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Yargıtay 22. Hukuk Dairesi
Esas No: 2013/38020
Karar No: 2014/1299
Tarihi: 03.02.2014

Karar Özeti: 
Sendikal bir nedenle iş sözleşmesinin feshi halinde işçi, 

4857 Sayılı Kanun’un 18., 20. ve 21. Madde hükümlerine 
göre dava açma hakkına sahiptir. İş sözleşmesinin sendikal 
nedenle feshedildiğinin tespit edilmesi halinde, 4857 
Sayılı Kanun’un 21. Maddesi’ne göre işçinin başvurusu, 
işverenin işe başlatması veya başlatmaması şartına 
bağlı olmaksızın sendikal tazminata karar verilir. Ancak 
işçinin işe başlatılmaması halinde, ayrıca 4857 Sayılı 
Kanun’un 21. Maddesi’nin Birinci Fıkrası’nda belirtilen 
tazminata hükmedilmez. İşçinin 4857 Sayılı Kanun’un 
yukarıdaki hükümlerine göre dava açmaması ayrıca 
sendikal tazminat talebini engellemez. 2821 Sayılı 
Sendikalar Kanunu, 4857 Sayılı İş Kanunu’nun 21/1. 
Maddesi’ne atfıyla feshin geçersizliği ile sonuçlanan 
davada işvereni, sendikal tazminatı, işçinin başvurusu 
halinde bir ay içinde işe başlatmaması halinde ödemekle 
yükümlü tutmuştur. Ancak, 6356 Sayılı Sendikalar ve 
Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’nda bu hususta açıkça “işçinin 
başvurusu, işverenin işe başlatması veya başlatmaması 
şartına bağlı olmaksızın” denilmek suretiyle şartsız ve 
herhangi bir kayda bağlı tutulmaksızın sendikal tazminata 
hükmolunacağı belirtilmiştir. Mahkemece, gerekçeli 
kararda 6356 Sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi 
Kanunu’na göre sendikal tazminatın belirtildiği halde, 
hüküm fıkrasında kanuna aykırı olarak sendikal tazminatın 
ödenmesinin şarta bağlı tutulması doğru olmamıştır. 

İlgili Mevzuat: 
4857 Sayılı İş K. Md. 18-21
6356 Sayılı STİSK Md. 25

Yargıtay Kararı 
Davacı, feshin geçersizliğine ve işe iadesine karar 

verilmesini istemiştir. 
Mahkeme, isteği kısmen hüküm altına almıştır.
Hüküm süresi içinde taraflar avukatlarınca temyiz 

edilmiş olmakla, dava dosyası için Tetkik Hâkimi E. U. 
Ö. tarafından düzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya 
incelendi, gereği konuşulup düşünüldü:

Davacı vekili, müvekkilinin iş sözleşmesinin sendikal 
sebeple feshedildiğini ileri sürerek feshin geçersizliğinin 

tespiti ile işe iadesine karar verilmesini istemiştir.
Davalı vekili, davacının işyerindeki davranışlarının iş 

huzurunun bozulmasına sebep olduğu gerekçesiyle iş 
sözleşmesinin geçerli nedenle feshedildiğini belirterek 
davanın reddine karar verilmesini talep etmiştir.

Mahkemece, davacının iş huzurunun bozulmasına 
sebebiyet verdiği hususunun ispatlanamadığı ve feshin 
sendikal sebeple yapıldığı gerekçesiyle feshin geçersizliği 
ile işe iadesine, 6356 Sayılı Kanun’un 25/4. Maddesi 
gereğince tazminat miktarının işçinin on iki aylık brüt 
ücreti tutarında belirlenmesine ve boşta geçen süre 
alacağına karar verilmiştir.

Karar, taraf vekilleri tarafından temyiz edilmiştir.
1. Dosyadaki yazılara toplanan delillerle kararın 

dayandığı kanuni gerektirici sebeplere göre davalının tüm 
temyiz itirazlarının reddine karar verilmiştir. 

2. Davacının temyizine gelince;
Somut olayda, mahkemece feshin sendikal sebebe 

dayandığı gerekçesiyle 6356 Sayılı Sendikalar ve Toplu 
İş Sözleşmesi Kanunu’nun 25/4. Maddesi gereğince 
tazminatın davacı işçinin on iki aylık ücreti olarak 
belirlenmesine karar verilmiş, ancak hüküm fıkrasında söz 
konusu tazminatın “işverence davacının işe başlatmaması 
halinde” ödenmesi koşuluna bağlamıştır.

4857 Sayılı İş Kanunu’nun “Geçersiz Sebeple Yapılan 
Feshin Sonuçları” başlıklı 21. Maddesi’nin 1. Fıkrası şu 
şekildedir:

“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.”

07.11.2012 yürürlük tarihli 6356 Sayılı Sedikalar ve 
Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’nun 25/4. ve 5. Maddeleri şu 
şekildedir:

“... (4) İşverenin fesih dışında yukarıdaki fıkralara aykırı 
hareket etmesi halinde işçinin bir yıllık ücret tutarından az 
olmamak üzere sendikal tazminata hükmedilir.”

“(5) Sendikal bir nedenle iş sözleşmesinin feshi 
halinde işçi, 4857 Sayılı Kanun’un 18., 20. ve 21. Madde 
hükümlerine göre dava açma hakkına sahiptir. İş 
sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiğinin tespit 
edilmesi halinde, 4857 Sayılı Kanun’un 21. Maddesi’ne 
göre işçinin başvurusu, işverenin işe başlatması veya 
başlatmaması şartına bağlı olmaksızın sendikal tazminata 

karar verilir. Ancak işçinin işe başlatılmaması halinde, 
ayrıca 4857 Sayılı Kanun’un 21. Maddesi’nin Birinci 
Fıkrası’nda belirtilen tazminata hükmedilmez. İşçinin 
4857 Sayılı Kanun’un yukarıdaki hükümlerine göre dava 
açmaması ayrıca sendikal tazminat talebini engellemez.”

6356 Sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi 
Kanunu’nun 81. Maddesi ile yürürlükten kaldırılan 2821 
Sayılı Sendikalar Kanunu’nda aynı husus 31. Maddesi’nin 
6. Fıkrası’nda düzenlenmiş olup, şu şekildedir:

“(Değişik: 9/8/2002-4773/10 Md.) İşverenin, hizmet 
sözleşmesinin feshi dışında, Üçüncü ve Beşinci Fıkra 
hükümlerine aykırı hareket etmesi halinde, işçinin bir yıllık 
ücret tutarından az olmamak üzere tazminata hükmedilir. 
Sendika üyeliği veya sendikal faaliyetlerden dolayı hizmet 
sözleşmesinin feshi halinde ise 4857 Sayılı Kanun’un 18., 
19., 20. ve 21. Madde hükümleri uygulanır. Ancak, 4857 
Sayılı Kanun’un 21. Maddesi’nin Birinci Fıkrası uyarınca 
ödenecek tazminat işçinin bir yıllık ücret tutarından az 
olamaz.”

Yukarıda belirtilen kanun hükümlerinden anlaşılacağı 
üzere, 2821 Sayılı Sendikalar Kanunu, 4857 Sayılı İş 
Kanunu’nun 21/1. Maddesi’ne atfıyla feshin geçersizliği 
ile sonuçlanan davada işvereni, sendikal tazminatı, 
işçinin başvurusu halinde bir ay içinde işe başlatmaması 
halinde ödemekle yükümlü tutmuştur. Ancak, 6356 Sayılı 
Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’nda bu hususta 
açıkça “işçinin başvurusu, işverenin işe başlatması veya 
başlatmaması şartına bağlı olmaksızın” denilmek suretiyle 
şartsız ve herhangi bir kayda bağlı tutulmaksızın sendikal 
tazminata hükmolunacağı belirtilmiştir. 

