakkının “mış gibi 
yapmaktan” öte geçemeyeceğini belirtmiştir. Arıcı, 
2015, s. 214. 

90	 Ulusoy, s. 285.
91	 Durmuş/Türkmen, s. 143.
92	 Akyılmaz/Sezginer/Kaya, s. 370.
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ikisi arasında ayrım yapılması gerektiğini vur-
gulamış, çok iradeli işlemleri kolektif ve birleş-
me başlıklarında incelemiş, özellikle birden çok 
irade açıklamasına muhtaç olunan kurulların 
karar alabilme sürecini “kolektif işlem” şeklinde 
nitelendirerek işlemin doğumunda en önemli 
hususun işlemi oluşturan iradelerin aynı anda 
meydana gelmesi ve işlemin içeriğinin müza-
kere kanalıyla belirlenmesi olduğunu belirtmiş-
tir93. Birden çok iradeyi gerektiren işlemlerin bir 
diğer incelendiği başlık ise birleşme işlemlerdir. 
Birleşme işlemler birbirinden bağımsız ancak 
birbirini tamamlayıcı nitelikte ve sonradan bir-
leşerek hukuk sisteminde tek bir işlem şeklinde 
görünen işlemler olarak tanımlanır94. Kolektif 
işlem hususundaki nitelendirmesine yer verdi-
ğimiz Özay’a göre birleşme işleminde, aşamalı 
olarak ortaya çıkan ve birbirini izleyen, kendi-
sinden bir önceki işlemle bütünleşerek bir aşa-
mayı ya da tüm süreci tamamlayan iradeler ve 
işlemler mevcuttur95. 

Bu açıklamalardan hareketle toplu sözleş-
meyi değerlendirdiğimizde, toplu sözleşmenin 
yalnızca Kamu İşveren Heyeti’nin (idarenin) 
iradesiyle ortaya çıkmaması, Kamu Görevlile-
ri Sendikaları Heyeti’nin de toplu sözleşmeyi 
meydana getirerek toplu sözleşmenin ilgilileri 
olan kamu görevlilerinin statülerini düzenleyen 
bir diğer taraf olarak iradesinin önemli olması 
konunun çok iradeli tek taraflı hukuki işlem-
ler açısından tartışılmasını gerektirir96. İdari 
işlemin yapılış sürecinde birden fazla iradenin 
mevcudiyetinin ve uygulanan müzakere usulü-
nün tek taraflılığı etkilemeyeceği, toplu sözleş-
menin imzalanmasına yönelen aynı iradelerin 

93	 Özay, s. 488-489. Türk İdare Hukuku’nda idari işlemle-
rin tek yanlı irade açıklaması olarak ortaya çıkmasının 
mutlak bir kural olmadığı, özellikle idari sözleşmelerin 
de bütünüyle idari işlem olarak kabul edilmesi gerektiği 
yönünde bkz. Ulusoy, s. 292-295. Son yıllarda idari usul-
lerde tek yanlılık hususunda değişim ve yumuşama ya-
şandığı konusunda bkz. Gözübüyük/Tan, s. 355.

94	 Gözübüyük/Tan, s. 355.
95	 İdare hukuku öğretisinde kolektif işleme ve birleşme 

işlemine ilişkin ayrıntılı değerlendirmeler için bkz. Şanlı 
Atay, s. 91-93.

96	 Şanlı Atay, s. 91. 

çok iradeli tek taraflı bir idari işlemi oluşturdu-
ğu kanaatindeyiz97. Buradan hareketle toplu 
sözleşme, idare hukuku kurallarının tatbik edi-
leceği bir idari işlemdir98.

Nitekim uygulamada toplu sözleşmenin hu-
kuki niteliğine dair yaşanan belirleme zorluğu 
bir dava dosyasında Ankara 11. İş Mahkemesi 
tarafından davalının görev itirazının reddedil-
mesi sonucunda Danıştay Başsavcılığı tarafın-
dan olumlu görev uyuşmazlığı çıkarılması so-
nucunu doğurmuş, Uyuşmazlık Mahkemesi’nin 
önüne gelen dava dosyasında mahkeme tara-
fından 28.12.2015 tarihinde verilen ve önemi 
dolayısıyla ilgili bölümünü aktardığımız ka-
rarda99, “Toplu sözleşme, Kamu işveren Heyeti 
ile Kamu Görevlileri Sendikaları Heyeti arasında 
yapılan bir sözleşmedir. Toplu Sözleşme kamu 
görevlilerinin mali ve sosyal haklarını düzenle-
yen mevzuat hükümleri dikkate alınarak kamu 
görevlilerine uygulanacak katsayı ve göstergeler, 
aylık ve ücretler, her türlü zam ve tazminatlar, ek 
ödeme, toplu sözleşme ikramiyesi, fazla çalışma 
ücreti, harcırah, ikramiye, doğum, ölüm ve aile 
yardımı ödenekleri, cenaze giderleri, yiyecek ve 
giyecek yardımları ve diğer mali ve sosyal hakları 
kapsamaktadır.

Toplu sözleşme ile devlet, memur ve diğer 
kamu görevlileri, kendi çalışma şartlarım pazar-
lık yaparak, görüşerek, kamu idaresinin belirleme 
yetkisini paylaşmaktadırlar. Daha önce statü hu-
kuku ile çalışanların çalışma şartları kanunla be-

97	 Nitekim öğretide de bu yönde görüşler mevcuttur. Yıl-
dırım, s. 67; işlemi birleşme işlem olarak niteleyen Şanlı 
Atay, s. 97.

98	 Aynı yönde Çağlayan, s. 1231 vd. Öğretide Durmuş/Türk-
men müzakereler neticesinde tarafların anlaşarak toplu 
sözleşme imzalaması durumunda toplu sözleşmenin 
kendine özgü bir idari sözleşme, müzakereler neticesinde 
anlaşılamayıp, Kamu Görevlileri Hakem Kuruluna 
başvurulması durumunda, Kamu Görevlileri Hakem 
Kurulu tarafından verilecek toplu sözleşme niteliğindeki 
kararın ise kendine özgü bir idari düzenleme olduğunu 
ifade etmekle bu görüşe idari işleme dair yaptığımız 
açıklamalar ve bir sürecin belirli bir aşamasından 
sonra farklılaşabilecek sonuca göre hukuki nitelik tayin 
etmenin isabeti ışığında katılamamaktayız.

99	 UYM Hukuk Bölümü, T. 28.12.2015, E. 2015/369, K. 
2015/852.
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lirlenirken, Anayasa değişikliği ile toplu sözleşme 
yolu ile çalışan memur ve diğer kamu görevlileri 
tarafından belirlenmeye başlanmıştır.

6289 sayılı Yasa ile yapılan değişiklikle toplu 
sözleşme süreci sonunda uzlaşma sağlanırsa, 
kamu görevlilerinin geneline ve her bir hizmet 
koluna yönelik mali ve sosyal haklara ilişkin tek 
metinden oluşan toplu sözleşme veya toplantı 
tutanağı imzalanarak, Resmi Gazetede yayınlan-
maktadır.

Memur ve diğer kamu görevlilerinin mali ve 
sosyal haklarım belirleyen toplu sözleşme, yuka-
rıda aktarılan yasal çerçeve içerisinde sendika-
ların katılımıyla yapılan idare hukuku ilke ve ku-
rallarına tabi kendine özgü idari bir düzenleme 
niteliğini taşımaktadır…” şeklinde gerekçe oluş-
turularak hem uygulamadaki kafa karışıklığı gi-
derilmiş hem de son derece önemli ve yerinde 
tespitlerde bulunulmuştur. Uyuşmazlık Mahke-
mesi’nin bu kararı ile idari işlem niteliği göste-
ren toplu sözleşme ile ilgili adli yargı yerindeki 
mahkemelerin karar vermesi engellenmiş ve 
Danıştay ilgili dairelerinin toplu sözleşmeye 
dair düzenleyici işlem nitelendirmesinde bulu-
narak yerleşik içtihat geliştirmesini sağlamıştır. 
Kararda önemli olan bir diğer tespit esasen özel 
hukuk tüzel kişisi özelliği gösteren sendikaların 
katılımı ile idare hukuku ilke ve kurallarına tabi 
kendine özgü bir idari düzenleme yaratıldığı-
nın belirtilmesidir100.

