
HAFTA 20 - İŞ GÜVENCESİ (GEÇERSİZ FESHİN SONUÇLARI, İŞ AKDİNİN 

SENDİKAL NEDENLE FESHİ, DEĞİŞİKLİK FESHİ KAVRAMI) 

 

GEÇERSİZ FESHİN SONUÇLARI 

 Geçersiz sebeple yapılan feshin sonuçları 

 Madde 21 - İşverence geçerli sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli 

olmadığı mahkemece veya özel hakem tarafından tespit edilerek feshin geçersizliğine karar 

verildiğinde, işveren, işçiyi bir ay içinde işe başlatmak zorundadır. İşçiyi başvurusu üzerine 

işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, işçiye en az dört aylık ve en çok sekiz aylık ücreti 

tutarında tazminat ödemekle yükümlü olur.  

 Mahkeme veya özel hakem feshin geçersizliğine karar verdiğinde, işçinin işe 

başlatılmaması halinde ödenecek tazminat miktarını da belirler.  

 Kararın kesinleşmesine kadar çalıştırılmadığı süre için işçiye en çok dört aya kadar 

doğmuş bulunan ücret ve diğer hakları  ödenir.  

(Ek fıkra: 12/10/2017-7036/12 md.) Mahkeme veya özel hakem, ikinci fıkrada 

düzenlenen tazminat ile üçüncü fıkrada düzenlenen ücret ve diğer hakları, dava tarihindeki 

ücreti esas alarak parasal olarak belirler.  

İşçi işe başlatılırsa, peşin olarak ödenen bildirim süresine ait ücret ile kıdem tazminatı,  

yukarıdaki fıkra hükümlerine göre yapılacak ödemeden mahsup edilir. İşe başlatılmayan işçiye 

bildirim süresi verilmemiş veya bildirim süresine ait ücret peşin ödenmemişse, bu sürelere ait 

ücret tutarı ayrıca ödenir.  

İşçi kesinleşen mahkeme veya özel hakem kararının tebliğinden itibaren on işgünü içinde 

işe başlamak için işverene başvuruda bulunmak zorundadır. İşçi bu süre içinde başvuruda 

bulunmaz ise, işverence yapılmış olan fesih geçerli bir fesih sayılır ve işveren sadece bunun 

hukuki sonuçları ile sorumlu olur.  

(Ek fıkra: 12/10/2017-7036/12 md.) Arabuluculuk faaliyeti sonunda tarafların, işçinin 

işe başlatılması konusunda anlaşmaları hâlinde;  

a) İşe başlatma tarihini,  

b) Üçüncü fıkrada düzenlenen ücret ve diğer hakların parasal miktarını, 

c) İşçinin işe başlatılmaması durumunda ikinci fıkrada düzenlenen tazminatın parasal 

miktarını, 

belirlemeleri zorunludur. Aksi takdirde anlaşma sağlanamamış sayılır ve son tutanak 

buna göre düzenlenir. İşçinin kararlaştırılan tarihte işe başlamaması hâlinde fesih geçerli hâle 

gelir ve işveren sadece bunun hukuki sonuçları ile sorumlu olur.  

Bu maddenin birinci, ikinci ve üçüncü fıkra hükümleri sözleşmeler ile hiçbir suretle 

değiştirilemez; aksi yönde sözleşme hükümleri geçersizdir.  

 

 

 

 



İŞ AKDİNİN SENDİKAL NEDENLE FESHİ 

 

STİSK m. 25 - (3) İşçiler, sendikaya üye olmaları veya olmamaları, iş saatleri dışında 

veya işverenin izni ile iş saatleri içinde işçi kuruluşlarının faaliyetlerine katılmaları veya 

sendikal faaliyette bulunmalarından dolayı işten çıkarılamaz veya farklı işleme tabi tutulamaz. 