Mahkemece, gerekçeli kararda 6356 Sayılı Sendikalar ve 
Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’na göre sendikal tazminatın 
belirlendiği belirtildiği halde, hüküm Fıkrası’nda kanuna 
aykırı olarak sendikal tazminatın ödenmesinin şarta bağlı 
tutulması doğru olmamıştır.

Belirtilen nedenlerle, 4857 Sayılı İş Kanunu’nun 20. 
Maddesi’nin 3. Fıkrası uyarınca, hükmün bozulmak 
suretiyle ortadan kaldırılması ve aşağıdaki gibi karar 
verilmesi gerekmiştir. 

SONUÇ: 
Yukarıda belirtilen nedenlerle;
1. Mahkemenin yukarıda tarih ve sayısı belirtilen 

kararının BOZULARAK ORTADAN KALDIRILMASINA,
2. İşverence yapılan FESHİN GEÇERSİZLİĞİNE, 
3. Davacının bir yıllık brüt ücreti tutarında sendikal 

tazminatın davalıdan alınarak davacıya ödenmesi 
gerektiğinin tespitine, 

4. Davacının işe iade için işverene süresi içinde 
başvurması halinde hak kazanılacak olan ve kararın 
kesinleşmesine kadar doğmuş bulunan en çok dört aylık 
ücret ve diğer haklarının davacıya ödenmesi gerektiğinin 
belirlenmesine, 

5. Harç peşin alındığından yeniden alınmasına yer 
olmadığına, 

6. Davacı vekille temsil edildiğinden, karar tarihinde 
yürürlükte olan tarifeye göre 1.500,00 TL vekâlet ücretinin 
davalıdan alınıp davacıya verilmesine, 

7. Davacı tarafından yapılan 140, 35 TL yargılama 
giderinin davalıdan alınıp davacıya verilmesine, davalının 
yaptığı yargılama giderinin üzerinde bırakılmasına, 

8. Peşin alınan temyiz harcının istek halinde ilgiliye 
iadesine kesin olarak oybirliğiyle 03.02.2014 tarihinde karar 
verildi. 

Kararın İncelenmesi
6356 Sayılı Kanun’un 25/5. Maddesi’ndeki düzenlemeye 

göre; “Sendikal bir nedenle iş sözleşmesinin feshi 
halinde işçi, 4857 Sayılı Kanun’un 18, 20 ve 21’inci 
Madde hükümlerine göre dava açma hakkına sahiptir. 
İş sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiğinin tespit 
edilmesi halinde, 4857 Sayılı Kanun’un 21’inci Maddesi’ne 
göre işçinin başvurusu, işverenin işe başlatması ve 
başlatmaması şartına bağlı olmaksızın sendikal tazminata 
karar verilir. Ancak işçinin işe başlatılmaması halinde 
ayrıca 4857 Sayılı Kanun’un 21’inci Maddesi’nin Birinci 
Fıkrası’nda belirtilen tazminata hükmedilmez. İşçinin 
4857 Sayılı Kanun’un yukarıdaki hükümlerine göre dava 
açmaması ayrıca sendikal tazminat talebini engellemez.”

Ayrıntılara girmeden öncelikle yasanın bu hükmünde 
iki ayrı dava türü düzenlendiği, sendika üyeliğinin feshe 
karşı korunmasına yönelik iki davadan birincisinin feshin 
geçersizliği ve işe iade esaslı bir dava olarak düzenlendiği, 
yasa hükmünün son cümlesinde yer alan ikincisinin ise 
sendikal nedenle feshe karşı doğrudan doğruya sendikal 
tazminat talebiyle açılacak bir dava olduğu gözden 
kaçırılmamalıdır. İnceleme konumuz Yargıtay 22. Hukuk 
Dairesi kararına konu olan dava, sendikal nedenle yapılan 
feshin geçersizliği ve işe iade talepli olarak açılmış bir 
davadır.

Yasanın sendikal nedenle yapılmış feshe karşı açılacak 
işe iade davasının ilk dikkati çeken yönü bu davanın 4857 
Sayılı İş Kanunu’nun işe iade davasına ilişkin yasada 
yollama yapılan hükümleri nedeniyle ancak iş güvencesinin 
kapsamında olanlar tarafından açılabilmesidir. Kanun 
Tasarısı’nın, Meclis ilgili komisyonundan geçen şeklinde 
25’inci Madde’nin 5. Fıkrası’nın ilk cümlesi “sendikal 
nedenlerden dolayı iş sözleşmesinin feshi halinde işçi, 4857 
Sayılı Kanun’un 18’inci Maddesi’nin Birinci Fıkrası’ndaki 
otuz işçi ve altı aylık çalışma süresi koşulu aranmaksızın, 
20. ve 21’inci Madde hükümlerine göre dava açma hakkına 
sahiptir” şeklinde iken Meclis görüşmeleri sırasında verilen 
bir önerge ile metindeki, 4857 Sayılı Kanun’un 18’inci 
Maddesi’nin Birinci Fıkrası’ndaki “otuz işçi ve altı aylık 
çalışma süresi koşulu aranmaksızın” ibaresi metinden 
çıkartılmış ve sözkonusu hüküm yukarıdaki şeklini 
almıştır. Yasa metninin açıklığı ve yasama sürecinde 
yapılan değişiklikle ortaya konulan kanun koyucunun 
iradesi karşısında sendikal nedenle fesihte STSK Md. 25/5’e 
göre işe iade davası açabilecek olanlar iş güvencesinin 
kapsamında olanlardır. Başka bir anlatımla, belirli süreli 
iş sözleşmesiyle çalışanlar, 6 aydan az kıdemi olanlar, 
30 işçiden az işçinin çalıştığı işyerlerinde çalışanlar ve 
İş Kanunu’nun kapsamı dışında olanlar iş sözleşmeleri, 
sendikal nedenle feshedildiği iddiası ile işe iade davası 
açamayacaklardır. Sendika özgürlüğünün, iş güvencesi 
kapsamında olanlar ile sınırlı olması gibi bir yaklaşımla 
ortaya konulan bu düzenlemenin Uluslararası Çalışma 
Teşkilatı’nın (ILO) 87 ve 98 Sayılı Sözleşmelerine ve 
özellikle de Anayasa’nın 51. Maddesi nedeniyle Anayasa’ya 
uygun olduğu söylenemez. Nitekim Anayasa Mahkemesi 
22.10.2014 tarihli oturumunda henüz yayınlanmamış olan 

Prof. Dr. Fevzi Şahlanan

SENDİKAL TAZMİNATA 
ŞARTA BAĞLI 
HÜKMEDİLEMEYECEĞİ 
(Karar İncelemesi)
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bir kararı ile 25’inci Madde’nin 4. Fıkrası’ndaki “fesih 
dışında” sözcüğünü iptal ederek bu aykırılığı gidermiştir. 

