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SUNU$ 

Tarih, içinde bulundu�umuz süreci; bilimsel, teknik ve 
toplumsal gelişmelerin yc9Jnlaştı�ı bir süreç olarak yazacak .. . 
Ve bizler, bu sürece "emekçi klmllğlmlz" ile tanıklık 
ediyoruz. Bilimsel ve teknik gelişmeler insanlık için son derece 
önemli sonuçlar �uruyor. Yaşamımız değişiyor . . .  
Ancak bu gelişmelerin sonuçlan, her zaman ve herkese adil 
yansımıyor. Çünkü bugün; bilimsel ve teknik gelişmeler süred 
kazanç amaçlı olarak yönlendirilmektedir. 
Bu nedenle; dünyanın bir yanı zenginlik, bir yanı yoksulluk 
içinde. Sosyal sınıflar arasındaki uçurum her geçen gün 
derinleşiyor .. .  
Küreselleşen kapitalizmin hedefi; uçurumu emekçiler aleyhine 
daha da derinleştinnek. İşsizlik, dünyanın her yanında salgın 
hastalık gibi büyüyor. 6 milyar insan geleceğinden endişeli.. . 
Bu durum kader �ildir, değiştirilebilir. Tarih bize, 
adalel:sizfıklerin ancak "şllayet eda'ller" eli ile giderilebi�ini 
öW'etir. Peki nasıl? 
Elbette, her insanın, her ailenin, her kurumun, her ülkenin 
yapabileceği bir çok � var. Bu, uzun soluk ve sabır ister. 
Bu nedenle, işe bllinçle başlamak ve bilinçle yürümek 
gerekiyor. Billnçle yürümenin yolu ise, eOitim ve sendikal 
örgütlülükten geçiyor. 

Daha adil ve kalıo bir banşın egemen old�u bir dünya; 
Demokrasi, insan haklan ve işçi haklannın eksiksiz uygulandığı 
bir ülke; 
Güven içinde sürdüreceğimiz ve gelecek endişesinin son 
buldu�u bir yaşama yönelik uzun soluklu bir yürüyüşün ilk 
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basama�ı olarak başlayacak ve bir ömür boyu sürecek bir 
e§itim için; 
Sendikamız; 2001-2003 döneminde uygulamaya koydu�u 
"Ülkemize ve Sendikama Bllinçle Sahip Çikmak İçin 
EGitim" Programında elitim destek çalışmalanndan biri 
olarak planlanan broşürler dizisinin üyelerimize ve sendikamıza 
yararlı olması umuduyla ... 

Gene/ Yönetim Kurulu 
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işçiNİN HAK VE BORÇLARI 

İŞ HUKUKUN ORTAYA ÇIKIŞI 

Batı Avrupa'da 18. Yüzyılın sonlanna doğru, bilim ve teknikteki 
ilerleme sanayi devrimini d�urmuştur. Sanayi devrimi, 
ortaçağın basit üretim metoetianna dayanan ve kapalı 
ekonomik düzen yerine, seri üretime dayalı ve rekabeti 
doğuran bir ekonomik düzen meydana getirmiştir. 
Üretim sürednde, işveren-işc;i arasındaki ilişkiyi artık �ın 
usta-çırak ilişkisindeki gibi manevi-örti etkenler deOil menfaat 
çatışması belirliyordu. Bir tarafta emeğini sunarak yaşamını 
devam ettirme zorunlulu�unda olan işçi diğer tarafta, emek 
karşılığında ona ücret verme yükümlülüğü altında olan işveren 
bulunmaktaydı. 
Sanayi devrimi netiCESinde zamanla öyle bir sosyal ve 
ekonomik düzen oluşmuştu ki işçi yaşamak için adil bir ücret 
arar olmuş ve di�r insani ihtiyaçlan için de çalışma süresinin 
kısaltılmasını ve dinlenme hakkının olmasını istemeye başlamıştır. 
Bunun karşılığında ezici rekabet altında varolmak için 
maliyetlerden olan ve azaltılması lüzumlu görülen ücret, 
işverene yük gelmeye başlamıştır. Çalışma sürelerinin 
uzatılması, üretimi artıramama kaygısındaki işveren için, ödün 
veremeyeceği bir mesele olmuştur. 
19. Yüzyılın ürünü olan bireyi, ekonomik ve siyasi arenada 
serbest birakma anlayışı, hukuk alanında sözleşme serbestliğini 
gerektiriyordu. Zamanla ekonomik güdi tekeline alan sennaye 
sınıfının menfaatlerinin damgasını vurdu�u bir düzen oluşunca, 
yaşamak için sermayeye emeğini sunmak zorunda olan işçi için 
sözleşme serbestisinin bir anlamı olmuyordu. Devlet, bireysel 
olan bu ilişkiye sosyal karakter vermek. zorunda kaldı ve "işçiyi 
koruma" ilkesi, yaşanan bu olumsuzluklann sonucu olarak 
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hizmet ilişkisine hakim oldu. İş hukuku, işte insani olmayan bu 
ilişkinin insana yakışır düzeye gelmesi için verilen 
mücadelelerin soııuamda cJoOdu. 