(4) İşverenin (…) (1) yukarıdaki fıkralara aykırı hareket etmesi hâlinde işçinin bir yıllık 

ücret tutarından az olmamak üzere sendikal tazminata hükmedilir. (1) 

(5) Sendikal bir nedenle iş sözleşmesinin feshi hâlinde işçi, 4857 sayılı Kanunun (…) (2) 

, 20 ve 21 inci madde hükümlerine göre dava açma hakkına sahiptir. İş sözleşmesinin sendikal 

nedenle feshedildiğinin tespit edilmesi hâlinde, 4857 sayılı Kanunun 21 inci maddesine göre 

işçinin başvurusu, işverenin işe başlatması veya başlatmaması şartına bağlı olmaksızın sendikal 

tazminata karar verilir. Ancak işçinin işe başlatılmaması hâlinde, ayrıca 4857 sayılı Kanunun 

21 inci maddesinin birinci fıkrasında belirtilen tazminata hükmedilmez. İşçinin 4857 sayılı 

Kanunun yukarıdaki hükümlerine göre dava açmaması ayrıca sendikal tazminat talebini 

engellemez. (2) 

(6) İş sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiği iddiası ile açılacak davada, feshin 

nedenini ispat yükümlülüğü işverene aittir. Feshin işverenin ileri sürdüğü nedene 

dayanmadığını iddia eden işçi, feshin sendikal nedene dayandığını ispatla yükümlüdür. 

 

 

“Sendikal tazminat 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu'nun 25'inci 

maddesinde düzenlenmiş, işçilerin işe alınmalarının, belli bir sendikaya girmeleri veya 

girmemeleri veya belli bir sendikadaki üyeliği korumaları veya üyelikten istifa etmeleri şartına 

bağlı tutulamayacağı ilk fıkrada hükme bağlanmıştır. Sözü edilen maddenin ikinci fıkrasında 

ise, işverenin, sendika üyesi olan işçilerle sendika üyesi olmayan işçiler veya ayrı sendikalara 

üye olan işçiler arasında, çalışma şartları veya çalıştırmaya son verilmesi bakımından herhangi 

bir ayrım yapamayacağı kuralı getirilmiştir. İşverenin, 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş 

Sözleşmesi Kanunu'nun 25'inci maddesinin beşinci fıkrası uyarınca iş sözleşmesini sendikal 

nedenlerle feshetmesi halinde işçi, 4857 sayılı Kanunun 18, 20 ve 21 inci madde hükümlerine 

göre dava açma hakkına sahiptir. İş sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiğinin tespit 

edilmesi hâlinde, 4857 sayılı Kanunun 21 inci maddesine göre işçinin başvurusu, işverenin işe 

başlatması veya başlatmaması şartına bağlı olmaksızın sendikal tazminata karar verilir. Ancak 

işçinin işe başlatılmaması hâlinde, ayrıca 4857 sayılı Kanunun 21 inci maddesinin birinci 

fıkrasında belirtilen tazminata hükmedilmez. İşçinin 4857 sayılı Kanunun yukarıdaki 

hükümlerine göre dava açmaması ayrıca sendikal tazminat talebini engellemez. Dairemizce, 

sendikal tazminat davalarında ispat yükünün işçide olduğu hallerde, iş yerinde çalışan ve 

sendikaya üye olan işçilerin sayısı, hangi tarihlerde üye oldukları, üyelikten çekilen işçilerin 

olup olmadığı, iş yerinde çalışmakta olan işçilerin bulunup bulunmadığı, aynı dönemde yetki 

prosedürünün işletilip işletilmediği, iş yerinde önceki dönemlerde toplu iş sözleşmelerinin 

bağıtlanıp bağıtlanmadığı, yeni işçi alınıp alınmadığı ve alınmışsa yeni işçilerin sendikalı olup 

olmadığı gibi hususlarla, işverence ekonomik veya teknolojik nedenlere dayalı bir fesih yoluna 

gidilmesi durumunda teknik yönden bu durumun araştırılması gibi ölçütler belirlenmiştir. 

Dosya içeriğine göre fesih sebebine göre, davacının sendikaya üye olduktan sonra diğer işçileri 

sendikaya üye olmaları konusunda beyanda bulunduğu, bu davranışın sendikal faaliyet 

kapsamında kaldığı, davacının diğer işçilere bu yönde baskı yaptığının somut olarak ortaya 

konmadığı, sendikal faaliyette bulunması nedeniyle iş sözleşmesinin feshedildiği anlaşılmakla 



hükmün bozulmasına, davacının işe iadesine ve tazminatın 6356 sayılı Kanun m.25 uyarınca 

belirlenmesine karar vermek gerekmiştir.” (T.C YARGITAY 9. HUKUK DAİRESİ Esas No. 