İş sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiği 
iddiasıyla açılan davada iş sözleşmesinin sendikal nedenle 
feshedildiğinin tespit edilmesi halinde 4857 Sayılı 
Kanun’un 21’inci Maddesi’ne göre işçinin başvurusu 
üzerine işverenin işe başlatması veya başlatmaması 
şartına bağlı olmaksızın işçinin bir yıllık ücretinden az 
olmamak üzere sendikal tazminata karar verilir. Ancak 
işçinin işe başlatılmaması halinde, ayrıca İş Kanunu’nun 
21’inci Maddesi’nin ilk fıkrasındaki iş güvencesi 
tazminatına hükmedilmez. 

Yasal düzenlemedeki, işverenin işçiyi işe başlatsa da 
sendikal tazminat ödeme yükümlülüğünde bırakılmış 
olması nedeniyle kural olarak sözkonusu yasal 
düzenlemenin ülkemizdeki yasal iş güvencesi sistemi ile 
uyumlu olduğu söylenemez. Ne var ki aradan geçen on yılı 
aşkın süredeki uygulama; çok net bir şekilde göstermiştir 
ki yasal iş güvencesi sisteminde feshin geçersizliği ve 
işe iade talepli davalarda, karar davacı işçi lehine olsa da, 
davacı işçinin fiilen işe başlatılması şeklinde bir sonuç 
doğurmadığı açıktır. Öte yandan sözkonusu davaların 
açılmasında, çoğu kez davacı işçinin de eski işyerine 
geri dönmek gibi bir düşünceyle değil; işverenden kıdem-
ihbar tazminatı dışında ek bir tazminat daha alabilmek 
düşüncesinin sözkonusu olduğu bilinen bir gerçektir. Bu 
düşünce ve konuya ilişkin yasal düzenlemenin isabetsizliği, 
yargının iş yükünü artırmış ve bir işe iade davasında fesih 
geçersiz sayılsa da, işverenin davacı işçiyi işe başlatıp 
başlatmadığı ve iş güvencesi tazminatlarının tahsili 
yeniden davalar açılmasına sebep olmuştur. Bu nedenle 
sendikal nedenle fesih iddiasıyla işe iade talepli olarak 
açılan davalara ilişkin yasal düzenleme, davayı kazanan 
işçinin, işe başlatılsa da, başlatılmasa da işverenin 
sendikal tazminat ödeme yükümlülüğü altında olması gibi 
bir yasal düzenlemeye sebep olmuştur. Bu düzenleme, 
bir bakıma iş güvencesine ilişkin yasal düzenlemenin 
işlemediğinin yasa koyucu tarafından da itirafı anlamına 
gelmektedir. Üstelik bu düzenleme ile sendikal nedenle 
fesih iddiasıyla açılacak davaları, bütün koşulları ile yasal 
iş güvencesine ilişkin sisteme tabi tutarken, dava sonunda, 
davayı kazanan işçinin işverence işe başlatılsa da tazminat 
ödemek zorunda bırakılması, sözkonusu davanın neden 
iş güvencesi sisteminin bütün koşullarının var olması 
şartıyla açılabilmesini de anlamsız kılmaktadır. Kaldı ki, 
hemen aşağıda açıkladığımız 6356 Sayılı Kanun’un 25’inci 
Maddesi’nin 5’inci Fıkrası’nın son cümlesine dayanılarak 
yasal iş güvencesi sistemine tabi olmaksızın açılabilecek 
doğrudan sendikal tazminat talepli dava açabilme yolu da 
açık iken, sözkonusu yasal iş güvencesi koşullarına tabi bir 
dava yolunun, işverenin işçiyi işe başlatsa da, başlatmasa 
da tazminat ödemek zorunda bırakılması şeklindeki yasal 
düzenleme nedeniyle işlevselliğini önemli ölçüde yitireceği 
söylenebilir.

Sendikal nedenle feshe karşı açılabilecek ikinci dava 
türü 6356 Sayılı Kanun’un 25’inci Maddesi’nin 5’inci 
Fıkrası’nın son cümlesinde yer alan İş Kanunu’nun iş 
güvencesine yollama yapılan hükümlerinden bağımsız, 
doğrudan doğruya sendikal tazminat istemiyle açılabilecek 
olan davadır. Sözkonusu yasa hükmüne göre “İşçinin 
4857 Sayılı Kanun’un yukarıdaki hükümlerine göre dava 

açmaması ayrıca sendikal tazminat talebini engellemez.” 
Yasa bu hükmüyle işçiyi sendikal nedenle yapılmış feshe 
karşı yukarıda belirtilen İş Kanunu’nun iş güvencesine 
ilişkin hükümlerine göre dava açma mecburiyetinde 
bırakan ve öğretide haklı olarak eleştirilen 2821 Sayılı 
Kanun’un 31’inci Maddesi’ndeki düzenlemeden ayrılarak 
işçiye seçimlik bir hak tanımıştır. Ne var ki 6356 Sayılı 
Kanun, 2821 Sayılı Sendikalar Kanunu’nun, iş güvencesi 
kapsamı dışında olanların, doğrudan doğruya sendikal 
tazminat isteyebileceklerine ilişkin 31’inci Maddesi’nin 
7’inci Fıkrası’na benzer bir düzenlemeye yer vermemesi bir 
yana, 25’inci Maddenin 5’inci Fıkrası’nın son cümlesinde 
“İşçinin 4857 Sayılı Kanun’un yukarıdaki hükümlerine göre 
dava açmaması...” diyerek, sendikal nedenle feshe karşı, iş 
güvencesi kapsamı dışında kalanların, doğrudan doğruya 
sendikal tazminat isteyebilip isteyemeyecekleri konusunda 
kanunun yürürlüğe girdiği tarihlerde tartışmalara yol açmış 
ise de (Bakınız İş Hukukunda Güncel Sorunlar (3) Kadir Has 
Üniversitesinde Düzenlenen Seminer, s.44 vd.). Yargıtay 9. 
Hukuk Dairesi 25.03.2014 tarih ve 2013/13993 - 2014/10049 
Sayılı Kararı ile iş güvencesinin kapsamına girmeyenlerin 
de sendikal güvenceden yararlanabileceklerine karar 
vermiştir. Esasen Anayasa Mahkemesi de henüz 
yayınlanmayan 22.10.2014 tarihli kararıyla bu tartışmalara 
son vermiştir. 

İşverenin işçinin işe alınmasında veya işin devamı 
sırasında 6356 Sayılı Kanun’un 25/1-2-3’üncü Fıkralarına 
aykırı davranarak sendikalı-sendikasız ayrımı yapması 
nedeniyle açılacak sendikal tazminat davalarında veya 
25/5 Maddesi uyarınca açılacak olan sendikal nedenle iş 
akdinin feshine karşı açılacak davalarda hükmolunacak 
sendikal tazminatın miktarı işçinin bir yıllık ücreti 
tutarından az olamayacaktır. Bu hesaplama çıplak ücret 
üzerinden yapılacak; prim, ikramiye vs. gibi ücret ekleri 
hesaba katılmayacaktır. Ancak burada dikkat edilmesi 
gerekli önemli bir husus; sendikal nedenle fesih halinde 
doğrudan doğruya sendikal tazminat talebiyle açılabilecek, 
sendikal tazminat talepleri sonucu mahkemece verilecek 
sendikal tazminat hükümlerinin icrai nitelikte hükümler 
olduğu ve tazminatın miktarı rakamsal olarak kararda 
belirtildiği halde; iş güvencesi hükümlerine dayanılarak 
feshin geçersizliği ve işe iade talepli sendikal nedenle 
feshe karşı açılabilecek ve tamamen iş güvencesine 
ilişkin İş Kanunu’nun ilgili hükümlerine göre yürütülecek 
davalarda mahkemece feshin geçersizliği ve işe iadeye 
ilişkin hükümlerde, işverenin davayı kazanan işçiyi işe 
başlatması veya başlatmaması halinde ödeyeceği bir yıllık 
ücret tutarından az olamayacak olan sendikal nedenle 
feshe karşı hükmolunacak ağırlaştırılmış iş güvencesine 
ilişkin hüküm, inceleme konumuz kararda da görüldüğü 
gibi Yargıtay’ın bu konuda yerleşmiş içtihatları gereği 
bir tespit hükmü niteliğinde olup, kararda rakamsal bir 
tazminat miktarı değil, tazminat miktarının işçinin 
kaç aylık ücreti tutarında olduğunun tespiti niteliğinde 
olacaktır.