İŞ HUKUKUNUN KONUSU 

Bir ülkedeki çalışma mevzuatı, çalışma yaşamının sınırlannı 
belirler. Çalışma mevzuatının kapsamında, anayasal ilkeler, iş, 
sendikalar, toplu iş sözleşmesi, grev ve lokavt yasalan ile 
bunlann altındaki hukuk kurallan yer alır. (Tüzükler, 
yönetmelikler vb.) 
iş kanunlan, işçi ve işveren arasındaki çalışma ilişkisini, aksi 
kararlaştınlamayan bir takım kurallarla sınırlandınr. Bunlar, 
işçinin korunması açısından zorunlu görülen kurallardır. 
öm�in; himıet akdinin tazminatsız feshi halleri sınırlı şekilde 
kanunda belirtilmiştir, bunun aksi kararlaştınlamaz. Bir kısım 
kurallar da emrediddir ama bunlann aksi, işçinin aleyhine 
olmamak koşuluyla kararlaştınlabilir. Öm�in; haftalık çalışma 
süresi, 45 saati gec;emez ama bunun altında çalışma süresi 
belirlenebilir. ihbar öneileri işçi aleyhine olmamak koşuluyla 
artırılabilir. 

HİZMET (İŞ) SÖZLEŞMEsi 

Her hizmet sunumu, hizmet sözleşmesinin kapsamına girmez. 
Hizmet sunumu, işverenin direktltıeri ve denetimi aıtında ve 
üaet karşıl�ı yapılıyorsa "hizmet" sözleşmesinin varl�ından 
bahsedebiliriz. Bu hizmet sunumu, işyerinde ve/veya işyeri 
dışında işverene ba�ımlı olarak yapdan her türlü bedeni ve 
düşünsel faaliyeti kapsamına alır. Hizmet sözleşmesi, 
uygulamada belirli süreli ve belirsiz süreli yapılmaktadır. İş 
hukuku uygulamasında belirli süreli ve belirsiz süreli 
sözleşmelerin hukuki sonuçlan farklı olmaktadır. İş hukukunda 
esas olan belirsiz süreiliş sözleşmesidir. 
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Belir11 Süreli Hizmet Sözleşmesi: 
İş sözleşmesinin taraftan, sözleşmenin bitimini belirlemişlerse, 
örneğin; başlangıç tarihi 01.01.2000, sona eriş tarihi 
30.06.2000 olarak tespit edilmişse bu sözleşme, belirli süreli iş 
sözleşmesidir. Belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmeleri aynmı 
sözleşmenin içeriği, çalışma şartlan, sendika üyeliği 
konulannda bir fark yaratmaz. İki sözleşme tipi arasındaki fark, 
sözleşmenin sona ermesi ve sonuçlan bakımındandır. 
Belirli süreli iş sözleşmeleri hemangi bir ihbara gerek 
kalmaksızın sürenin sonunda kendiliğinden sona erer. 
Örneğin; sona eriş tarihi 30.06.2000 olarak saptanmış bir 
sözleşme, gerek işçi gerek işveren tarafından ihbara gerek 
kalmaksızın bu tarihte sona erer. Dolayısıyla belirli süreli 
h izmet sözleşmelerinde ihbar öneli ve ihbar tazminatı söz 
konusu �ildir. 
Belirli süreli iş sözleşmelerinin, işveren taratmdan haklı bir 
neden olmaksızın feshi halinde işçi bir yıllık çalışma süresini 
doldurmuş olması kaydıyla kıdem tazminatına hak kazanır. 
Belirli süreli iş sözleşmesi, sürenin sonunda kendiliğinden sona 
erd�incle kıdem tazminatı ödenmez. 
KARAR: ''İş Kilnunun 14. Maddesinde, kK/em fazminati 
lstenebilmesi aÇlSindan belirli ve belirsiz süreli hizmet 
sözleşmeleri arasmda aymm yaptlmam1ştlr. &ı nedenle belirli 
süreli hizmet sözleşmesinin am/an maddede belirtilen fesih ve 
sona erme hallerinde de koşullan varsa işçi k1dem lazminatina 
hak kazamr". (Y.9.HD. E. 1993/796, K.1993/8073, T. 
11/05/1993) 
KARAR: "Belirli süreli hizmet söz/eşmesinin, süresinin 
bitiminden önce fesh edilmesi halinde de işçi ihbar fazminati 
ödenmesine hak kazanmaz. ihbar tazminatl beiirsiz süreli 
hizmet sözleşmeleri için öngörülmüş bir haktir". (Y.9. HO. E. 
1994/1006, K. 1994/6241, T. 21/04/1994) 
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KARAR: "ÇaliŞma hayatJndd, as1/ olan belirsiz süreli hizmet 
sözleşme/eridir. Olayda, işverenin yascınm belirsiz süreli hizmet 
sözleşmelerine tanK11�1 haklardan kaçnmak için yaptıği 
sözleşme, görünüşte belirli süreli sözleşme olup yapilan işin 
özelliği ve niteliği itibanyla belirsiz süreli bir söz/eşmedir. Böyle 
olunca, ddvaamn ihbar fazminatma ve koşullan varsa kldem 
fazminatma hak kazand!ğmm kabulü gerekirr. (Y.9.HD. E. 
1995/11476, K. 1995/12308 . T. 10/04/1995) 