100	Ülkemizdeki toplu sözleşme sisteminin özgün noktala-
rından biri yapılan idari işlemde iradelerden birinin sahi-
binin özel hukuk tüzel kişisi olması ancak bu özel hukuk 
tüzel kişisinin açıkça yetkilendirilmesi nedeniyle adeta 
bir “idari makam” gibi davranmasıdır. Şanlı Atay’a göre, 
burada özel hukuk tüzel kişisinin idare ile birlikte yerine 
getirdiği düzenleme yetkisi idari işleve dahildir (Şanlı 
Atay, s. 103). Bir özel hukuk tüzel kişisinin idari makam 
gibi tutum sergileyerek idari işlem yapabilmesi yargı ka-
rarlarında da kabul edilen bir olgudur. Pek çok karar için-
de bir örnek için bkz. Danıştay 13. Daire, T. 04.02.2025, 
E. 2023/3336, “…İdari işlemler, kamu gücü ayrıcalıklarına 
dayanılarak tek taraflı iradeyle tesis edilen kesin ve yürü-
tülmesi zorunlu işlemlerdir. Çoğunlukla kamu tüzel kişileri 
tarafından tesis edilse de, kimi durumlarda özel hukuk tü-
zel kişileri de kendilerine tanınan kamu gücü ayrıcalıkları 
ve yükümlülükleri uyarınca idarî işlem tesis edebilirler…Bir 
hukuki işlemin idari işlem olup olmadığının ortaya kona-
bilmesi için tesis edilen işlemde kamu gücü ayrıcalığı bu-

2. Türk Hukukunda Kamu Görevlileri Toplu 
Sözleşme Hükümlerinin Bağlayıcılığı

Kamu görevlileri toplu sözleşmesi hükümleri-
nin hukuki etkisi, bir diğer deyiş ile toplu sözleş-
me ile başvurulan düzenleme yetkisinin niteliği, 
toplu sözleşme tarihinin uzun yıllar öncesine 
uzanmamasının doğal sonucu olan az uygula-
ma pratiği ve çözülen sorun miktarı ile öğretide 
ifade edilen farklı görüşler ışığında incelenmeye 
değerdir. Buradan hareketle yol gösterici olan ve 
irdelenmesi gereken hükümler esasen çalışma-
mızda daha önce de değinilmiş, toplu sözleşme 
hakkına dair başlıca metinler olan Anayasa’nın 
53. ve 128. maddesi ile 4688 sayılı Kanun’un 28. 
maddesidir. 

Çalışmamızda daha önce de yer verilmiş Ana-
yasa’nın 128. maddesinin ikinci fıkrasına göre 
memurların ve diğer kamu görevlilerinin çalış-
ma yaşamına dair hukuki statüsü esasen kanun-
la düzenlenmektedir. Ancak bu yöndeki düzen-
lemenin ardına eklenmiş, “mali ve sosyal haklara 
ilişkin toplu sözleşme hükümleri saklıdır” şeklin-
deki cümle ile hem bu durumun istisnası öngö-
rülmüş hem de Anayasa’nın sosyal ve ekonomik 
haklar içerisinde düzenlediği toplu sözleşme 
yapma hakkı ile beraber toplu sözleşme kav-
ramına anayasal dayanak yaratılmıştır. Kamu 
görevlilerinin hukuki statüsünün kanun ile dü-
zenlenebileceği genel kuralına toplu sözleşme 
ile getirilmiş bu istisna, mali ve sosyal haklar ile 
çerçevesi çizilmiş düzenleme kapsamına ilişkin 
kanuni düzenleme yapılamayacağı yönünde de 
anlaşılmamalıdır, mali ve sosyal haklara ilişkin 
bir düzenleme pek tabii yasama organınca ka-
nun vasıtası ile de yapılabilir, toplu sözleşme ile 
düzenlenebilecek münhasır bir alan yaratılmış 
değildir101. Ancak belirtmek gerekir ki yasama 
organının kanunla düzenleyebileceği alanlara 

lunup bulunmadığının belirlenmesi gerekmektedir. Başka 
bir anlatımla, davalının yargı yolu itirazında ileri sürdüğü 
şekilde, bir işlemi tesis eden tarafın özel hukuk hükümleri-
ne tabi olması, sadece bu sebeple kendiliğinden işlemi özel 
hukuk işlemi yapmayacak, işlemin hukuki mahiyetinin de-
ğerlendirilmesi gerekecektir…”

101	Şanlı Atay, s. 106.
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konu ile sınırlama getirilmemiş olması, toplu 
sözleşme hükümlerini işlevsiz hale getirme yö-
nünde kullanılmamalı, teorik olarak var olan 
kanun ile aynı konuda düzenleme yapılıp toplu 
sözleşmede yer alan hükümlerin değiştirilmesi 
veya kaldırılması imkanının toplu sözleşme hak-
kını etkisizleştirmemesi için, bu yönde yapılacak 
her somut düzenleme titizlikle değerlendirilme-
lidir102. 

Bir diğer tartışılabilecek husus, toplu sözleş-
me ile öngörülmüş kural koyma yetkisinin tü-
rev nitelikte olup olmadığıdır. Toplu sözleşme 
ile sınırları kanun ile belirlenmiş mali ve sosyal 
hakların daha detaylı düzenlenebileceği veya 
soyut bir çerçeveye sahip olan kimi hakların so-
mutlaştırılabileceği muhakkaktır103. Ancak bu 
durum toplu sözleşme ile yalnızca türev nitelikte 
düzenlemeler yapılabileceği anlamına gelmez, 
zaten toplu sözleşme ile kural koyma yetkisinin 
asli nitelikte bir yetki olduğu kabul edilirse, bu 
kabulün doğal sonucu türev nitelikte düzenle-
me yapabilme imkânıdır. Bu yüzden incelenmesi 
gereken toplu sözleşme ile getirilmiş kural koy-
ma yetkisinin asli nitelikte bir yetki olduğu yö-
nündeki kabuldür. Anayasa’nın 128. maddesinde 
kanunla düzenlenecek konuların sayılıp mali ve 
sosyal haklara ilişkin toplu sözleşme hakkının 
saklı tutulması, kamu görevlilerinin statülerine 
ilişkin bazı konuların, kanuna bağlı ve ikincil ni-
telikte olduğu iddia edilebilecek toplu sözleşme 
hükümleri ile düzenlenebilmesinin duyduğu 
anayasal dayanak ihtiyacı ile açıklanabilir ise 
de biz bu kanaatte değiliz. Çalışmamızda ifade 
edildiği üzere ülkemizde toplu sözleşme hakkı-
nın doğuşu, kamu görevlilerinin örgütlenme ve 
kendi statüleri üzerinde söz sahibi olabilme ça-
balarının sonucudur. Toplu sözleşmenin düzen-
leyeceği alanın yalnızca kanunla çerçevesi çizil-
miş soyut hükümleri somutlaştırma veya ayrıntılı 
olmayan kanuni düzenlemelere dair ayrıntıları 
içerme olduğu yönündeki kabul, öncelikle top-
lu sözleşme hakkının kazanılmasına dair tarihsel 

102	Yıldırım, s. 71.
103	Yıldırım, s. 72; Şanlı Atay, s. 112.

sürecin ruhuyla uyuşmayacağı gibi toplu sözleş-
me hakkının varoluş amacına da zarar verir. Bu-
radan hareketle denilebilir ki toplu sözleşmenin 
içerdiği düzenleme yetkisi, herhangi bir kanuni 
düzenlemeye ihtiyaç duyulmaksızın kullanılabi-
lecek asli nitelikte bir yetkidir104. 

Esasen toplu sözleşme hakkının mahiyetine 
uygun olarak rahatlıkla yapılabilecek bu yorum 
4688 sayılı Kanun’da yer alan bir düzenleme yö-
nünden de değerlendirilmelidir. Anayasa’nın 
53. maddesinin son fıkrasında yer alan, “Top-
lu sözleşme hakkının kapsamı, istisnaları, toplu 
sözleşmeden yararlanacaklar, toplu sözleşmenin 
yapılma şekli, usulü ve yürürlüğü, toplu sözleş-
me hükümlerinin emeklilere yansıtılması, Kamu 
Görevlileri Hakem Kurulunun teşkili, çalışma usul 
ve esasları ile diğer hususlar kanunla düzenle-
nir.” şeklindeki düzenlemenin işaret ettiği 4688 
sayılı Kanun’un 28. maddesinin birinci fıkra-
sında, “Toplu sözleşme; kamu görevlilerinin mali 
ve sosyal haklarını düzenleyen mevcut mevzuat 
hükümleri dikkate alınarak kamu görevlilerine 
uygulanacak katsayı ve göstergeler, aylık ve ücret-
ler, her türlü zam ve tazminatlar, ek ödeme, toplu 
sözleşme ikramiyesi, fazla çalışma ücreti, harcırah, 
ikramiye, doğum, ölüm ve aile yardımı ödenekleri, 
cenaze giderleri, yiyecek ve giyecek yardımları ve 
diğer mali ve sosyal hakları kapsar…” kuralı mev-
cuttur. İlk bakışta toplu sözleşmenin kapsamının 
belirlenmesine dair öngörülmüş standart bir 
metin gibi gözüken düzenleme, içerdiği “mevcut 
mevzuat hükümleri dikkate alınarak” ibaresiyle, 
toplu sözleşme ile öngörülmüş kural koyma yet-
kisinin değerlendirme konusu yapılan niteliğini 
ilgilendirmektedir105. Toplu sözleşme ile mali ve 