Sonuç: İnceleme Konumuz Yargıtay 22. Hukuk 
Dairesi kararı sendikal nedenle fesih iddiasıyla açılan iş 
güvencesi hükümlerine tabi davada işçinin işe başlatılıp 
başlatılmaması şartına bağlı hüküm verilemeyeceğini 
isabetli bir şekilde belirtmiştir. 

YARGITAY KARARLARI
Yargıtay 7. Hukuk Dairesi 
Esas No: 2013/16781
Karar No: 2014/3765
Tarihi: 13.02.2014

Karar Özeti: 
Önelli fesih halinde önelin son bulduğu tarih tavanın 

tespitinde dikkate alınır. İstirahat raporu içinde iş sözleşmesinin 
işverence feshi halinde ise rapor bitimi tarihi feshin yapıldığı 
tarih sayılacağından, bu tarihteki tavan gözetilmelidir. İşverence 
ihbar öneli tanınmaksızın işçinin iş sözleşmesinin feshine 
rağmen ihbar tazminatının ödenmemiş olması durumunda, 
önel süresi içinde meydana gelen tavan artışından işçinin 
yararlanabileceği dairemizce kabul edilmektedir. 

Özel tavan ise 1475 Sayılı Kanun’un 14/6 Maddesi’nde 
öngörülmektedir. Buna göre işçinin iş sözleşmesinin yaşlılık 
veya malullük aylığına hak kazanması ve T.C. Emekli Sandığı’na 
tabi olarak hizmetlerinin bulunması durumunda, son kamu 
kurumu işverenince Emekli Sandığı’na tabi hizmetleri için 
ödenmesi gereken kıdem tazminatı tutarı, anılan kanun 
hükümlerine göre ödenmesi gereken emeklilik ikramiyesi için 
öngörülen miktarı geçemez. Bir başka anlatımla işçiye ödenmesi 
gereken kıdem tazminatı tutarı o işçinin Emekli Sandığı’na 
tabi hizmetleri karşılığında kendisine ödenmesi gereken 
emeklilik ikramiyesini aşamaz. Bu özel tavan, işçinin yaşlılık 
veya malullük aylığının başlangıç tarihi esas alınarak belirlenir. 
Dairemizin istikrar kazanmış olan uygulaması bu doğrultudadır.

4857 Sayılı İş Kanunu’nun yürürlüğü öncesinde, 1475 Sayılı 
Yasa’nın 98/D Maddesi uyarınca, kıdem tazminatının yasaya 
aykırı olarak ödenmesi cezai yaptırıma bağlanmıştı. Sözü 
edilen hüküm 4857 Sayılı İş Kanunu döneminde yürürlükten 
kaldırılmış olsa da, tavanı öngören 14’üncü Madde halen 
yürürlüktedir. Buna göre kıdem tazminatı tavanını öngören 
kuralın mutlak emredici olduğu kabul edilmelidir. Öğretide 
kıdem tazminatı tavanını bertaraf eden sözleşme hükmünün 
batıl olduğu görüşü ileri sürülmüştür (Akyiğit, Ercan: İş Kanunu 
Şerhi, 2. Baskı Ankara 2006, s.2486; Mollamahmutoğlu, Hamdi: 
İş Hukuku, 3. bası, Ankara 2008, s.838; Çelik, Nuri: İş Hukuku 
Dersleri, 21. bası, s.316; Şahlanan, Fevzi: Kıdem Tazminatı 
Tavanının Mutlak Emrediciliği, Sicil, sayı 12, s.44).

Dairemizce de kıdem tazminatı tavanının yasada emredici 
şekilde düzenlendiği ve işçi yararına olsa da, tavanı artıran ya 
da tümüyle ortadan kaldıran sözleşme hükümlerinin geçerli 
olmadığı sonucuna varılmıştır. Ancak yasayla aksine imkân 
veren hallerde tavanın aşılması, geçersizlik sonucunu doğurmaz.

4857 Sayılı Kanun’un 54’üncü Maddesi’nde, yıllık ücretli 
izine hak kazanmak için gerekli sürenin hesabında, işçinin 
aynı işverenin bir veya çeşitli işyerlerinde çalıştığı sürelerin 
birleştirilerek göz önüne alınacağı hükme bağlanmıştır. Bu 
durumda, işçinin daha önce aynı işverenin bir ya da değişik 
işyerlerinde geçen hizmetlerinin yıllık izne hak kazanma ve 
izin süreleri hesabı yönlerinden dikkate alınması gerekir. Kamu 
kurum ve kuruluşlarında geçen hizmetlerin de aynı gerekçeyle 
izin hesabı yönünden birleştirilmesi zorunludur. Bununla 
birlikte, işçiye önceki feshe bağlı olarak kullanmadığı izin 
ücretleri tam olarak ödenmişse, bu dönemin sonraki çalışma 
sürelerine eklenerek izin hesabı mümkün değildir. Önceki 
çalışma döneminde izin kullandırılmak veya fesihte karşılığı 

ödenmek suretiyle tasfiye edilmeyen çalışma süreleri, aynı 
işverenin bir ya da değişik işyerlerindeki çalışmalara eklenir. 
İşçinin aralıklı olarak aynı işverene ait işyerinde çalışması 
halinde, önceki dönemin kıdem tazminatı ödenerek feshedilmiş 
olması, izin yönünden sürelerin birleştirilmesine engel 
oluşturmaz. Yine, önceki çalışılan sürede bir yılı doldurmadığı 
için izne hak kazanılmayan süreler de, işçinin aynı işverene 
ait işyeri ya da işyerlerindeki sonraki çalışmalarına eklenerek 
yıllık izin hakkı belirlenmelidir. Yıllık izin, özde bir dinlenme 
hakkı olup, aralıklı çalışmalarda önceki dönem zamanaşımına 
uğramaz. 