KARAR: n 1- Belirli süreli sözleşmeler/e çalişmakta Iken, 
işverence sözleşmesinin yenilenm�i bildirilen işçinin 
sözleşmes� işveren taratmdan feshedilmiş SBYfllr. Bu durumda 
işçinin kldem tazminatJ hakki doğarr. (Y.H.G.K., E. 1994/9-768, 
K. 1994/869, T.21/2/1994) 

KARAR: "Belirli süreli hizmet akitlerinde ihbar tazminatl ve 
akdin süresi sonunda kendili�inden son bulmasi halinde k1dem 
tazminat1 istenemez". (Y. 9. HO. E. 2000/18588 K. 2001/3147 
T. 22.02.2001) 

Zindrleme Hizmet Sözleşmesi sözleşmesi: 
Belirli süreJi hizmet sözleşrne;inin OOtVini izleyerek yapılması halinde, 
zinorterne hizmet sözleşmesi sözleşmesi söz konusudur. 
Uygulamada genellikle İş Yasası'nda, işçilere tanınmış olan 
ihbar ve kıdem tazminab gibi haklardan kurtulmak için 
işverenler tarafından bu yönteme başvurulmaktadır. 
Yargıtay, birbirini izleyen belir1i süreli hizmet sözleşmelerinin 
var1ıOı halinde, sözleşmenin baştan itibaren belirsiz sOreli 
olduOunu kabul etmektedir. 
Sözleşmenin kaç defa yenilenmesi halinde zindrleme sözleşme 
sayılacağı konusunda kesin bir kural yoktur. Ancak belir1i süreli 
sözleşmelerin ikiden fazla tekrarianması hallnde zindr1eme 
sözleşme sayılacaOı ve dolayısıyla belirsiz süreli sözleşmeye 
dönüşec:eOi kabul edilmektedir. 
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Bununla birlikte, her somut olayda sözleşmenin zindrleme olup 
oll1ladğının değerlendirilmesi gerekir. Koşullara göre sözleşme bir 
defa yenilenmiş olmasına rağmen, zindrleme sözleşme 
sayılabilir. 
KARAR: "Birbirini izleyen belirli süreli hizmet akitleriyle 
ça/1şmak, işçinin başmdan itibaren belirsiz süreli hizmet aktiyle 
çakşt1ğmm kabulünü gerektirir. Objektif olarak hak/1 bir neden 
olmad1kça işçinin zindrleme sözleşmeler/e çal1ştm/maSJ belirsiz 
sürdi hizmet akitlerine tamnan emra1ici-koruyucu hükümlerden 
kaçnma yolu olacak ve akit serbestisinin kötüye kul/ammm1 
oluşturacaktir". (Y.9.HD. E.93/12848, K.93/2920, T.1 6.9.1993) 
KARAR: "Davaa üç ayl1k sözleşme ile başlam1ş, daha sonra 
sözleşme feshedilmeksizin tı3raHaraJ yenilenmiş ve üçüncü 
dönem başladiktan sonra davaa bir süre daha çaliŞirken 
sözleşmesi dava/1 işveren taratmdan feshedilmiştir. Bu 
durumda, art1k süresi belirli bir sözleşmeden bahsedi/emez. 
Bunun sonuaı olarak da, davaa ücret isteğinde bulunarnaz. 
(Y.9.H.D. E.5745 K. 8434 . T.1989) 

Deneme Süresi: 

Sürekli hizmet sözleşmelerinde, işçi ve işverenin birbirlerini 
tanımalan, işçinin işe ve işyerinin işçiye uygun olup 
olmadıklannı anlayabilmeleri için öngörüymüş süreye 
"deneme süresi" denilir. 
Deneme süresi içeren hizmet sözleşmesi, belirli veya belirsiz 
süreli olabilir. 

iş Yasası'nın 12. Maddesi gef"eOince, deneme süresi en çok bir 
aydır. Ancak toplu iş sözleşmeleriyle bu süre üç aya kadar 
uzatılabilir. Deneme süresi içinde taraflardan biri hizmet 
sözleşmesini sona erdirmek ister ise sadece çalışılan günlerden 
kaynaklanan haklar ödenmek koşulu ile sözleşme sona 
erdirilebilir. İşçinin ihbar tazminatı isteme hakkı yoktur. 
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KARAR: "Taraflar deneme süresi içinde fesih hakktnl 
kullanrnamiŞSil, bu süre geçtikten sonra İş Y. 13.ncü madde 
uyannca bildirim öne/i tamyarak sözleşmeyi feshedebilirler. 
Fesih bildirimi kaf'ŞI tarafa ulaşmakla, onun için kazam/m/Ş hak 
oluştunır. Bu dunımda bildirimde bulunan taraf koşullar var ise 
ihbar tazminatl ile sorumlu olur". (Y.4.HD. E.3804, K.3249, 
T.1.4. 1963) 

KARAR: ''Belirli süreli hizmet akdinde deneme süresi 
getirilebilir". (Y.9. HO. 09.03.1991/ 15195/ 3149) 

KARAR: ''Davaa işçinin deneme suretiyle işe altndlğJ dava/1 
işveren tilraftndan kamtlanmamJŞ, bunun için herhangi bir 
kamt gösterilmemiştir. Bu itibarla mahkemece süresi belirsiz 
bir sözleşme olduğu kabul edi/diğine g6re artik bu dunımda 
ihbar tazminatJmn hüküm altina altnrnasl gerekir". (Y.9.HD. 
27.01.2000/ 1141/ 3469) 

İşyerinde ÖZürlü ve Eski Hükümlü Çaltştlrma 
Yükümlülüğü: 

işverenler, SO veya daha fazla işçi çalıştırdıklan işyerlerinde, 
çalışan işçilerin %3'ü oranında özürlü işçiyi meslek, beden ve 
ruhi durumlarına uygun bir işte çalıştırmalda yükümlüdürler. 