104	Aynı yönde Şanlı Atay, s. 108; Yıldırım, s. 71.
105	Şanlı Atay, s. 110; 4688 sayılı Kanun’un 28. maddesinin 

birinci fıkrasının 2012 yılında 6289 sayılı Kanun ile değiş-
tirilmeden önceki hali, “Toplu görüşme; kamu görevlileri 
için uygulanacak katsayı ve göstergeler, aylık ve ücretler, 
her türlü zam ve tazminatlar, fazla çalışma ücretleri, harcı-
rah, ikramiye, lojman tazminatı, doğum, ölüm ve aile yar-
dımı ödenekleri, tedavi yardımı ve cenaze giderleri, yiyecek 
ve giyecek yardımları ile bu mahiyette etkinlik ve verimlilik 
artırıcı diğer yardımları kapsar.” şeklinde idi ve görüleceği 
üzere içeriğinde mevcut mevzuat hükümlerine atıfta bu-
lunan bir ibare yer almamaktaydı. 
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sosyal haklar düzenlenirken mevcut mevzuat 
hükümlerinin dikkate alınmak zorunda olması, 
mali ve sosyal haklara ilişkin yürürlükteki kural-
ların toplu sözleşmenin kapsamını belirleyeceği, 
toplu sözleşme ile kanunlarda daha önce düzen-
lenmemiş mali ve sosyal hakların tanınamayaca-
ğı veya mali ve sosyal haklarda kamu görevlileri 
lehine değişiklik yapılamayacağı yönünde yo-
rumlanmaya müsaittir ancak biz bu kanaatte de 
değiliz106. Kanaatimizce kanun koyucunun mev-
cut mevzuat hükümlerine yönelik yaptığı atıf, 
toplu sözleşmenin kapsamını sınırlama amacı 
taşımaktan ziyade mali ve sosyal haklar tanınır-
ken riayet edilmesi gereken yerleşik hesaplama 
ve kesinti yöntemleri, vergilendirme hususu gibi 
teknik detaylara yöneliktir107.  Ayrıca belirtmek 
gerekir ki; bu çıkarımı yapamıyor olsaydık bile 
“mevcut mevzuat hükümleri dikkate alınarak” 
şeklindeki ciddi oranda belirsizlik taşıyan ifade, 
toplu sözleşme hakkının sınırlanmasına neden 
olabilecek nitelikte değildir108.

4688 sayılı Kanun’un 28. maddesinde yer alan 
bir başka düzenleme ise toplu sözleşmenin ge-
çerlilik süresini belirlemektedir. Toplu sözleşme 
hükümleri, sözleşmenin yapıldığı tarihi takip 
eden iki mali yıl için geçerlidir (4688 sayılı Ka-
nun m. 28/3). Mali yıl takvim yılı olup sözleşme-
nin yapıldığı tarihi takip eden on iki aylık dönem 
bir mali yılı meydana getirir. Kanun’un 31. mad-
desinde ise toplu sözleşme görüşmelerinin son 
rakamı tek sayı olan yıllarda yapılacağı ve me-
tinlerin Resmî Gazete ’de yayımlanacağı düzen-
lenmiştir. Toplu sözleşmenin yürürlük tarihi ise 
bu yayımlanma tarihine değil mali yıl başlangı-

106	Toplu sözleşme ile statü hukukunun düzenlemediği bir 
konunun ilk defa gündeme getirilebileceği yönünde, 
Başbuğ, s. 156.

107	Nitekim 7. Dönem Toplu Sözleşme’nin ikinci bölümü 
(Eğitim, Öğretim ve Bilim Hizmet Koluna İlişkin Toplu 
Sözleşme) incelenecek olursa, öngörülmüş jüri ücreti, ek 
ders ücreti, bir kısım hazırlık ödeneği gibi parasal men-
faatlerin hesaplanmasında eski tarihli Bakanlar Kurulu 
kararlarına, belirli gösterge rakamlarına ve katsayılara 
atıfta bulunulduğu görülecektir. Mevcut mevzuat hü-
kümlerinin dikkate alınması yönündeki düzenlemenin 
kapsamı kanaatimizce bu gibi matematiksel hesapla-
malarla sınırlıdır. 

108	Aynı yönde Şanlı Atay, s. 112.

cına bağlıdır. Görüldüğü üzere toplu sözleşme-
nin yürürlük süresi sınırlandırılmış durumdadır 
ancak getirilen bu sınırlama, kural koyucu ni-
teliğe zeval getirmez. Ancak belirtmek gerekir 
ki toplu sözleşme hükümlerinin emredici etkisi 
bu özelliğini yürürlük süresi boyunca gösterir, 
kendisinden önceki veya sonraki dönemlere bu 
etkiyi aktaramaz109. Geçerli olduğu süre içerisin-
de bağlayıcı olduğu tartışmasız olan toplu söz-
leşme hükümlerinin bu etkisinin devam etmesi 
için toplu sözleşme ile elde edilen hakkın yasal 
düzenlemelere konu olması veya yapılacak yeni 
dönem toplu sözleşmede tekrar edilmesi gere-
kir110. 

Çalışmamızda değinildiği üzere, içerisinde 
bulunulan hukuk sistemine göre toplu sözleş-
me hükümlerinin bağlayıcılığı ve doğrudanlı-
ğı tartışılabilse de ülkemizin hukuk sisteminde 
yürürlükte olduğu süre boyunca toplu sözleşme 
hükümlerinin bağlayıcılığı konusunda bir tar-
tışma mevcut değildir111. Yine toplu sözleşme 
yürürlüğe girmekle doğrudan etkisini gösterir, 
ayrıca toplu sözleşme hükümlerini içerir ayrı bir 
kanun veya idari işlem yapılmasına gerek bulun-
mamaktadır112. Bu durumda değerlendirilmesi 
gereken, toplu sözleşme hükmünün yürürlükte 
olduğu süre boyunca ilgili olduğu kanun hük-
mü ile ilişkisi ve genel olarak kanun hükümle-
ri karşısındaki değeridir. Daha önce aktarıldığı 
üzere toplu sözleşmenin kapsamının, yapılma 
şeklinin, yürürlüğe girme usulünün, sözleşme 
hükümlerinin emeklilere etkisinin ve Kamu Gö-
revlileri Hakem Kurulu’nun yapısı ve çalışma 
esaslarının kanun ile belirleneceği yönünde olan 
Anayasa’nın 53. maddesinin lafzına göre toplu 
sözleşmeye ilişkin kanunun (4688 sayılı Kanun) 
belirlediği esaslara uygun yapılmayan toplu 
sözleşme hukuka aykırılık taşıyacaktır. Buradan 
hareketle toplu sözleşmenin kanunun altında 
yer aldığı ifade edilebilecektir113. Ancak Anaya-

109	 Başbuğ, s. 156.
110	 Başbuğ, s. 157.
111	 Kayar, s. 38.
112	 Şanlı Atay, s. 114.
113	 Şanlı Atay, s. 116.
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sa’nın 128. maddesinin ikinci fıkrasında mevcut, 
“mali ve sosyal haklara ilişkin toplu sözleşme hü-
kümleri saklıdır” ifadesinin getirmiş olduğu istis-
na ve toplu sözleşmenin asli düzenleme yetkisi 
taşıyan karakteri birlikte değerlendirildiğinde 
toplu sözleşmenin, mali ve sosyal haklara ilişkin 
kanunda olmayan veya kanunda tanınmış hak-
kı daha ileriye götürecek mahiyette olabileceği 
kanaatindeyiz114. Mali ve sosyal haklar alanında, 
kanun hükümlerinden daha ileri seviyede özellik 
göstermesiyle hak olarak nitelenebilecek toplu 
sözleşme hükümlerinin kanun karşısında uygu-
lanmak zorunda olduğu, kanun hükümlerinin 
bu şekildeki bir örnekte bir alt sınır oluşturduğu 
gözetildiğinde toplu sözleşmenin kanun hüküm-
leriyle eş değer kuvvette olduğu söylenebilecek-
tir115. Öte yandan toplu sözleşme hükümlerinin 
kanun hükümleri üzerindeki etkisi, yürürlükten 
kaldırmak şeklinde değil uygulanabilirliğini as-
kıya almak şeklinde değerlendirilmelidir. Daha 
önce belirtildiği üzere toplu sözleşme hükümle-
rinin emredici etkisi, bu özelliğini yürürlük süresi 
boyunca gösterir, kendisinden önceki veya son-
raki dönemlere bu etkiyi aktaramaz, toplu söz-
leşmenin süresinin bitmesi ile zaten yürürlükten 
kaldırılmamış olan kanun hükümleri tekrar uy-
gulanma kabiliyetine sahip olacaktır116. 

114	Belirtmek gerekir ki bu durum da toplu sözleşmenin 
özgün yanlarından birisidir. İdarenin kanuniliği ilkesi ge-
reğince aslında idarenin düzenleyici işlemleri yeni kural 
koyamaz veya kanun ile çelişen nitelikte olamaz. Ancak 
“mali ve sosyal hak” niteliğinde bir düzenleme içermesi 
koşuluyla toplu sözleşme bu karakteri gösterebilir. 