İlgili Mevzuat: 
4857 Sayılı İş. K. Md. 59
1475 Sayılı İş K. Md. 14

Yargıtay Kararı
Taraflar arasında görülen dava sonucunda verilen hükmün, 

Yargıtayca incelenmesi taraf vekillerince istenilmekle, temyiz 
isteğinin süresinde olduğu anlaşıldı. Dosya incelendi, gereği 
görüşüldü:

1. Dosyadaki yazılara, hükmün dairemizce de benimsenmiş 
bulunan yasal ve hukuksal gerekçeleriyle dayandığı maddi 
delillere ve özellikle bu delillerin takdirinde bir isabetsizlik 
görülmemesine göre tarafların aşağıdaki bendin kapsamı 
dışında kalan temyiz itirazlarının reddine, 

2. Davacı, davalı şirketin terapi merkezinde yönetici olarak 
çalıştığını, 29.08.2011 günü Otel Müdür Yardımcısı Aşkın 
Kazankaya’nın kendisini odasına çağırarak “Masaj salonunun 
düzgün çalışmadığı, gelirlerinin düşük olduğu” gibi gerekçe 
ile hakaret ettiğini ve dövmek istediğini, yarım saat kadar 
sonra Güvenlik Müdürü Özgür Şentürk’ün gelerek Aşkın 
Bey tarafından eşyalarını toplayarak otelden ayrılmasının 
söylendiğini belirttiğini, eşyalarını topladıktan sonra Otelin 
Güvenlik Müdürü ve Serdar Çavdar adlı eleman tarafından 
işyerinden çıkartıldığını ileri sürerek, kıdem ve ihbar tazminatı 
ile yıllık izin, fazla çalışma ve prim alacaklarının tahsilini 
istemiştir. 

Davalı, davacının iş akdinin mazeretsiz ve izinsiz işe 
gelmemesi nedeniyle haklı nedenle feshedildiğini bildirerek 
davanın reddi gerektiğini savunmuştur. 

Mahkemece, toplanan kanıtlar ve bilirkişi raporuna 
dayanılarak, dinlenen tanık beyanları ile davacının otel müdür 
yardımcısı Aşkın Kazankaya’nın odasına çağrılarak “Masaj 
salonunun düzgün çalışmadığı, gelirinin düşük olduğu” 
şeklindeki beyanları sonrasında eşyalarını toplamasının 
söylenerek, eşyalarının toplatılarak otelden çıkartıldığı, bu 
nedenle iş akdinin işverenlikçe haksız olarak sona erdirildiği, her 
ne kadar mazeretsiz olarak 3 gün işe gelmediği şeklinde tutulan 
tutanaklar düzenlenmişse de bu tutanakların zaten davacı 
işçinin işten çıkarıldıktan sonra düzenlendiğinin sabit olduğu 
gerekçesiyle davanın kısmen kabulüne karar verilmiştir.

Davacı işçinin fazla çalışma yapıp yapmadığı konusunda 
taraflar arasında uyuşmazlık bulunmaktadır.

Fazla çalışma yaptığını iddia eden işçi bu iddiasını ispatla 
yükümlüdür. Ücret bordrolarına ilişkin kurallar burada da 
geçerlidir. İşçinin imzasını taşıyan bordro sahteliği ispat 
edilinceye kadar kesin delil niteliğindedir. Bir başka anlatımla; 
bordronun sahteliği ileri sürülüp kanıtlanmadıkça, imzalı 
bordroda görünen fazla çalışma alacağının ödendiği varsayılır. 

Fazla çalışmanın ispatı konusunda işyeri kayıtları, özellikle 
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işyerine giriş çıkışı gösteren belgeler, işyeri iç yazışmaları 
delil niteliğindedir. Ancak, fazla çalışmanın yazılı belgelerle 
kanıtlanamaması durumunda tarafların, tanık beyanları ile 
sonuca gidilmesi gerekir. Bunun dışında herkesçe bilinen genel 
bazı vakıalar da bu noktada göz önüne alınabilir. İşçinin fiilen 
yaptığı işin niteliği ve yoğunluğuna göre de fazla çalışma olup 
olmadığı araştırılmalıdır.

İmzalı ücret bordrolarında fazla çalışma ücreti ödendiği 
anlaşılıyorsa, işçi tarafından gerçekte daha fazla çalışma 
yaptığının ileri sürülmesi mümkün değildir. Ancak, işçinin 
fazla çalışma alacağının daha fazla olduğu yönündeki ihtirazi 
kaydının bulunması halinde, bordroda görünenden daha 
fazla çalışmanın ispatı her türlü delille yapılabilir. Bordroların 
imzalı ve ihtirazi kayıtsız olması durumunda, işçinin bordroda 
belirtilenden daha fazla çalışmayı yazılı belge ile kanıtlaması 
gerekir. İşçiye bordro imzalatılmadığı halde, fazla çalışma 
ücreti tahakkuklarını da içeren her ay değişik miktarlarda ücret 
ödemelerinin banka kanalıyla yapılması durumunda, ihtirazi 
kayıt ileri sürülmemiş olması, ödenenin üzerinde fazla çalışma 
yapıldığının yazılı delille ispatlanması gerektiği sonucunu 
doğurmaktadır.

İş sözleşmelerinde fazla çalışma ücretinin aylık ücrete dâhil 
olduğu yönünde kurallara sınırlı olarak değer verilmelidir. 
Dairemiz, 270 saatle sınırlı olarak söz konusu hükümlerin geçerli 
olduğunu kabul etmektedir.

Günlük çalışma süresinin onbir saati aşamayacağı kanunda 
emredici şekilde düzenlendiğine göre, bu süreyi aşan 
çalışmaların denkleştirmeye tabi tutulamayacağı, zamlı ücret 
ödemesi veya serbest zaman kullanımının söz konusu olacağı 
kabul edilmelidir.

Yine işçilerin gece çalışmaları günde yedibuçuk saati 
geçemez (İş Kanunu, Md.69/3). Bu durum günlük çalışmanın, 
dolayısıyla fazla çalışmanın sınırını oluşturur. Gece çalışmaları 
yönünden, haftalık kırkbeş saat olan yasal çalışma sınırı 
aşılmamış olsa da günde yedibuçuk saati aşan çalışmalar için 
fazla çalışma ücreti ödenmelidir. Dairemizin kararları da bu 
yöndedir.

Fazla çalışma yönünden diğer bir yasal sınırlama da, İş 
Kanunu’nun 41’inci Maddesi’ndeki, fazla çalışma süresinin 
toplamının bir yılda ikiyüzyetmiş saatten fazla olamayacağı 
şeklindeki hükümdür. Ancak bu sınırlamaya rağmen işçinin 
daha fazla çalıştırılması halinde, bu çalışmalarının karşılığı olan 
fazla mesai ücretinin de ödenmesi gerektiği açıktır. Yasadaki 
sınırlama esasen işçiyi korumaya yöneliktir.

Fazla çalışmanın belirlenmesinde, 4857 Sayılı Yasa’nın 68’inci 
Maddesi uyarınca ara dinlenme sürelerinin de dikkate alınması 
gerekir.

Fazla çalışmaların uzun bir süre için hesaplanması ve 
miktarın yüksek çıkması halinde Yargıtay’ca son yıllarda 
hakkaniyet indirimi yapılması gerektiği istikrarlı uygulama 
halini almıştır. Ancak fazla çalışmanın tanık anlatımları yerine 
yazılı belgelere ve işveren kayıtlarına dayanması durumunda 
böyle bir indirime gidilmemektedir. Yapılacak indirim, işçinin 
çalışma şekline ve işin düzenlenmesine ve hesaplanan fazla 
çalışma miktarına göre takdir edilmelidir. Hakkın özünü ortadan 
kaldıracak oranda bir indirime gidilmemelidir.

Somut olayda; hükme esas alınan bilirkişi raporunda 
davacının fazla çalışmasının yıllık 270 saatle sınırlandırılarak 
hesaplanması hatalıdır. İş Kanunu’nun 41’inci Maddesi’nde 
düzenlenen fazla çalışma süresinin toplamının bir yılda 270 
saatten fazla olamayacağı şeklindeki sınırlamaya rağmen işçinin 

daha fazla çalıştırılması halinde, bu çalışmalarının karşılığı olan 
fazla mesai ücretinin de ödenmesi gerektiği açıktır. Yasadaki 
sınırlama esasen işçiyi korumaya yönelik olup hatalı rapora 
itibarla hüküm kurulması hatalıdır. 