Aynı il hudutlan içinde birden fazla işyeri bulunan işverenlerin 
çalışbrmakla yükümlü olduOu özürlü sayısı, toplam işçi sayısına 
göre belirlenir. 

Qraklar, stajyerler ile işçi statüsünde bulunmayanlar çalışan 
işçi sayısının tespitinde dikkate alınmaz. 

Bedensel, zihinsel ve ruhsal özürleri nedeniyle çalışma 
gücünün en az %40'mdan yoksun oldu�u saOiık kurulu raporu 
ile belgelenenter özürlü sayılır1ar. Ancak özürleri nedeniyle 
sa�lık kurulu raporunda çalışamayacakları belirtilmiş olanlar bu 
düzenlemeden yararlanamazlar. 
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Ayrıca işverenler, 50 veya daha fazla işçi çalıştırdıklan 
işyerlerinde %3 oranında eski hükümlüyü mesleklerine uygun 
bir işte çalıştırmalda yükümlüdürler. 
Çalıştınlacak eski hükümlü sayısının tespitinde daimi işçi sayısı 
esas alınır. 

ÇAUŞMA VE KİMLİK KARNESi 

İş Yasası'nın 21. Maddesi'ne göre; "İşveren işe ald1�1 her işçiye 
en geç onbeş gün içinde çaliŞma ve kimlik karnesi vermek 
zorundadir. Deneme süresine ba�b tutulan işçiler için bu onbeş 
günlük süre, deneme süresinin bitiminden sonra başlar."  
Yani işçinin herhangi bir talebi olmaksızın işveren, işe aldı�ı her 
işçiye 15 gün içinde bu karneyi verecektir. İşveren bu belgeyi 
vermezse işçinin, Bölge Çalışma Müdürlü�'ne şikayet hakkı 
doğar. İşveren, para cezası ile c.ezalandınlır. 
Çalışma ve kimlik karnesi, işçinin işe girişi, mesl�i, yaptığı iş, 
gördüğü kurslar, işverenin kimliği, işçinin ücreti gibi bilgileri 
kapsar. Bu bilgiler, işçinin işyerindeki çalışma koşullannın 
kanıtlanması açısından çok önemlidir. Öyle ki kamedeki yapt�ı 
işin niteliği bölümünün doğru doldurulması durumunda işveren 
işçinin rızası olmadan onun işini �iştiremeyecek, değiştirme 
girişiminde bulunursa bu haksız bir uygulama olacaktır. Aynı 
şekilde işe giriş ve ücreti bölümlerindeki eleOru bilgiler, 
sonradan işçinin zaranna olabilecek belirsizlikleri ortadan 
kaldıracaktır. 

İŞYERİNDEKİ ÇAliŞMA SÜRESİNE İLİŞKİN BELGE 

İş Yasası'nın 20. Maddesi'ne göre; işveren, işçiye işten 
çıkarken yapb?Jı işi ve çalışma süresini gösteren bir belgeyi 
vermekle yükümlüdür. 

EOer işveren, işçinin talebine rağmen belge vermezse veya 
belgeye yanlış bilgiler yazarsa, işçi işyerinin bulunduğu yerin 
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muhtan veya en büyük mülki amınne (kaymakama veya 
valiye} müracaatla kendisine adı gec;en belgenin verilmesini 
talep edebilir. 

Muhtar veya mülki amirlikc;e, talepten itibaren bir hafta içinde 
belge işçiye verilir. 

İşveren tarafından belgenin verilmemesi veya yanlış bilgilerle 
düzenlenmesinden dolayı işçi herhangi bir zarara u�ramışsa, 
bu zaran işverenden alabilir. Aynca bu durumda işçi, Bölge 
Çalışma MüdürlüOü'ne başvurur ise işverene para cezası verilir. 

KARAR: "İş Kanunu'nun 20. Maddesi'ne göre işçiye çal1şma 
belgesi verilmesi gerekmektedir. Belgenin vaktinde 
verilmemesinden veya belgede doğru olmayan yaz1lar 
bulunmasmdan zarar gören işçi veya bu işçiyi işe alan yeni 
işveren, eski işverenden zarar ve ziyan isteyebilir". (Y.9. HO. E. 
5681 K. 7384 T. 05.07.1988} 

ALT İŞVEREN (TAŞERON) 

Başka bir işverene ait işyerinin bir bölümünde veya 
eklentilerinde iş alarak, işçilerini sadece o işverenin işinin ilgili 
bölümünde çalıştıran işvereniere alt işveren, yani taşeron 
den ilir. 