115	Yıldırım, s. 76; Şanlı Atay, s. 118. Öğretide Arıcı tarafın-
dan özellikle İLKSAN ana statüsünde toplu sözleşme 
metni ile yapılan değişikliği (İLKSAN’a zorunlu olan 
üyelik statüsünün isteğe bağlı hale getirilmesi) 
değerlendirilerek toplu sözleşme hükümleri ile kanun-
ların uygulama dışı bırakılamayacağını veya hükümsüz 
hale getirilemeyeceğini ifade edilmektedir. Arıcı, 2014, s. 
19. 

116	Şanlı Atay, s. 117. Bu konuda yakın tarihli, önemli gör-
düğümüz bir Danıştay kararına yer vermek istiyoruz. Bir 
önceki dipnotta atıf yapılan, Arıcı tarafından değerlen-
dirilmiş İLKSAN ana statüsünde toplu sözleşme metni 
ile değişiklik yapılması hususunun, 25/08/2017 tarih ve 
30165 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanan Kamu Görev-
lilerinin Geneline ve Hizmet Kollarına Yönelik Mali ve 
Sosyal Haklara İlişkin 2018 ve 2019 Yıllarını Kapsayan 
4. Dönem Toplu Sözleşme’nin “Eğitim, Öğretim ve Bi-
lim Hizmet Koluna İlişkin Toplu Sözleşme” başlıklı ikinci 

Belirtmek istediğimiz son husus, toplu sözleş-
me ile toplu sözleşme dayanak yapılarak çıkarı-
lan düzenleyici işlemler arasındaki ilişkidir. Pek 
tabii toplu sözleşme dayanak kılınarak çıkarılan 
düzenleyici işlem toplu sözleşmenin kapsamını 
daraltan bir nitelik taşıyamayacaktır. Kamu gö-
revlilerinin mali ve sosyal haklarını daha ileri gö-
türmeye çalışan toplu sözleşme hükümlerinin, 

bölümünün “İLKSAN üyeliği” başlıklı 27. maddesinde de 
tekrar edilmesi üzerine, (İLKSAN’a zorunlu olan üyelik 
statüsünün isteğe bağlı hale getirilmesi) ilgili maddenin 
iptali için açılmış davada Danıştay 12. Dairesi tarafından 
“…Anayasa’nın anılan maddeleri uyarınca, memurlar ve 
diğer kamu görevlilerinin mali ve sosyal haklarına ilişkin 
hususlarda, toplu  sözleşme  ile  nispi  emredici  nitelikteki  
kanun  hükümlerinin çalışanlar lehine değiştirilmesi müm-
kün olmakla birlikte, mutlak emredici kanun hükümlerinin, 
toplu sözleşme ile değiştirilmesi ya da uygulanamaz hale 
getirilmesi mümkün bulunmamaktadır. Toplu sözleşme-
lerin kanun niteliğinde kural koyması demek kanun koy-
ması, kanunu değiştirmesi ya da yürürlükten kaldırması 
anlamına gelmemektedir. Toplu sözleşme hakkı kamu gö-
revlilerine, kanunla yüklenen bir takım yükümlülüklerden 
kurtulma hakkı vermediği gibi, kanunun belirlediği sınırlar 
dışında düzenlemeler yapma, birtakım hak ve yükümlülük-
leri kaldırma ya da bazı hak ve yükümlülükler koyma hakkı 
vermesi de mümkün değildir.

	 Bu durumda, 4357 sayılı Hususi İdarelerden Maaş Alan 
İlkokul Öğretmenlerinin Kadrolarına, Terfi, Taltif ve Ceza-
landırılmalarına ve Bu Öğretmenler için Teşkil Edilecek  
Sağlık ve İçtimai Yardım Sandığı ile Yapı Sandığına ve Öğ-
retmenlerin Alacaklarına Dair Kanun uyarınca Milli Eğitim 
Bakanlığı bütçesinden maaş alan ilkokul öğretmenleri, 
ilkokul yardımcı ve stajyer öğretmenleri, yetiştirme yurtla-
rı öğretmenleri, arızalı çocuklara ilk tahsillerini veren mü-
esseselerin öğretmenleri; maarif müdürleri, ilköğretmen 
müfettiş ve denetmenleri, uygulama okulu öğretmenleri, 
İlköğretim Umum Müdürlüğü ve Maarif Müdürlüklerinde 
vazifeli memurlar ile Sandık işlerinde çalışan memurlarının 
İlkokul Öğretmenleri Sağlık ve Sosyal Yardım Sandığına 
üyeliği zorunlu iken, Kanun’un emredici düzenlemesine 
aykırı olarak Kanun kapsamında olan kişilerin üyeliğini ih-
tiyari hale getiren  dava konusu düzenleyici işlemde huku-
ka uygunluk bulunmamaktadır…” şeklindeki gerekçe ile 
iptal kararı verilmiştir. Danıştay 12. Daire, T. 16.03.2022, 
E. 2018/6441, K. 2022/1092.

	 Kararı sonuç itibariyle doğru bulmakla beraber, gerek-
çesine toplu sözleşme hükümlerinin hukuki kuvvetini 
ve uygulanabilirliğini zayıflatıcı niteliğinden ötürü katı-
lamıyoruz. Kanaatimizce munzam sosyal sigorta kurumu 
niteliğini haiz olan İLKSAN’a zorunlu üyeliğin ihtiyari 
hale getirilmesi yönündeki toplu sözleşme hükmü de-
ğerlendirilirken esas odaklanılması gereken yer “mali 
ve sosyal hak” anlamında bir ileri gidiş olup olmadığıdır. 
Bize göre toplu sözleşme hükmü bu açıdan sağlam bir 
temele oturmamış, içerdiği hukuka aykırılık bu sebepten 
kaynaklanmıştır.    
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idari işlemle daraltılması zaten olağan değildir. 
Basit bir biçimde yapabildiğimiz bu çıkarım, uy-
gulamada uyuşmazlık olarak Danıştay’ın ilgili 
dairesinin ve Danıştay İdari Dava Daireleri Ku-
rulu’nun önüne geldiğinden, söz konusu uyuş-
mazlık ayrıntılı incelenmelidir. 

23.08.2015 tarih ve 29454 sayılı Resmî Gaze-
te’de yayımlanarak yürürlüğe giren 3. Dönem 
Toplu Sözleşmenin, “Basın Yayın ve İletişim 
Hizmet Koluna İlişkin Toplu Sözleşme” başlıklı 
beşinci bölümünün, “Toplu sözleşmenin giyim 
yardımı” başlıklı 6. maddesinde; “Türkiye Radyo 
ve Televizyon Kurumu Genel Müdürlüğünde yayın-
da ve verici istasyonlarında çalışan personelden, 
Kurumca hizmetin gereği olarak görev esnasında 
giyilmesi gerektiği belirlenen giyim malzemeleri 
ayni olarak verilir. Giyim malzemelerinin standart-
ları ile hangi personele, ne kadar süreyle verileceği 
ve buna ilişkin usul ve esaslar Maliye Bakanlığı ile 
kurum ve bu hizmet kolunda yetkili sendika tara-
fından birlikte belirlenir.” hükmü mevcuttur (7. 
Dönem Toplu Sözleşmesi de aynı hükmü haiz-
dir). Anılan toplu sözleşmeye dayanılarak hazır-
lanan, Türkiye Radyo-Televizyon Kurumu Genel 
Müdürlüğü Personelinin Giyim Yardımına İlişkin 
Usul ve Esasların “Kapsam” başlıklı 3. maddesin-
de ise, “Bu Usul ve Esaslar, Kurum personelinden 
yayında ve verici istasyonlarında çalışanlardan; 
11/11/1983 tarihli ve 2954 sayılı Kanun’un deği-
şik 16. maddesi ile düzenlenen birimlerin amirleri, 
Ankara Radyosu Müdürlüğü için ise Ankara Rad-
yosu Müdürü tarafından tespit edilen, yayında ve 
verici istasyonlarında en az iki ay çalışan persone-
li kapsar.” düzenlemesine yer verilmiştir. Bu dü-
zenleme uyarınca giyim yardımına hak kazana-
bilmek için bir yardım döneminde yani 12 aylık 
bir süreçte, yayın ve verici istasyonlarında en az 
iki ay çalışmış olmak aranmaktadır. Ayrıca aynı 
düzenlemenin 9. maddesinde, giyim yardımının 
yararlananların şahıslarına tanınmış özel bir hak 
olmadığı, hizmetin gereği olarak ve görev esna-
sında giyilmesi için ayni olarak verileceği belir-
tilmiştir.