Ayrıca dosyada bulunan kayıtlardan davacının prim esasına 
göre çalıştığı sabittir. Davacıya bazı aylarda prim ödemesi 
yapıldığı anlaşılmakta olup prim ödemesi olmayan aylar için 
tanık beyanlarına göre davacının fazla mesai ücreti alacakları 
hesaplanmalı, davacıya prim ödemesi yapılan aylar için yapılan 
prim ödemelerinin davacının o ay için tanık beyanlarına 
göre belirlenen fazla mesai alacağını karşılayıp karşılamadığı 
belirlenmeli, karşılanmayan kısım var ise hüküm altına 
alınmalıdır. Eksik inceleme ile karar verilmesi hatalıdır.

3. Davacı dava dilekçesinde iş akdinin 29.08.2011 tarihinde 
feshedildiğini ileri sürmüş olup HMK’nın 26. Maddesi’nde 
düzenlenen taleple bağlılık kuralına aykırı olarak davacının 
talebi aşılmak suretiyle davacının iş akdinin 05.09.2011 
tarihinde feshedildiğinin kabul edilmesi hatalıdır. 

4. Kıdem tazminatı tavanı konusunda taraflar arasında 
uyuşmazlık söz konusudur.

1475 Sayılı Yasanın 14’üncü Maddesi’nde, “Toplu 
sözleşmelerle ve hizmet akitleriyle belirlenen kıdem 
tazminatlarının yıllık miktarı, Devlet Memurları Kanunu’na tabi 
en yüksek Devlet memuruna 5434 Sayılı T.C. Emekli Sandığı 
Kanunu hükümlerine göre bir hizmet yılı için ödenecek azami 
emeklilik ikramiyesini geçemez” şeklinde kurala yer verilmiştir. 
Belirtilen üst sınır, “genel tavan” olarak adlandırılabilir. En 
yüksek devlet memuru da Başbakanlık Müsteşarı olduğundan 
genel tavan, bu görevdeki kişinin emekliliği halinde Emekli 
Sandığı’nca ödenecek olan bir yıllık ikramiye oranını 
geçemeyecektir. 

Genel tavan, iş sözleşmesinin feshedildiği andaki tavandır. 
Önelli fesih halinde, önelin son bulduğu tarih tavanın tespitinde 
dikkate alınır. İstirahat raporu içinde iş sözleşmesinin işverence 
feshi halinde ise rapor bitimi tarihi feshin yapıldığı tarih 
sayılacağından, bu tarihteki tavan gözetilmelidir. İşverence 
ihbar öneli tanınmaksızın işçinin iş sözleşmesinin feshine 
rağmen ihbar tazminatının ödenmemiş olması durumunda, 
önel süresi içinde meydana gelen tavan artışından işçinin 
yararlanabileceği Dairemizce kabul edilmektedir.

Özel tavan ise 1475 Sayılı Kanun’un 14/6 Maddesi’nde 
öngörülmektedir. Buna göre, işçinin iş sözleşmesinin yaşlılık 
veya malullük aylığına hak kazanması ve T.C. Emekli Sandığı’na 
tabi olarak hizmetlerinin bulunması durumunda, son kamu 
kurumu işverenince Emekli Sandığı’na tabi hizmetleri için 
ödenmesi gereken kıdem tazminatı tutarı, anılan kanun 
hükümlerine göre ödenmesi gereken emeklilik ikramiyesi 
için öngörülen miktarı geçemez. Bir başka anlatımla işçiye 
ödenmesi gereken kıdem tazminatı tutarı o işçinin Emekli 
Sandığı’na tabi hizmetleri karşılığında kendisine ödenmesi 
gereken emeklilik ikramiyesini aşamaz. Bu özel tavan, işçinin 
yaşlılık veya malullük aylığının başlangıç tarihi esas alınarak 
belirlenir. Dairemizin istikrar kazanmış olan uygulaması bu 
doğrultudadır.

Kıdem tazminatının tavanını 1475 Sayılı Yasa’nın 14’üncü 
Maddesi’nde öngörülen her yıl için otuz günlük ücret oluşturur. 
Aynı maddede otuz günlük sürenin hizmet akitleri veya toplu iş 
sözleşmeleri ile işçi lehine olarak artırılabileceği öngörülmüştür.

4857 Sayılı İş Kanunu’nun yürürlüğü öncesinde, 1475 Sayılı 
Yasa’nın 98/D Maddesi uyarınca, kıdem tazminatının yasaya 
aykırı olarak ödenmesi cezai yaptırıma bağlanmıştı. Sözü 

edilen hüküm 4857 Sayılı İş Kanunu döneminde yürürlükten 
kaldırılmış olsa da, tavanı öngören 14’üncü Madde halen 
yürürlüktedir. Buna göre kıdem tazminatı tavanını öngören 
kuralın mutlak emredici olduğu kabul edilmelidir. Öğretide 
kıdem tazminatı tavanını bertaraf eden sözleşme hükmünün 
batıl olduğu görüşü ileri sürülmüştür (Akyiğit, Ercan: İş Kanunu 
Şerhi, 2. Baskı Ankara, 2006, s.2486; Mollamahmutoğlu, Hamdi: 
İş Hukuku, 3. bası, Ankara 2008, s.838; Çelik, Nuri: İş Hukuku 
Dersleri, 21. bası, s.316; Şahlanan, Fevzi: Kıdem Tazminatı 
Tavanının Mutlak Emrediciliği, Sicil, Sayı 12, s.44).

Dairemizce de kıdem tazminatı tavanının yasada emredici 
şekilde düzenlendiği ve işçi yararına olsa da tavanını artıran 
ya da tümüyle ortadan kaldıran sözleşme hükümlerinin 
geçerli olmadığı sonucuna varılmıştır. Ancak yasayla aksine 
imkân veren hallerde tavanın aşılması, geçersizlik sonucunu 
doğurmaz. Örneğin 22.10.2003 tarihinde yürürlüğe giren 5004 
Sayılı Yasa’nın 10’uncu Maddesi’nde, bazı kurumlar yönünden 
belli bir süre içinde kendi isteği ile işten ayrılacak olanlara ve 
işverence iş sözleşmesi belli bir zaman dilimi içinde feshedilmiş 
olanlara kıdem tazminatının yüzde 20 fazlasıyla ödeneceği 
kurala bağlanmış olmakla, yüzde 20 fazlasıyla ödeme yönünde 
açık kural sebebiyle kıdem tazminatının aşıldığı sonucuna 
varılamaz. Yine, 406 Sayılı Yasa’nın geçici 4’üncü Maddesi’ne 
göre, kıdem tazminatının yüzde 30 fazlasıyla ödeneceğine 
dair kurallar kıdem tazminatı genel tavanının uygulanmasının 
istisnasını oluşturur.