Taşeronluğun Temel Kriterleri: 

• Asıl işverenin işi ve işyeri olmalıdır. 
• Bu işverenin işinin bir bölümü başka bir işveren tarafından 

üstlenilmelidir. 
• Alınmış iş, asıl işverenin işyerinde yapılan işle ilgili olmalıdır. 
• Alt işveren (taşeron} aldıOı işte kendi işçilerini çalıştırmalıdır. 

Taşeron, işin tamamını üstlenmişse veya asıl işveren işin bir 
bölümünde kendisi işçi çalıştınnıyorsa, taşerolı-asıl işveren 
ilişkisinden söz edilemez. 
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KARAR: "Bir işverence ihale suretiyle müteahhide verilen işin 
yap�ldlğ1 yerde, kendi işçileri de ÇDIIŞmakta ise, bu taktirde o 
işverEn 'Asli�' miil:eahhit de :41- .§�em' durumunda saYJI!r". 
(Y.9.H.D., E. 1993/7945, K.1993/18613, T.14/12/1993) 

KARAR: ''İş Yasas� işyerinde iş sahibinin işçilerinin de ÇDIIŞt:Jğl 
ya da işin bir bölümü ya da eklentilerinden bir klsmmm bir 
başkasma verilmesi halinde as1l işveren, alt işveren ilişkisinden 
söz edilebilmesini hükmeder. İşin tamammm ihale edildiği 
durumda iş sahibinin as1l işveren olarak kabulü ve iş kazasmm 
sonuçlanndan sonımlu tutulmasi mümkün değildir'. (Y.9.H.D. 
E. 1994/11914, K.199/18221, T.20.12.1994) 

KARAR: ''İşin bir bölümünde bizzat işçi ÇDI1şt1rmay1p, işi 
değişik kişilere ihale eden iş sahibi müteahhidin işçisinin 
uğradiği iş kazasi nedeniyle sorumlu tutulamaz. 'ihale Makami' 
iş sahibi, iş Kanunu, m. 1/son anlammda as11 işveren değildir'� 
(Y. 9.H.D. E.1994/3429, K.1994/11465, T.13.09.1994) 

KARAR: ''İşçi teminine yönelik anlaşmalar taşeren sözleşmesi 
nitel@inde değildir'. (Y. 9. H .D. E. 1998/11542, K. 1998/14409 
T. 14/10/1998) 

KARAR: ''İ17Şi1atm anahtar teslimi suretiyle, bütünüyle 
başkasma devir ve teslim edildiği durumlarda, üst ve alt 
işveren ilişkisi oluşmaz". (Y. 21. H.D. E. 1998/1532 
K.1998/2796 T.21/04/1998) 

Taşaron İşçilerinin Haklan: 

Taşeren işverenin işçileri, asıl işverenin işyerinde geçen 
çalışmalarından doğan alacaklan nedeniyle taşeronla birlikte 
asıl işvereni de sorumlu tutabilirler. Ancak bunun için taşeron 
işçilerinin çalışmalannın sadece asıl işverenin işyerinde 
gerçekleşmiş bulunması zorunludur. 
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Taşerenun işini gördüOü yer asıl işyerinden sayılmaz. Asıl 
işverenin işyerinden farklı bir işyeri olarak kabul edilir. 
Dolayısıyla, alt işverenin yaptıOı işin niteliOine göre alt işyeri, 
asıl işyerinden farklı bir işkoluna girebilir. Bu da demektir ki, 
nonnalde bir bütün olan işyerinde, (asıl iŞ';'eri ve alt işyeri) iki 
farklı toplu iş sözleşmesi yürürlükte olabilir. 
EOer alt işyerinde yapılmış bir sözleşme yok ise, alt işverenin 
işçileri, asıl işyerinde yapılmış olan toplu iş sözleşmesinden 
yararlanamazlar. 
Ancak, asıl işverene baOımlı olup da, kaOıt üzerinde taşerona 
bağımlı gözüken işçiler, asıl işyerindeki toplu iş sözleşmesinden 
yararlanırlar. 
KARAR: "1475 saYlll iş Kanunu'nun 1/son maddesi uyannca, 
alt işverenin kendi işçilerine karş1 o işyeri ile i/giU yüklemlerinden 
'as1/ işveren'de birlikte soromludur'. (9.H.O., E. 1993/7945, 
K.1993/18613, T.14/12/1993) 
KARAR: ''Bir işyerindeki bir klSim işlerin ya{JIImasmm işçilerini 
münhas1ran o işyerinde ça/1ştJran diğer bir kişiye veya firmaya 
verilmesi halinde, alt işverenlik sözkonusu olur, davaanm 
gerçekten davaimm IŞÇISI oldu�unu, asgari ücretle 
çaliştirabilmesi için görünürde bir taşeronun araa olarak 
gösterildi�; açıkça ortadadir. Nitekim bu doğroltudaki 
uygulamalar dairemizin ve Yargd:ay Hukuk Genel Kurolu'nun 
kararlan ile muvazaah ve işçinin toplu iş sözleşmesinden 
yararlanmasim engelleyid kanuna karş1 hile kabul edildiğinden