2015/11857 Karar No. 2015/16560 Tarihi: 06.05.2015, www.calismatoplum.org) 

 

 

DEĞİŞİKLİK FESHİ 

 Çalışma koşullarında değişiklik ve iş sözleşmesinin feshi 

 Madde 22 - İşveren, iş sözleşmesiyle veya iş sözleşmesinin eki niteliğindeki personel 

yönetmeliği ve benzeri kaynaklar ya da işyeri uygulamasıyla oluşan çalışma koşullarında esaslı 

bir değişikliği ancak durumu işçiye yazılı olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu şekle uygun 

olarak yapılmayan ve işçi tarafından  altı işgünü içinde yazılı olarak  kabul edilmeyen 

değişiklikler işçiyi bağlamaz. İşçi değişiklik önerisini bu süre içinde kabul etmezse, işveren 

değişikliğin geçerli bir nedene dayandığını veya fesih için başka bir geçerli nedenin 

bulunduğunu yazılı olarak açıklamak ve bildirim süresine uymak suretiyle iş sözleşmesini 

feshedebilir. İşçi bu durumda 17 ila 21 inci madde hükümlerine göre dava açabilir. 

 Taraflar aralarında anlaşarak çalışma koşullarını her zaman değiştirebilir. Çalışma 

koşullarında değişiklik geçmişe etkili olarak yürürlüğe konulamaz.  

 

“Değişiklik feshinde geçerli neden denetimi iki aşamalı olarak yapılmalıdır. İlk olarak, iş 

sözleşmesinin muhtevasında değişikliği gerekli kılan geçerli bir neden bulunmalıdır. 

Dolayısıyla, 4857 sayılı Kanunun 18 inci maddesinde fesih için aranan geçerli nedenler, 

değişiklik feshinde de aynen bulunmalıdır. Bir başka anlatımla, değişiklik feshine gidebilmek 

için işçinin yeterliliğinden, davranışından veya işletme gereklerinden kaynaklanan geçerli bir 

nedenin bulunması gereklidir. Belirtilen geçerli nedenlere ilişkin denetim burada da aynen 

yapılmalıdır. Denetimin ağırlığı ve ölçüsü farklılık arz etmez. Yapılacak denetimde, değinilen 

18 inci madde anlamında geçerli bir nedenin varlığı tespit edilmezse, ikinci aşamaya geçmeden 

değişiklik feshi geçersiz kabul edilmelidir. İş sözleşmesinin değiştirilmesini gerektiren bir 

geçerli nedenin varlığının tespiti halinde, ikinci aşamada fiilen teklif edilen sözleşme 

değişikliğinin kanuna, toplu iş sözleşmesine ve ölçülülük ilkesine uygun olup, olmadığı ve 

işçiden bu teklifi kabul etmesinin haklı olarak beklenebilip, beklenemeyeceği, bir başka 

anlatımla, kendisine yapılan değişiklik teklifini kabullenmek zorunda olup olmadığı 

denetiminin yapılması gerekir. Diğer bir anlatımla ikinci aşamada değişiklik teklifinin denetimi 

söz konusudur. Bu bağlamda esas itibarıyla somut olayın özelliklerine göre ölçülülük denetimi 

yapılmalıdır Değişiklik feshi, ancak çalışma şartlarının değiştirilmesi için uygun ve daha hafif 

çare olarak gerekli ve takip edilen amaca göre orantılı ise (ultima-ratio) gündeme gelebilir. 

Çalışma şartlarının değiştirilmesini gerektirmeyecek veya daha hafif çalışma şartlarının 

önerilmesinin gerektirecek ve aynı amaca ulaşılmasını mümkün kılacak organizasyona yönelik 

veya teknik ya da ekonomik alana ilişkin başka bir tedbirin mevcut olmaması gerekir. İşveren 

ayrıca, mümkünse, sözleşmenin değiştirilmesine ilişkin daha makul bir teklifte bulunmalıdır. 

Değişiklik teklifi, iş hukukuna ilişkin eşit davranma ilkesini ihlal ediyorsa, işçi bu teklife 

katlanmak zorunda olmadığından, değişiklik feshi geçersiz sayılır. (T.C YARGITAY 7. 

HUKUK DAİRESİ Esas No. 2015/22499 Karar No. 2015/23735 Tarihi: 30.11.2015, 

www.calismatoplum.org) 

http://www.calismatoplum.org/
http://www.calismatoplum.org/