Türkiye Haberleşme Kağıt ve Basın Yayın Hiz-
met Kolu Kamu Çalışanları Sendikası tarafından, 

29.12.2016 tarihli Türkiye Radyo-Televizyon Ku-
rumu Genel Müdürlüğü Personelinin Giyim Yar-
dımına İlişkin Usul ve Esasların 3. maddesinde 
geçen “en az iki ay” ibaresinin iptali istenerek 
açılan davada Danıştay 12. Dairesi 03.03.2022 
tarihli Kararı117 ile, giyim yardımından yararla-
nacak personel için çalışma şartının öngörüle-
bileceği, ancak dava konusu usul ve esasların 
dayanağı olan toplu sözleşme hükmünde, giyim 
malzemelerinin standartları ile hangi personelin 
ne kadar süreyle, bu yardımdan yararlanacağı-
na ilişkin hususların idarece çıkarılacak usul ve 
esaslarda kararlaştırılacağının öngörüldüğü, 
giyim yardımından yararlanacak personel için 
asgari çalışma süresi şartı ile ilgili bir düzenle-
meye, bir başka ifadeyle, anılan yardımdan ya-
rarlanabilmek için Kurumda çalışma süresiyle 
ilgili herhangi bir sınırlamaya yer verilmemiş 
olduğu gerekçesiyle, söz konusu usul ve esasla-
rın 3. maddesinde geçen “en az iki ay” ibaresinin 
iptaline karar verilmiş, karar davalı idarenin tem-
yizi ile Danıştay İdari Dava Daireleri Kurulu’nun 
önüne gelmiştir. Kurul tarafından ise 16.10.2024 
tarihli Karar118 ile, “Yukarıda belirtilen Toplu Söz-
leşmenin verdiği yetkiye dayalı olarak yetkili Ku-
rumlarca çıkarıldığı anlaşılan dava konusu Usul 
ve Esaslarda, giyim yardımının niteliği ile kamusal 
yayıncılık hizmeti gerekleri göz önünde bulundu-
rularak giyim yardımına hak kazanabilmek için 
asgari çalışma süresi öngörülebileceği açık olup, 
olayda yayın ve verici istasyonlarında bir yardım 
dönemi olan bir yıllık süreçte en az iki ay süreyle 
çalışmış olma koşulunun aranmasında, kamu hiz-
meti gereklerine ve kamusal kaynakların verimli 
kullanılması ilkelerine aykırılık bulunmadığı so-
nucuna varılmıştır.” şeklindeki gerekçe doğrul-
tusunda temyiz isteminin kabulüne ve iptale 
ilişkin kararın bozulmasına oyçokluğuyla karar 
verilmiştir119.

117	 E: 2018/4407, K: 2022/935.
118	 E: 2023/828, K: 2024/2337.
119	 Karara karşı yazılmış, “Temyiz edilen kararla ilgili dosya-

nın incelenmesinden; Danıştay Onikinci Dairesince verilen 
kararın usul ve hukuka aykırı bulunmadığı, dilekçelerde 
ileri sürülen temyiz nedenlerinin kararın bozulmasını ge-
rektirecek nitelikte olmadığı anlaşıldığından, temyiz iste-
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Toplu sözleşme hükümlerinin kuruma özgü, 
ayrıntılı düzenlemeler içermek yerine kamu gö-
revlisinin lehine bir hak bahşederek (örneğin 
aktarılan uyuşmazlıktaki gibi giyim yardımı) bu 
hakkın somutlaştığı şeylerin standartlarını belir-
lemeyi veya hangi personele ve ne kadar süreyle 
verileceği gibi hususları çıkarılacak usul ve esas-
larla idare ve yetkili sendikanın denetimine bı-
rakması mümkündür. Ancak aktarılan uyuşmaz-
lığa ilişkin değerlendirmede bulunulacak olursa 
toplu sözleşmede yer almayan hizmet süresi gibi 
bir şartı, giyim yardımının niteliğinden ve kamu-
sal yayıncılık hizmeti gereklerinden söz ederek 
toplu sözleşme dayanak kılınarak çıkarılan usul 
ve esaslar vasıtasıyla öngörmek hukuka uygun 
değildir. Toplu sözleşmenin tarafları giyim mal-
zemelerinin ayni olarak verileceğini ve malze-
melerin standartlarının, kullanım sürelerinin ve 
kullanacak kişilerin nasıl belirleneceğini hükme 
bağladıysa, giyim yardımından yararlanmak için 
bir asgari çalışma süresi şartı da getirebilirlerdi 
ancak bu yönde bir tasarrufta bulunmamışlardır. 
Buna göre Danıştay 12. Daire kararını isabetli bu-
lur iken Danıştay İdari Dava Daireleri Kurulu’nun 
kararına katılamamaktayız. 

Sonuç
Bu çalışmada, kamu görevlilerinin toplu söz-

leşme hakkının önce uluslararası zeminde aka-
binde Türk hukuku zemininde tarihsel gelişimi, 
muhtevası, hukuki niteliği ve bağlayıcılığı ince-
lenmiştir. 

Uluslararası düzeyde, sendikal haklar mücade-
lesinin Endüstri Devrimi’nden bu yana sürdüğü 
ve kamu görevlilerinin bu mücadeleye daha çok 
İkinci Dünya Savaşı’ndan sonra dahil olduğu gö-
rülmüştür. BM ve ILO sözleşmeleri, kamu görev-
lilerinin örgütlenme özgürlüğünü genel olarak 
kabul etse de toplu pazarlık ve grev gibi hakların 
tanınması konusunda takdir yetkisini taraf dev-

minin reddi ile temyize konu kararın iptale ilişkin kısmının 
onanması gerektiği oyuyla, karara katılmıyorum.” şeklin-
deki karşı oy ise yeterli gerekçeden uzaktır ve aydınlatma 
işlevini yerine getirememektedir.

letlere bırakmıştır. Özellikle ILO’nun 151 Sayılı 
Sözleşmesi, kamu çalışanlarının sendikal hakları-
nı özel olarak düzenlemiş ve devletlere toplu gö-
rüşmeye olanak veren yöntemlerin geliştirilmesi 
yükümlülüğünü getirmiştir.

Çalışmanın ikinci kısmında, kamu görevlile-
rinin toplu sözleşme yapma hakkının önündeki 
temel teorik engeller ele alınmıştır. Bunlar, kamu 
görevlilerinin otoriter hiyerarşik yapıya tabi olan 
statü hukuku ile toplu sözleşme düzeninin tam 
olarak örtüşememesi ve devletin hem işveren 
hem de yasa koyucu olarak ikili role sahip ol-
masıdır. Almanya, Fransa ve Belçika gibi Avrupa 
ülkelerinde statü hukukunun sınırlarına saygı 
duyulurken, İsveç ve Danimarka’da ise kamu gö-
revlilerinin statü hukukundan çıkarılarak bağ-
layıcı toplu sözleşme düzenine geçildiği tespit 
edilmiştir. Kanada örneğinde ise, devletin yasa-
ma erkini kullanarak toplu sözleşmeye müdahale 
etme ve hükümlerini değiştirme davranışına dik-
kat çekilmiştir.

Türk hukukunda kamu görevlilerinin toplu 
sözleşme hakkının gelişimi incelendiğinde, 1961 
Anayasası ile başlayan örgütlenme hakkı, 1971 ve 
1982 Anayasalarının ilk hallerinde kesintiye uğra-
mış ve ancak 2010 Anayasa değişikliği ile “toplu 
sözleşme yapma hakkı” ilk defa anayasal güven-
ceye kavuşmuştur. Bu hak, Anayasa’nın 128. mad-
desinde yer alan mali ve sosyal hakların kanunla 
düzenlenmesi genel kuralına bir istisna getirmiş 
ve “mali ve sosyal haklara ilişkin toplu sözleşme 
hükümleri saklıdır” hükmü ile çerçevesi çizilmiş-
tir. Türk hukukunda toplu sözleşmenin kapsamı, 
4688 sayılı Kanun’la yalnızca mali ve sosyal hak-
larla sınırlandırılmış olup kamu görevlilerine grev 
hakkı tanınmamış, tarafların anlaşamaması duru-
munda ise Kamu Görevlileri Hakem Kurulu’nun 
kararları kesin ve toplu sözleşme hükmünde ka-
bul edilmiştir. Kurulun yapısının idare tarafından 
atanacak üyelerin çoğunluğuna sahip olması, 
sözleşme düzenini zayıflatan bir unsur olarak de-
ğerlendirilmiştir.

Çalışmanın temel tartışma konularından biri 
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olan toplu sözleşmenin hukuki niteliği konusun-
da, sözleşme niteliğini zayıflatan özgün koşullar 
(normatif hükümlerin varlığı, sendikalı olma şar-
tı aranmaksızın herkesin yararlanabilmesi, zo-
runlu tahkim şeklinde adlandırılabilecek Kamu 
Görevlileri Hakem Kurulu’nun varlığı) dikkate 
alındığında, bu kurumun klasik anlamda bir özel 
hukuk sözleşmesi olmadığı sonucuna varılmıştır. 
Uyuşmazlık Mahkemesi de incelenen kararında, 
toplu sözleşmenin, idare hukuku ilke ve kuralla-
rına tabi, kendine özgü idari bir düzenleme nite-
liği taşıdığını kabul etmiştir.