Bununla birlikte, işçinin 5434 Sayılı Yasa’ya tabi hizmetlerinin 
tamamı için kıdem tazminatı ödeneceğini öngören yasa da 
sözleşme hükümleri 1475 Sayılı Yasa’nın 14’üncü Maddesi’nin 
Altıncı Fıkrası’ndaki özel tavanı bertaraf etmez. 4673 Sayılı 
Yasa’nın geçici 3’üncü Maddesi’nde, 399 Sayılı Kanun 
Hükmünde Kararname’ye tabi olarak çalışıp da iş mevzuatına 
tabi statüye geçmiş ya da geçecek olanların iş akitlerinin, 
kıdem tazminatını gerektirecek şekilde sona ermesi halinde, 
Türk Telekom’da ve diğer kamu kurum ve kuruluşlarında 
geçen hizmet sürelerinin toplamı üzerinden kıdem tazminatı 
ödeneceği kuralı getirildiğinden, Dairemizce işçinin ilgili 
kurum ile diğer kamu kurumlarında geçen hizmetlerinin kıdem 
tazminatı yönünden birleştirilmesi gerektiği kabul edilmiş, 
ancak 5434 Sayılı Yasa’ya tabi dönemin 1475 Sayılı Yasa’nın 
14/6 Maddesi’ndeki özel tavana göre hesaplanması gerektiği 
sonunca varılmıştır.

Somut olayda; davacının iş akdinin feshedildiği 29.08.2011 
tarihindeki kıdem tazminatı tavanı 2.731,85 TL olup hükme esas 
alınan bilirkişi raporunda davacının kıdem tazminatı alacağı 
2.835,90 TL üzerinden hesaplanmıştır. Hatalı bilirkişi raporuna 
itibarla hüküm kurulması hatalıdır.

5. Taraflar arasındaki diğer bir uyuşmazlık da, işçinin 
kullandırılmayan izin sürelerine ait ücretlere hak kazanıp 
kazanmadığı noktasında toplanmaktadır. 

4857 Sayılı İş Kanunu’nun 59’uncu Maddesi’nde, iş 
sözleşmesinin herhangi bir nedenle sona ermesi halinde, işçiye 
kullandırılmayan yıllık izin sürelerine ait ücretlerin son ücret 
üzerinden ödeneceği hükme bağlanmıştır. Yıllık izin hakkının 
ücrete dönüşmesi için iş sözleşmesinin feshi şarttır. Bu noktada, 
sözleşmenin sona erme şeklinin ve haklı nedene dayanıp 
dayanmadığının önemi bulunmamaktadır. 

Yıllık izinlerin kullandırıldığı noktasında ispat yükü işverene 
aittir. İşveren yıllık izinlerin kullandırıldığını imzalı izin defteri 
veya eşdeğer bir belge ile kanıtlamalıdır. Bu konuda ispat yükü 
üzerinde olan işveren, işçiye yemin teklif edebilir.

Akdin feshi halinde kullanılmayan yıllık izin sürelerine ait 
ücret, işçinin kendisine veya hak sahiplerine ödenir. Böylece, 
iş sözleşmesinin feshinde kullanılmayan yıllık ücretli izin 
hakkı izin alacağına dönüşür. Bu nedenle zamanaşımı da iş 
sözleşmesinin feshinden itibaren işlemeye başlar. 

4857 Sayılı Kanun’un 54’üncü Maddesi’nde, yıllık ücretli 
izine hak kazanmak için gerekli sürenin hesabında, işçinin 
aynı işverenin bir veya çeşitli işyerlerinde çalıştığı sürelerin 
birleştirilerek göz önüne alınacağı hükme bağlanmıştır. Bu 
durumda, işçinin daha önce aynı işverenin bir ya da değişik 
işyerlerinde geçen hizmetlerinin yıllık izne hak kazanma ve 
izin süreleri hesabı yönlerinden dikkate alınması gerekir. Kamu 
kurum ve kuruluşlarında geçen hizmetlerin de aynı gerekçeyle 
izin hesabı yönünden birleştirilmesi zorunludur. Bununla 
birlikte, işçiye önceki feshe bağlı olarak kullanmadığı izin 
ücretleri tam olarak ödenmişse, bu dönemin sonraki çalışma 
sürelerine eklenerek izin hesabı mümkün değildir. Önceki 
çalışma döneminde izin kullandırılmak veya fesihte karşılığı 
ödenmek suretiyle tasfiye edilmeyen çalışma süreleri, aynı 
işverenin bir ya da değişik işyerlerindeki çalışmalara eklenir. 
İşçinin aralıklı olarak aynı işverene ait işyerinde çalışması 
halinde, önceki dönemin kıdem tazminatı ödenerek feshedilmiş 
olması, izin yönünden sürelerin birleştirilmesine engel 
oluşturmaz. Yine, önceki çalışılan sürede bir yılı doldurmadığı 
için izne hak kazanılmayan süreler de, işçinin aynı işverene 
ait işyeri ya da işyerlerindeki sonraki çalışmalarına eklenerek 
yıllık izin hakkı belirlenmelidir. Yıllık izin, özde bir dinlenme 
hakkı olup, aralıklı çalışmalarda önceki dönem zamanaşımına 
uğramaz.

İş sözleşmesinin işverence feshedilmesi halinde, 4857 Sayılı 
Kanun’un 17’nci Maddesi’nde belirtilen yasal ya da artırılmış 
bildirim önelleri ile 27’nci Madde uyarınca işçiye verilmesi 
gereken iş arama izinleri, yıllık ücretli izin süreleri ile iç içe 
giremez. Kanundaki bu düzenleme karşısında, işçi tarafından 
ihbar önelli fesih halinde bildirim öneli ile yıllık izin süresinin iç 
içe girebileceği kabul edilmelidir. 

Kanunda, iş sözleşmesinin feshinde ödenmesi gereken 
izin ücreti için kesin bir ödeme günü belirlenmiş değildir. 
Yasada, sözleşmenin fesih anı yıllık ücretli izin hakkını ücrete 
dönüşmesi, bir başka anlatımla izin ücretine hak kazanma 
zamanı olarak kabul edilmiştir. İş sözleşmesinin feshedildiği 
tarihte izin ücreti muaccel olur, ancak faiz başlangıcı 
bakımından işverenin ayrıca temerrüde düşürülmesi gerekir. 

Dairemizce, iş sözleşmesinin feshinde ödenmesi gereken 
izin ücreti, geniş anlamda ücret içinde değerlendirilmemiş ve 
İş Kanunu’nun 34’üncü Maddesi’nde sözü edilen bankalarca 
mevduata uygulanan en yüksek faize karar verilemeyeceği 
kabul edilmiştir. Bu itibarla, izin ücreti için yasal faiz 
uygulanmalıdır. 

Sözleşmenin feshi üzerine ödenmesi gereken izin ücretinden 
takdiri indirim yapılması doğru değildir.

Yıllık izin hakkı Anayasal temeli olan bir dinlenme hakkı olup, 
işçinin iş sözleşmesinin devamı sırasında ücrete dönüşmez 
ve bu haktan vazgeçilemez. İşçinin iş sözleşmesinin devamı 
süresinde kullanmadığı yıllık izinlere ait ücreti istemesi 
mümkün değildir. Bu nedenle, işçinin iş sözleşmesinin devamı 
sırasında izin hakkının bulunduğunun tespitini istemesinde 
hukuki menfaati vardır.