' 

hizmet aktinden dotJan yüklemlerinden iiSII işveren de birliktE 
savrnludur'� (Y.9.H.D., E.1993/12848, K.1993/12920, 
T.16/9/1993) 
KARAR: ''İşçi dilediği taktirde, kendisini doğrodan do!}roya 
çanştiran alt işverene, diledi�i takdirde her iki işverene ya da 
as1/ işverene karş1 talepte bulunma hakkina sahiptir'� 
(Y.9.H.D., E. 1997/21408, K.1998/2275, T.23/02/1998) 
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KARAR: "Davaa yap�lan sözleşmelerde taşeron işçisi olarak 
gösterilmekte ise de taşeron olarak gözüken kişi tfe!Jiştiği 
halde davaamn uzun süre işe devam ettiğ� dava/1 ile taşeron 
adi verilen kişi arasmda yapilan sazleşmelerde işçinin işe 
a1Jnmas1, nitelikleri, işten çıkart1lmas1 ve üaetlerinin 
belirlenmesi konulannda tüm yetki/erin davaiJ kuruma ait 
olduğu ve işle ilgili talimatiann doğrudan dava/1 taratmdan 
verildiği belirlenmesine göre davaanm gerçekte davaimm işçisi 
olduğu, asgari üaetle ça/IŞI:Jnlabilmesi için görünümde bir 
taşerenun araa olarak gösterildiği anlaşiimaktadir. 

Böyle olunca davaa, davaiJya ait işyerinde çallŞfiği tüm süre 
için, işçilik haklanm dava/Idan isteyebilir. Keza, bu işyerinde 
uygulanan toplu iş sözleşmesine taraf işçi sendikD/anna üye olmak 
t-eya dayaniŞITia aidatı ödemek suretiyle toplu iş sözleşmesinden 
de yararlanmasi gerekir". (Y.9.HD., E.1995/3529, K. 
1995/14032, T. 25/04/1995) 

KARAR: ''işverenin depo işyerindeki depolama işleri ihale 
yoluyla müteahhide veti/miş ve müteahhit işçisi iş kazasma 
uğram1şsa, işçinin işi ihale eden işvereni as1/ işveren s1fat1y/a 
tazminat davasmda taraf gösterebilmesi için, depo işyerinde 
as1/ işverenin işçilerinin de çalışmakta olmasi gerekir. Aksi 
halde, davaya, tarafiann arasmda hizmet akti ilişkisi 
bulunmadiğindan İş Mahkemesi'nde bakl/amaz". (Y.9.H.D. 
E.1993/7945, K.1993/18613, T.14.12.1993) 

KARAR: ''Başka/anna ait gemilerden de yükleme ve boşaltma 
işletini üstlenen kimse bağ1msJZ bir firma olup alt işveren 
durumunda değildir. Bu işlerde ça/1şan işçiye karş1 yükleme ve 
boşaltma işlerini V6'el7 kimsenin 8511 işveren s1fat1yla sorumlu 
olmamasi gerekir'. (Y.9.HD., T.25.6.1992, E.l992/6240, 
K.1992{7357) 
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İHBAR SÜRESİ ve TAZMİNAn 

iş Yasası'nın 13. Maddesi'ndeki düzelemeye göre; taraflar, 
süresi belirli olmayan bir hizmet akdini sona erdirirken, karşı 
tarafa haber vermek zorundadır. Buna "ihbar" denir. 
ihbar, hizmet akdinin belirli bir süre sonunda fesh olunacağına 
dair işçi Vefa işveren tarafından yapılan bildirimdir. Akdi o 
anda (bildirim anında) sona erdirmez. Sadece akdin belirli bir 
süre sonra biteceğini duyurur. Bildirimden sonra akdin sona 
erme tarihine kadar işçi ve işverenin yükümlülükleri önceden 
neyse aynı şekilde devam eder. Bildirim tarihiyle (ihbar tarihi) 
akdin sona ereceği tarih arasında geçen süre nihbar 
önellndir. Bu süreler yasada belirlenmiş olup, azaltılamaz 
ancak işçi lehine artınlabilir. İşveren işçiyi ihbar önelinde 
çalıştırmak istemiyorsa ihbar öneline ilişkin ücreti peşin 
ödemelidir. Buna n ihbar tazminabn denir. 

ihbar 6nell süresince hizmet akdi tüm koşullanyla ve 

yasal sonuçlariyia devam eder. 
iş Yasası'nda ihbar süreleri şöyle düzenlenmiştir: 
• İşçinin çalışması 6 aya kadar ise 2 hafta, 
• İşçinin çalışması 6 ay ile 1,5 yıl arasında ise 4 hafta 
• İşçinin çalışması 1,5 yıl ile 3 yıl arasında ise 6 hafta 
• İşçinin çalışması 3 yıldan fazla ise 8 haftadır. 

ihbar süreleri bölünemez. işverenin işQyi ihbar önelinin bir 
kısmında çalıştınp diğer kısmının tazminatını vermek suretiyle 
hizmet akdini sona erdiremez. ihbar önelleriyle ihbar tazminatı 
bir bütündür. ÖZetle; Işveren işçiyi ya ihbar önelinde 
çaliştırmayacak peşin olarak Ihbar tazminab verecek 
ya da tazminab ödemeyecek ama işçiyi ihbar önelinde 
çallŞtirarak tüm üaet ve sosyal haklann• tam 
verecektir. 
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önel içerisinde işçinin tazminatsız feshi �uracak davranışı 
olursa işveren işçinin hizmet akdini derhal sona erdirir. 
öm�in; işveren, 13. Maddeye göre akdi fesh ettiğinde işçi 
önel süresinde çalışırken bir çalışma ayı içerisinde ardı ardına 
iki gün mazeretsiz ve izinsiz işe gitmezse işveren Işçinin hizmet 
sözleşmesini tazminatsız derhal sona erdirir. 