Toplu sözleşme hükümlerinin bağlayıcılığı ba-
kımından ise, kanunla düzenlenecek konulara is-
tisna getiren Anayasa’nın 128. maddesi ve toplu 
sözleşmenin asli düzenleme yetkisi taşıyan ka-
rakteri birlikte değerlendirildiğinde, mali ve sos-
yal haklar alanında toplu sözleşme hükümlerinin 
kanun hükümlerinden daha ileri seviyede dü-
zenlemeler getirebileceği sonucuna ulaşılmıştır. 
Toplu sözleşme, yürürlük süresi boyunca doğru-
dan etkisini gösterir ve ilgili kanun hükümlerinin 
uygulanabilirliğini askıya alır. Bu etki, sözleşme-
nin iki mali yıllık geçerlilik süresiyle sınırlıdır. 
Ayrıca, toplu sözleşmeye dayanılarak çıkarılan 
ikincil düzenleyici işlemlerin, toplu sözleşmenin 
kapsamını daraltamayacağı ve kamu görevlisi le-
hine olan hakkı sınırlandıramayacağı, incelenen 
Danıştay kararları üzerinden yapılan tespitler ile 
vurgulanmıştır.

Sonuç olarak, kamu görevlileri toplu sözleş-
mesi, statü hukuku ile toplu pazarlık geleneği 
arasındaki teorik çatışmaları çözmek amacıyla 
Türk Hukuku’na özgü, kendine has bir model 
olarak girmiş; hukuki niteliği itibarıyla idari bir 
düzenleme olup, mali ve sosyal haklar alanında 
kanunlarla eş değer bağlayıcılığa sahip, asli ni-
telikte bir kural koyma yetkisini dönemsel olarak 
barındırmaktadır.
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MAKALE YAZIM KURALLARI

1.	 Dergi,  Haziran ve Aralık aylarında  olmak üzere yılda  iki sayı  olarak yayımlan-
maktadır.

2.	 Dergide yayımlanması istenen yazılar MESS’in mess@mess.org.tr elektronik 
posta adresine gönderilmelidir.

3.	 Dergiye basılmak üzere gönderilen bilimsel çalışmalar, daha önce başka bir 
yerde yayımlanmak üzere gönderilmemiş olmalıdır.

4.	 Derginin yazı dili Türkçe’dir.
5.	 Dergiye gönderilen çalışmalarda OSCOLA (The Oxford University Standard for 

Citation of Legal Authorities) 4. Edisyon atıf sistemi esas alınmalıdır. Burada yer 
verilmeyen haller için https://law.ox.ac.uk/oscola bağlantısında yer alan OS-
COLA 4. Edisyon atıf kuralları kitapçığından faydalanılmalıdır.

6.	 Yazılar Microsoft Word formatında dipnotlar ve kaynakça dahil 20.000 kelimeyi 
geçmeyecek ve aşağıdakileri kapsayacak şekilde gönderilmelidir:
•	 En fazla 150’şer kelimeden oluşacak ve araştırmanın kapsamı ve amacının 

belirtildiği, kullanılan yöntemin tanımlandığı ve ulaşılan sonuçların kısaca 
yer verildiği Türkçe ve İngilizce özet,

•	 En az üç Türkçe ve üç İngilizce anahtar sözcük,
•	 Yazının Türkçe ve İngilizce başlığı,
•	 Yazar ismi, kurumu, açık adresi, ORCID bilgisi, telefon ve e-posta bilgilerini 

içeren üst kapak sayfası.
7.	 Başlığının Türkçe ve İngilizce ayrıca yer aldığı yazının ilk sayfasında yazar ismi 

yer almamalıdır (kör hakemlik).
8.	 Metin içindeki yabancı kelimeler italik yazılmalıdır.
9.	 Metin içerisinde içindekiler bölümü yer almamalıdır.
10.	 Metin içerisinde yapılacak kısaltmalar için  kısaltmalar cetveli kullanılmamalı; 

kısaltılacak isim veya başlık metinde ilk defa kullanıldığında kısaltılmadan ya-
zılarak, yanında parantez içinde kısaltması belirtilmelidir.

11.	 Türkçe eserlere yapılan atıflarda hiçbir yabancı kelimeye yer verilmemelidir. 
Örneğin; iki yazarlı eserlerde “and” yerine “ve”, baskı kısaltmasında “edn” yerine 
“bs” tercih edilmelidir.

12.	 Sayfa düzeni şu şekildedir: A4, üst-alt-sağ-sol boşluklar 2,5 cm.
13.	 Çalışma metni Times New Roman, 12 punto, 1,15 satır aralığı ile; dipnotlar ise 

Times New Roman, 10 punto, tek satır aralığı ile hazırlanmalı; dipnotlar sayfa 
altında gösterilmelidir. Metin iki yana yaslı olmalıdır.

14.	 Paragrafın ilk satırı 1,25 cm içeriden başlamalıdır.
15.	 Metin içerisindeki başlıklar aşağıdaki şekilde düzenlenmelidir:

I. KALIN VE TÜMÜ BÜYÜK HARF
A. Kalın ve Sadece İlk Harfler Büyük

1. Kalın ve Sadece İlk Harfler Büyük
a. İnce ve Sadece İlk Harfler Büyük

1) İnce ve Sadece İlk Harfler Büyük
16.	 “GİRİŞ” ve “SONUÇ” başlıkları numaralandırılmamalıdır.
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17.	 Çalışmanın sonunda, çalışmada kullanılan kaynakların, yazarların soyadlarına 
göre sıralandığı bir kaynakça bulunmalıdır. Soyadları aynı olan farklı yazarlara 
ait kaynaklar, ilk adların baş harflerine göre alfabetik sıralanır. Aynı yazarın 
farklı eserleri eski tarihliden başlayarak sıralanır.

18.	 “KAYNAKÇA” başlığı metnin bitiminden bir sonraki sayfada yer almalıdır.

ATIF ve DİPNOTLARIN YAZIMINDA İZLENMESİ GEREKEN KURALLAR
Atıf ve dipnotlar,  OSCOLA 4. Edisyon  atıf sistemine uygun şekilde yapılmalıdır. 
Aynı dipnotta birden fazla kaynak varsa, kaynaklar noktalı virgül (;) ile ayrılır ve 
kronolojik olarak eskiden yeniye sıralanır.

1. Kitap Atfı:
- Tek yazarlı kitaplarda:
Yazar Adı Soyadı, Kitap Adı (Baskı Sayısı, Yayınevi Adı Baskı Yılı) Atıf Yapılan Sayfa.
• M Kemal Oğuzman, Miras Hukuku Dersleri (2. Baskı, Fakülteler Matbaası 1978) 11 vd.

- Çok yazarlı kitaplarda:
Birinci Yazar Adı Soyadı ve İkinci Yazar Adı Soyadı, Kitap Adı (Baskı Sayısı, Yayınevi 
Adı Baskı Yılı) Atıf Yapılan Sayfa.
• M Kemal Oğuzman ve M Turgut Öz, Borçlar Hukuku Genel Hükümler Cilt I (23. Bası, 
Vedat Kitapçılık 2025) 11 vd.

- Editörlü kitaplarda:
Yazar Adı Soyadı, ‘Bölüm Adı’ iç Editör(ler) Adı Soyadı (ed / birden fazla editör ol-
ması halinde edr), Kitap Adı (Yayınevi Adı Baskı Yılı) Atıf Yapılan Sayfa.
• A. Can Tuncay, ‘Toplu İş Sözleşmesinin Normatif Etkisi’ iç Fevzi Şahlanan (ed), İş 
Hukukunda Toplu İş İlişkileri (Beta Yayıncılık 2012) 215-248.

2. Makale Atfı:
Yazar Adı Soyadı, ‘Makale Adı’ (Yıl) Cilt (Sayı) Dergi Adı İlk Sayfa Numarası, Atıf Yapılan Sayfa.
• M Kemal Oğuzman, ‘Grup Toplu İş Sözleşmeleri Hakkında Yargıtayın Gö-
rüşünün Değerlendirilmesi’ (1989) 10(2) Sicil İş Hukuku Dergisi 5, 8. 

3. Elektronik Kaynak Atfı:
Yazar Adı Soyadı, ‘Makale Adı’ (Yıl) Cilt (Sayı) Dergi Adı <Sayfa Linki> Erişim Tari-
hi Gün Ay Yıl Formatında Erişim Tarihi.
• Jamie Atkinson, ‘A Legal Obligation on UK Employers to Conduct Labour Law Due 
Diligence: A Substantive Proposal’ (2025) 54(1) Industrial Law Journal <https://
academic.oup.com/ilj/article/54/1/87/7720664> Erişim Tarihi 29 Aralık 2025.

 
 



198          Sicil Sayı: 54  /  Yıl: 2025198  Sicil Sayı: 54 / Yıl: 2025

MAKALE YAZIM KURALLARI

4. Tez Atfı:
Yazar Adı Soyadı, ‘Tez Adı’ (Tez Türü, Tezin Tamamlandığı Üniversite Tamamlanma Yılı).
• Cenk Akdeniz, ‘Alt İşverenlik İlişkisinin İş Hukuku Bakımından Sınırları’ (Doktora 
Tezi, İstanbul Üniversitesi 2021).