Somut olayda; davacı vekili bilirkişi raporuna itiraz 
dilekçesinde yıllık izin defterindeki imzaların davacıya ait 
olmadığını, personel izin formlarındaki imzaların davacıya 
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ait olduğunu, davacının izin formlarına göre 67 gün izin 
kullandığını, 19 gün bakiye izin alacağı olduğunu beyanla 
rapora itiraz etmiştir. Hükme esas alınan bilirkişi raporunda 
yıllık izin defteri kayıtları da dikkate alınarak davacının yıllık 
izin alacağı olmadığı belirtilmiş ise de Mahkemece yıllık izin 
defterinin aslı davalıdan istenerek imza incelemesi yapılması 
ve sonucuna göre karar verilmesi gerekirken eksik inceleme ile 
karar verilmesi hatalıdır. 

6. Mahkemece davanın kısmen de olsa kabulüne karar 
verilmesi nedeniyle yargılama harcının tamamının davalıdan 
tahsiline karar verilmesi gerekirken kabul ve red oranına harcın 
taraflar arasında bölüştürülmesi hatalıdır. 

Sonuç: Temyiz olunan kararın, yukarıda açıklanan nedenlerle 
BOZULMASINA, peşin alınan temyiz harcının istek halinde 
taraflara iadesine, 13.02.2014 tarihinde oybirliğiyle karar verildi. 

YARGITAY KARARLARI
Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 
Esas No: 2012/24726
Karar No: 2014/23868
Tarihi: 09.07.2014

Karar Özeti: 
Kıdem tazminatının gerçekleşme koşulları ve miktarı 

doğrudan kanunla belirlenmiştir. Bu menfaat hukuk düzeni 
tarafından korumaya alınmıştır. Dosya içeriğine göre davacı 
işçi, fesih tarihinde yaş hariç diğer emeklilik koşullarını 
sağlamıştır. Kısaca bu tarih itibari ile kıdem tazminatına hak 
kazanmıştır. Davacının bu yönde iradesini açıklamaması 
ve kurumdan aldığı belgeyi daha sonra ibraz etmesi hak 
kazanmayı ortadan kaldırmaz. Bu durum ancak muaccel olma 
ve temerrüt olgusunu etkiler. Kaldı ki davacının iş sözleşmesini 
feshederken, dolaylı da olsa uzun süre çalışması nedeni ile 
işverence öngörülecek bir tazminatın kendisine ödenmesi 
beklentisi olduğunu açıklayarak, bir anlamda iradesini de ortaya 
koymuştur. 

İlgili Mevzuat: 
1475 Sayılı İş. K. Md. 14

Yargıtay Kararı
Davacı, kıdem tazminatı alacağının ödetilmesine karar 

verilmesini istemiştir.
Yerel Mahkeme, isteğin reddine karar vermiştir.
Hüküm süresi içinde davacı avukatı tarafından temyiz 

edilmiş olmakla, dava dosyası için Tetkik Hâkimi B.K. 
tarafından düzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, 
gereği konuşulup düşünüldü:

A) Davacı İsteminin Özeti: 
Davacı vekili, davacının 02.05.2000 - 01.02.2010 tarihleri 

arasında davalı işyerinde çalıştığını, istifa ederek ayrıldığını, 
kıdem tazminatını alamadığını, tüm başvurularının karşılıksız 
kaldığını, istifa ederek ayrılmasına rağmen kıdem tazminatı 
almaya hak kazandığını, SGK’dan kıdem tazminatı alabilir 
yazısı alarak iş akdini feshederse kıdem tazminatı alabileceğini, 
davacının bu şartları taşıdığını, İstanbul SGK İl Müdürlüğü’nden 
alınan yazı ile bu hususun belgelendiğini, kıdem tazminatının 
davalıdan tahsiline karar verilmesini talep etmiştir.

B) Davalı Cevabının Özeti: 
Davalı vekili, davacının 29.01.2010 tarihinde kendi rızası ile 

verdiği dilekçe ile istifa ederek görevinden ayrıldığını, bankayı 
ibra ettiğini, bankaya SGK İl Müdürlüğü yazısının ibraz 
edilmediğini, davanın reddi gerektiğini savunmuştur. 

C) Yerel Mahkeme Kararının Özeti: 
Mahkemece yargılama sonunda, yaş hariç emeklilik 

koşullarını taşıyan davacının istifa ettiği tarih itibari ile 
kıdem tazminatı alabilir yazısını işverene ibraz etmediği ve 
bu nedenle kıdem tazminatı talep edemeyeceği gerekçesi ile 
davanın reddine karar verilmiştir. 

D) Temyiz: 
Karar davacı vekili tarafından temyiz edilmiştir.

E) Gerekçe: 
Uyuşmazlık fesih tarihinde 1475 Sayılı İş Kanunu’nun 

14/I.5 Maddesi uyarınca yaş hariç emeklilik koşullarını 
taşıyan davacının, fesih tarihinde bu yönde irade 
açıklamasında bulunmamasının ve istifa etmesinin kıdem 
tazminatına hak kazanıp kazanmayacağı noktasında 
toplanmaktadır. Bir başka anlatımla; irade teorisine mi 
yoksa menfaat teorisine mi üstünlük tanınmalıdır. 

Açıklandığı gibi konu teoride tartışmalıdır. İrade teorisine 
göre hak sahibi sayılan kişi iradesini kullanarak hukuk 
düzenini harekete geçirme yetki ve olanağına sahiptir. Bu 
nedenle iradesini açıkça belirtmelidir. 

Menfaat teorisine göre ise menfaat ve bu menfaatin 
biçimsel olarak hukuk düzeni tarafa hukukça korunması 
unsurlarında oluşan hakkın, irade açıklamasına 
gerek yoktur ve yasa korumaya almış ise hak sahibi 
yararlandırılmalıdır. 

Bu iki görüş dışında karma teoriyi savununlar ise hakkın 
hukukun biçimsel korunmasına bırakılan ve hak sahibinin 
iradesine bırakılan menfaat olduğunu belirtmektedirler.

İş Hukuku’nun işçiyi koruyan özelliği ön plana 
çıkarıldığında, işçi açısından menfaat ve karma teorilerin 
benimsenmesi gerekir. Zira kıdem tazminatı işçinin 
işyerindeki yıpranmasının, geçmiş hizmetlerinin 
karşılığıdır ve bir menfaat olduğu da açıktır. Kıdem 
tazminatının gerçekleşme koşulları ve miktarı doğrudan 
kanunla belirlenmiştir. Bu menfaat hukuk düzeni tarafından 
korumaya alınmıştır.

Dosya içeriğine göre davacı işçi, fesih tarihinde yaş hariç 
diğer emeklilik koşullarını sağlamıştır. Kısaca bu tarih 
itibari ile kıdem tazminatına hak kazanmıştır. Davacının bu 
yönde iradesini açıklamaması ve kurumdan aldığı belgeyi 
daha sonra ibraz etmesi hak kazanmayı ortadan kaldırmaz. 
Bu durum ancak muaccel olma ve temerrüt olgusunu etkiler. 
Kaldı ki davacının iş sözleşmesini feshederken, dolaylı da 
olsa uzun süre çalışması nedeni ile işverence öngörülecek 
bir tazminatın kendisine ödenmesi beklentisi olduğunu 
açıklayarak, bir anlamda iradesini de ortaya koymuştur. 
Davacının hesaplanan kıdem tazminatının hüküm altına 
alınması gerekir. Yazılı şekilde reddi hatalıdır.

F) Sonuç: 
Temyiz olunan kararın, yukarıda yazılı sebepten dolayı 

BOZULMASINA; peşin alınan temyiz harcının istek halinde 
ilgiliye iadesine 09.07.2014 tarihinde oybirliğiyle karar verildi. 