Yargıtay'ın goruşune göre ışçının, istirahatta olması 
durumunda hizmet akti, iş Yasası'nın 13. Maddesi'ne göre 
feshedilirse, fesih rapor süresinin sonunda hüküm doğurur. 

Belirli süreli hizmet akitlerinde, ihbar öneli yoktur. Sürenin 
bitiminden önce işveren, sözleşmeyi feshederse ve işçinin 
kıdem süresi de dolmuşsa işçi kıdem tazminatı alabilir ama 
ihbar tazminatı alamaz. 

KARAR: ''işyerinin bir işverenden diğer işverene el 
de!Jiştirmesi halinde, sonmki işveren tamfmdan yapilan iş akdi 
feshine ait ihbar tazminatlndan ineeki işveren saumlu tutulamaz". 
(Y.9.H.D., E.l991/5709, K.1991/7829, T.30/4/1991) 

KARAR: "Belirli süreli hizmet sözleşmesinin feshinde, ihbar 
tazminatımn ödenmesi söz konusu de!}l1dir". ty.9.HD., 
T.7.2.1991, E.1990/9562 K.1991/1347) 

KARAR: "İstifa ederek işten ayn/an işçi, bildirim öneline 
uymakla yükümlüdür; aksi takdirde, işverene ihbar lazminatı 
ödemek zorunda kal1r'. (Y.9.HD., T.21.3.1991, E.1990/12595 
K.1991/627) 
KARAR: "İş akdini fesih için kanunda yaz1l1 öneller işçi için de 
geçerlidir. Öne/e uymadan iş akdini fesheden işçinin, öne/e 
Ilişkin üaet tutannda ihbar lazminati ödemesi icap eder'. 
(Y.9.H.D., E.1990/12595, K.l991/6272, T.21/3/1991) 

KARAR: "ihbar tazminatJ, ı O Yflllk zaman aş1mma tabidir'. 
(Y.9.H.D. 95/35212 96/7921 T. 10.4.1996) 
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KARAR: "ihbar tazminatmm t:Dksitler halinde ödenmesi 
durumunda, ihbar öne/i içerisinde işçi üaetlerine ZBm 
yaplmışsa, bu zamdan s6z/eşn7e5i fe;hed/m işçi de yararfamrr. 
(Y.H.G.K., E.1999/9-258, K.1999/276 T.05.05.1999) 
KARAR: "İşçi lehine ihbar öneileri arttiniabiiirse de, işveren 
lehine arttlnlamaz". (Y.9.H.D., E.1998/11002, K.1998/13176, 
T.29.09.1998) 
KARAR: ''İş akdi feshinde, bildirim süresinin belli bir tan"he 
kiK/ar işçiyi fiilen çaliŞtirmak suretiyle, geri kalan kısmm ise 
üaeti peşin ödenerek kullandmimasi yasaya ayklnd1r". (9.H.D., 
E.1992/13194, K.1993/2492, T.16/2/1993) 
KARAR: "Bildirim öne/i ı,.e iş arama izn� yriiik ikretli izin sihesi ile iç 
içe geçemez". (Y.9.HD., E.1995/6m, K.1995/25418, T.12.9.1995) 
KARAR: "ihbar öne/i verilmesi halinde hizmet akti önelin 
bitiminde feshedilmiş olur. önelin bitiminden önce fesih 
halinde ise, öne/ vetilmemiş sa}'lllr � bu suretle hizmet aktini 
fesheden taraf d@er tarafa ihbar öneline ait üaetin t:Dmamm1 
tazminat olarak ödemek durumunda kal1r". (Y.9.HD., E.7115, 
K.10040, T.21 .11.1989) 
KARAR: ''İş akti işyerini devra/an işveren taratmdan bozulan 
işçinin ihbar tazminatmdan devra/an işveren sorumludur. 
devreden işverenin sorumlu tutulmast bozma}'l gerektirir". 
(Y.9.H.D. E.1994/2379, K.1994/7056, T.09.05.1994) 
KARAR: "ihbar önellerine ilişkin sOre/erin bölünmezliği İş Y. 
Hükmüdür. Bu nedenle ihbar önelinin bir ktsmt çalış1/arak, bir 
kısm1 tazminat alarak ödenemez". (Y.9.H.D., E.1994/3926, 
K.1994/3119, T.01.03.1994) 
KARAR: "'işçinin raporlu bulunduğu bir tarihte yap1/an iş akti 
fesh� rapor süresince iş akdi asioda olduğundan rapor 
bitiminde uygulamaya girer. Bu tarihe kadar yürürlüğe giren 
bir sözleşme zammt var ise, işçi bundan yararlamr". (Y.9.HD., 
27/05/1993, E.1992/14793, K.1993/9275) 
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KARAR: ''Mevsimlik olmayan işçi için iş sözleşmesinin askiya 
almmas1 söz konusu olmayacağmdan, üaetsiz izin verilme 
tarihi hizmet sözleşmesinin işverence feshi tarihi olarak kabul 
edilerek haklara hükmedilmelidir'� (Y.9.HD., 16196/23959 
T.23.12.1996) 
KARAR: "İşçi iş aktini yaş/1/tk ayiiği almak amaa ile 
feshederse, bildirim ödencesine hak kazanmaz". ty.9.H.D., 
E.1993/15285, K.1994/3136, T.03.03.1994) 