5. Aynı Esere Birden Fazla Kez Atıf Yapılması:
Bir esere birden fazla kez atıf yapılması hâlinde, ilk atfın yukarıda gösterilen ku-
rallara uygun şekilde yapılması; ikinci ve daha sonraki atıfların ise “Yazar Soyadı 
(n Esere İlk Kez Atıf Yapılan Dipnotun Numarası) Atıf Yapılan Sayfa.” formatında ya-
pılması gerekmektedir. Eğer aynı esere hemen bir sonraki dipnotta yeniden atıf 
yapılacaksa, sadece “ibid” ifadesinin kullanılması ve ardından atıf yapılan sayfa bil-
gisinin verilmesi yeterlidir.
 
1 M Kemal Oğuzman, Vak’a Metodu ile Hukuki Yönden İşçi-İşveren İlişkileri: Olay-
lar-Kararlar (Genişletilmiş 3. Bası, Fakülteler Matbaası 1981) 11 vd.
…
17 Oğuzman (n 1) 25.
18 ibid 26.

6. Aynı Yazarın Birden Fazla Eserine Atıf Yapılması:
Aynı yazarın birden fazla eserine atıf yapılması hâlinde, eserlere yapılacak ilk atıf-
ların yukarıda gösterilen kurallara uygun şekilde yapılması; ikinci ve daha sonraki 
atıfların ise “Yazar Soyadı, Eserin Tam Adı veya Yazarca Uygun Görülen Kısaltması (n 
Esere İlk Kez Atıf Yapılan Dipnotun Numarası) Atıf Yapılan Sayfa.” formatında yapıl-
ması gerekmektedir.

10 M Kemal Oğuzman, Vak’a Metodu ile Hukuki Yönden İşçi-İşveren İlişkileri: Olay-
lar-Kararlar (Genişletilmiş 3. Bası, Fakülteler Matbaası 1981) 11 vd. 
15 M Kemal Oğuzman, Medeni Hukuk Dersleri: Giriş-Kaynaklar-Temel Kavramlar (Filiz 
Kitabevi 1994) 1. 
…
20 Oğuzman, Vak’a Metodu ile Hukuki Yönden İşçi-İşveren İlişkileri (n 10) 71.
23 Oğuzman, Medeni Hukuk Dersleri (n 15) 45.

7. Mevzuata Yapılacak Atıflar:
 
- Türk mevzuatı:
Türk mevzuatına yapılacak atıflarda şu format izlenmelidir: “Kanun Adı, Ka-
nun Numarası: XXXX, Kabul Tarihi: Gün.Ay.Yıl, RG Gün.Ay.Yıl Formatın-
da Yayınlandığı Resmî Gazete Tarihi/Yayınlandığı Resmî Gazete Sayısı”. 
• Türk Medeni Kanunu, Kanun Numarası: 4721, Kabul Tarihi: 22.11.2001, RG 
08.12.2001/24607.
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- Yabancı veya uluslararası mevzuat:
Yabancı mevzuata, Avrupa Birliği mevzuatına veya diğer uluslararası düzenleme-
lere yapılacak atıflarda ise OSCOLA’nın 2.4, 2.5, 2.6.1 ve 2.8.2 numaralı başlıkların-
daki formatlara uyulmalıdır.

8. Yargı Kararlarına Yapılacak Atıflar:
- Türk yargısı: 
Türk mahkeme kararlarına yapılacak atıflarda, öncelikle kararı veren mahkemenin 
adı belirtilmeli, akabinde virgül konularak kararın esas numarası ile karar numarası 
aralarına taksim (“/”) işareti konularak belirtilir. Daha sonra ise virgül konularak ka-
rarın tarihi belirtilir. “Mahkeme Adı, E Esas Numarası K Karar Numarası, Gün.Ay.Yıl 
Formatında Karar Tarihi.” 

• İstanbul 1 Asliye Ticaret Mahkemesi, E 2020/1234 K 2022/1234, 01.01.2022.
• Yargıtay 2 HD, E 2020/1234 K 2022/1234, 01.01.2022.
• Anayasa Mahkemesi, E 2020/1234 K 2022/1234, 01.01.2022.

- Avrupa İnsan Hakları Mahkemesi (AİHM):
Osman v UK ECHR 1998–VIII 3124

- Diğer:
Yabancı veya AİHM dışındaki uluslararası mahkeme kararlarına yapılacak atıflarda, 
OSCOLA’nın 2.1, 2.2, 2.3, 2.6.2 ve 2.8.1 numaralı başlıklarındaki formatlara uyulma-
lıdır.

KAYNAKÇA YAZIMINDA İZLENMESİ GEREKEN KURALLAR:
1.	 Kaynakçada öncelikle yazarın soyadına daha sonra adının ilk harfine yer verilir. 

Makalelerin sayfa aralığı gösterilir. Bu farklılıklar dışında, ilgili dipnot yazım 
kuralları aynı şekilde uygulanır.

2.	 Birden fazla adı olan yazarların adlarının ilk harfleri bitişik olarak belirtilir. 
3.	 Eserler alfabe sırasına göre sıralanır.

• Çelik N, Caniklioğlu N ve Canbolat T, İş Hukuku Dersleri (Yenilenmiş 36. Bası, Beta 
2023). 
• Ekin A, ‘Yargıtay Kararları Işığında İşyerinde Kavga ve Sataşma Neticesinde Fesih’ 
(2025) 10(2) İstanbul Aydın Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi 159-189. 
• Eyrenci Ö, Taşkent S ve Ulucan D, Bireysel İş Hukuku (10. Baskı, Beta 2020).
• Güzel A, Ugan Çatalkaya D ve Heper H, ‘Toplu İş Sözleşmesi Yetkisine İtiraz Da-
vasının Toplu Sözleşme Hakkını Ortadan Kaldıran “Yapısal Soruna” Dönüşmesi’ 
(2025) 4(87) Çalışma ve Toplum 1537-1568. 
• Şahlanan F, ‘İş Güvencesi Kapsamı ve Feshin Geçerliliği Denetimi’ (2021) 23(1) 
İstanbul Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası 119-148.
• Tuncay AC, İş Hukukunun Esasları (10. Baskı, Beta 2024).
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ETİK KURALLAR

Dergi, Üniversitelerarası Kurul Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Yönergesi ve Yayın 
Etik Komitesi COPE Yönergesi kapsamında belirlenen etik ilke ve kurallar temelinde 
TÜBİTAK/ULAKBİM (TRDİZİN) Standartları esas alınarak yayımlanmaktadır. Üniversi-
telerarası Kurul Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Yönergesinde ifade edilen bilimsel 
araştırma ve yayın etiğine aykırı eylemler aşağıda belirtilmiştir. Yazarların belirtilen 
araştırma ve yayın etiğine aykırı eylemlerde bulunmaması ve etik kurallara uyması 
beklenmektedir.

İntihal: Başkalarının özgün fikirlerini, metotlarını, verilerini veya eserlerini bilimsel 
kurallara uygun biçimde atıf yapmadan kısmen veya tamamen kendi eseri gibi gös-
termek

Sahtecilik: Bilimsel araştırmalarda gerçekte var olmayan veya tahrif edilmiş verileri 
kullanmak

Çarpıtma: Araştırma kayıtları veya elde edilen verileri tahrif etmek, araştırmada kul-
lanılmayan cihaz veya materyalleri kullanılmış gibi göstermek, destek alınan kişi ve 
kuruluşların çıkarları doğrultusunda araştırma sonuçlarını tahrif etmek veya şekillen-
dirmek

Tekrar yayım: Mükerrer yayınlarını akademik atama ve yükselmelerde ayrı yayınlar 
olarak sunmak

Dilimleme: Bir araştırmanın sonuçlarını, araştırmanın bütünlüğünü bozacak şekilde 
ve uygun olmayan biçimde parçalara ayırıp birden fazla sayıda yayımlayarak bu ya-
yınları akademik atama ve yükselmelerde ayrı yayınlar olarak sunmak

Haksız yazarlık: Aktif katkısı olmayan kişileri yazarlar arasına dâhil etmek veya olan 
kişileri dâhil etmemek, yazar sıralamasını gerekçesiz ve uygun olmayan bir biçimde 
değiştirmek, aktif katkısı olanların isimlerini sonraki baskılarda eserden çıkartmak, 
aktif katkısı olmadığı hâlde nüfuzunu kullanarak ismini yazarlar arasına dâhil ettirmek

Diğer etik ihlal türleri şunlardır:

•	 Destek alınarak yürütülen araştırmalar sonucu yapılan yayınlarda destek ve-
ren kişi, kurum veya kuruluşlar ile bunların katkılarını belirtmemek

•	 Henüz sunulmamış veya savunularak kabul edilmemiş tez veya çalışmaları, 
sahibinin izni olmadan kaynak olarak kullanmak

•	 Yayınlarında hasta haklarına riayet etmemek
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•	 İnsanlarla ilgili biyomedikal araştırmalarda veya diğer klinik araştırmalarda 
ilgili mevzuat hükümlerine aykırı davranmak

•	 İncelemek üzere görevlendirildiği bir eserde yer alan bilgileri eser sahibinin 
açık izni olmaksızın yayımlanmadan önce başkalarıyla paylaşmak

•	 Bilimsel araştırma için sağlanan veya ayrılan kaynakları, mekânları, imkânları 
ve cihazları amaç dışı kullanmak

•	 Bilimsel bir çalışma kapsamında yapılan anket ve tutum araştırmalarında katı-
lımcıların açık rızasını almadan ya da araştırma bir kurumda yapılacaksa ayrıca 
kurumun iznini almadan elde edilen verileri yayımlamak

•	 Araştırma ve deneylerde; hayvanlara ve ekolojik dengeye zarar vermek, ça-
lışmalara başlamadan önce alınması gereken izinleri yetkili birimlerden yazılı 
olarak almamak, mevzuatın veya Türkiye’nin taraf olduğu uluslararası sözleş-
melerin ilgili araştırma ve deneylere dair hükümlerine aykırı çalışmalarda bu-
lunmak

•	 Araştırmacılar veya yetkililerce, yapılan bilimsel araştırma ile ilgili olarak muh-
temel zararlı uygulamalar konusunda ilgilileri bilgilendirme ve uyarma yü-
kümlülüğüne uymamak

•	 Bilimsel çalışmalarda, diğer kişi ve kurumlardan temin edilen veri ve bilgileri, 
izin verildiği ölçüde ve şekilde kullanmamak, bu bilgilerin gizliliğine riayet et-
memek ve korunmasını sağlamamak
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Yeni Yayınlar

Prof. Dr. Ömer Ekmekçi ve Doç. Dr. Esra Yiğit tarafından kaleme alınan 
“Toplu İş Hukuku” adlı kitabın 7. baskısı Haziran 2025 tarihinde yayımlan-
mıştır.

Kitabın yeni baskısında da yargı kararlarına en güncel haliyle yer verilmiş-
tir. Söz konusu yargı kararlarının sadece künyesine atıf yapılmakla yetinil-
memiş, yargı kararı okumanın çok yararlı olduğu inancı ile okuyucuyu kararı 
aramak zahmetinden kurtarmak ve somut olayı anlaşılır kılmak amacıyla, 
kararın önemli kısımlarının metne alınmasına devam edilmiştir. Ayrıca, söz 
konusu çalışma, uygulama için de bir rehber olacak şekilde hazırlanmıştır. 

3 bölümden oluşan eserin birinci bölümünde Sendika Hukuku, ikinci bö-
lümünde Toplu İş Hukuku, üçüncü bölümünde ise İş Mücadelesi Hukuku 
incelenmiştir.

Prof. Dr. Sarper Süzek ve Prof. Dr. Süleyman Başterzi tarafından kale-
me alınan “İş Hukuku” adlı kitabın 25. baskısı Ekim 2025 tarihinde yayım-
lanmıştır.

İş hukukunda yazılan kitaplar bu alanın dinamik yapısı nedeniyle sürat-
le eskimekte, yenilenmiş baskıların yapılması gerekli hale gelmektedir. Bu 
nedenle, eserin bu baskısında da iş mevzuatındaki yeni düzenlemeler ile 
yüksek mahkemelerin en son kararlarına yer verilmeye ve yorumlanmaya 
çalışılmıştır. Ayrıca iş hukuku öğretisi tarafından yapılan yeni yayınlarda ileri 
sürülen bilimsel görüşler okura aktarılmış ve değerlendirilmiştir.

Kitapta gerek yürürlükteki gerekse olması gereken hukuk konusundaki 
görüşler objektif olarak, akıcı ve yalın bir şekilde ortaya konulmuştur. Son 
mevzuat değişiklikleri, yargı kararları ile öğreti görüşlerine yer verilmiş, bu 
değişiklikler değerlendirilmeye tabi tutulmuştur.

Kitaptan, uygulamacılar yanında öğrencilerin de yararlandığı düşü-
nülerek, kitabın kapsamını daha geniş tutmamak amacıyla fazla ayrıntıya 
girmekten mümkün olduğu kadar kaçınılmıştır. Daha ileri araştırmalara 
girmek isteyenler için başvurulacak kaynaklar ve metin içinde yer almayan 
yargı kararları dipnotlarda gösterilmiştir.
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Yeni Yayınlar

Prof. Dr. Müjdat Şakar ve Doç. Dr. M. Halis Karaman tarafından kale-
me alınan “Sosyal Sigortalar Uygulaması” adlı kitabın 13. baskısı Aralık 
2025 tarihinde yayımlanmıştır.

İlk baskısı Mart 1994’te “Sosyal Sigortalar Uygulaması El Kitabı” olarak 
yayımlanan eser, kısa ve özlü bir ders notuna duyulan ihtiyaç ve talebi karşı-
lamak amacıyla yazılmıştır. Birçok okulda ders kitabı olarak ilgi gören kitap 
her baskıda ilavelerle “el kitabı” özelliğinden biraz daha uzaklaşarak ders 
kitabı niteliğini korumuştur.

Sosyal Güvenlik Hukuku, çok ayrıntılı ve geniş bir mevzuata sahip olmak-
la birlikte özellikle kanun, yönetmelik, tebliğ, genelge ve öğreti olarak ol-
dukça zengindir. Bu nedenle bir yarıyıllık ders süresi içinde okutulan Sosyal 
Güvenlik Hukuku dersinde tüm konuları ele almanın imkansız olduğu ve 
gerekli olmadığı düşüncesiyle ders kitabı öğrenciye bir anahtar vermeye 
odaklanmıştır. Bu çerçevede söz konusu eser bir “sosyal güvenlik katalogu” 
olarak değil, öğrencilerin ders kitabı ihtiyacına cevep veren bir eser olarak 
kaleme alınmıştır.

Prof. Dr. İştar Urhanoğlu ve Arş. Gör Tuğba Hilal Köken tarafından ka-
leme alınan “Şemalarla Bireysel İş Hukuku” adlı kitabın 4. baskısı Ağustos 
2025 tarihinde yayımlanmıştır.

İş Hukuku dersinin özellikle bireysel iş hukuku kısmı hukuk fakültelerinin, 
iktisadi ve idari bilimler fakültelerinin, mühendislik fakültelerinin, meslek 
yüksekokullarının ve diğer birçok fakülte ve bölümün müfredatında yer al-
maktadır. Eserin temel amacı, öğrencilerin özet ders notu ihtiyacını karşıla-
maktır. Ayrıca son dönemde birçok sınavda bireysel iş hukuku alanına ilişkin 
çeşitli sorular sorulmaktadır. Bu konuda da yol gösterici bir kaynak niteliğin-
de olan eser mevzuatta öngörülen hükümler dikkate alınarak hazırlanmış 
ve ilgili yerlerde bazı yargı kararlarına da yer verilmiştir.
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Yeni Yayınlar

Doç. Dr. Sevil Doğan tarafından kaleme alınan “İşçinin Rekabet Ya-
sağı İş Sırrının Korunması” adlı kitabın 4. baskısı Eylül 2025 tarihinde 
yayımlanmıştır.

İşletmenin katma değerini oluşturan iş sırlarının korunmasına hizmet 
eden rekabet yasağı sözleşmesi günümüz çalışma hayatında işveren ile 
işçi arasındaki menfaat dengesinin hassas noktalarından biridir. Rekabet 
yasağı sözleşmeleri, işverenin iş sırlarının ele geçirilmesinin önlenerek 
rekabet gücünün korunmasına hizmet ederken işçinin çalışma yaşamın-
da sonraki sözleşme ilişkilerine sınırlama getirilerek çalışma ve sözleşme 
özgürlüğüne de müdahale oluşturmaktadır. Eser, iş ilişkisinde tarafların 
menfaatleri arasındaki dengeyi gözeten bu yaklaşımla rekabet yasağı söz-
leşmelerinin hukuki niteliği, kapsamı, uygulamadaki etkilerini doktrin ve 
yargı kararları ışığında incelemektedir. Bu bağlamda, konu ile ilgili teorik 
tartışmaların yanı sıra uygulamada karşılaşılan sorunlara da çözüm öneri-
leri sunulmaktadır. 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi Tetkik Hâkimi Dr. Mehmet Anıl Arslanoğlu 
tarafından kaleme alınan “Türk İş Hukuku’nda Cezai Şart ve Uygulaması” 
adlı kitabın ilk baskısı Ekim 2025 tarihinde yayımlanmıştır.

Eserde iş hukukunda önemli bir uygulama alanı olan cezai şart konusu 
teorik ve pratik yönleriyle birlikte incelenmiştir. Borçlar hukukunun temel 
konularından birisi olan cezai şart, iş hukukunda çeşitli şekillerde ele alın-
mıştır. Özellikle iş sözleşmesinin feshinin sınırlanmasına yönelik hüküm-
lerin yaptırımı şeklinde öngörülmekte ve iş sözleşmesinden kaynaklanan 
borçların ifa edilmesi cezai şartla kuvvetlendirilebilmektedir. Bununla bir-
likte iş hukukunda cezai şart özellikle işçi lehine yorum ilkesi kapsamında 
değerlendirilerek hukuksal çerçevesi daraltılmaktadır. İş hukukunda cezai 
şartın teorik ve pratik yönlerinin bağdaştırılması ihtiyacı konunun güncel-
liğini korumasını da sağlamaktadır. 