ihbar Süresinde Gerçekleşen Haklardan Yararlanma: 
İşçi, ihbar süresinde çalışıyorsa bu süre içinde doğan 
haklardan elbette yararlanacaktır. Örneğin; ihbar süresi içinde 
işçilere ödenen bayram yardımını alabilecek veya imzalanan 
toplu iş sözleşmesinden yararlanacaktır. 
Ancak işçinin sözleşmesi ihbar tazminatı peşin olarak verilerek 
feshedilmişse, işçi ihbar süresi içinde doğacak haklardan 
yararlanamayacaktır. 
İşveren, işçiyi ihbar önelinde çalıştırmaz ve ihbar tazminabnı da 
peşin ödemezse, ihbar öneli içerisinde gerçekleşen haklardan 
işçi yararlanır. 
Yargıtay kararianna göre; TİS'e konulan bir hükümle, ihbar 
tazminabnın peşin ödenmesi halinde dahi ihbar öneli içinde 
gerçekleşecek haklardan işçilerin yararlanması öngörülmüş ise, 
bu hükme göre işçi gerçekleşen haldardan yararlanabilecektir. 
KARAR: "Davaamn hizmet akti, 12.8.1991 tarihinde İş 
Kanunu'nun 13. Maddesi uyannca ihbar ve kıdem fazminati 
ödenmek suretiyle işveren tarafindan feshedilmiştir. Davaa 
açt1ğ1 dava ile, işyerinde yürürlükte bulunan ı. 9.1990-
31.8.1992 süreli ve 14.1.1991 tarihinde imzalanmiŞ olan 
TİS'nin 28/b maddesine dayanarak ihbar öne/i içerisinde 
gerçekleşen ücret zammmm ihbar ve kıdem fazminat/anna 
yansttılmasm1 ve farkiann davalllardan tahsiline karar 
verilmesini istemiştir. Gerçekten TtS'nin 28/b maddesinde 
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ihbar tazminatınm tamamen peşin ve nakden ödenmesi 
halinde işçi mevrııt çalışmalanna yasal bildirim süresinin 
ilavesiyle ek bir hak kazanabiliyorsa bu haktan faydalanacoklır, 
hükmü yer almaktadir. Bu düzenleme fesih bildirim sürelerine 
sayg1 şa.rtlm emredid bir hüküm olarak düzenleyen İş 
Kanunu'nun 13. Maddesi'ne uygundur. Bir TİS hükmü emredici 
hukuk kurallanna veya ahlak veya adaba ay/on yada konusu 
imkaf1Siz ise hükümsüzdür. Am/an sözleşme hükmünün 
emtedici kumi/ara ayion/Iği söz konusu cfe!Jildir. Bu durumda 
davaamn 1.9.1991 tarihli 2.nd Yil üaet zammmdan 
yararlanmasi gerekir'. (Y.9.HD., E.1992/6468, K.93/908, 
T.25.1.1993) 
KARAR: "Davaamn hizmet akti dava/1 taratmdan ihbar ve 
ladem tazminatlan ödenmeksizin haksiZ olarak feshedilmiştir. 
Fesih halinde ihbar fazminatı peşin ödenmediği takdirde ihbar 
öne/i içerisinde gerçekleşen haklardan işçinin yararlanmasi 
gerekir. İş aletinin feshinden sonra ihbar öne/i içerisinde toplu 
iş sözleşmesi imza/anmış olduğundan bu TİS dikkate almarak 
ihbar ve kldem tazminatlannm hesap/aniT1aSI gerekir'. 
(Y.9.HD., E.95/13363, K.95/33393, T. 3.11.1995) 
KARAR: "TİS'in 2.nd Yil zamm1mn uygulanmasma üç gün kala 
ve ihbar tazminatı peşin ödenmeden bozulan iŞ akti nedeniyle 
� 2.nd }'ll ücret zammll1dan kaynaklanan farkiann ödenmesi 
gerekir'. (Y.9.HD., E.92/12199, K.93/7314, T.29.4.1993) 
KARAR: ''ihbar tazminatJ peşin olarak ödenmişse, ödeme 
yap1lan gün iş aklinin fesih tarihi sa}'llacağmdan davaa bu 
tarihten sonraki fark /odem fazminatma hak kazanamaz". 
(Y.9.HD., E.95/13352, K.95/33432, T.6.11.1995) 
KARAR: ·� . . kıdem ödencesi tavanmm yükselme tarihinden 
önce iş akdi fesh edilen işçiye ihbar ödencesi peşin olarak 
ödenmişse tavan yükseltilmesinden işçi yararlanamaz". 
(Y.9.HD.E.1998/4994, K.1998/6703, T. 15/04/1998) 
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KARAR: ·� . .ihbar ödencesi peşin ödenmişse aksi sözleşme ile 
kararlaştmlmadlkça ihbar öne/i içinde gerçekleşen haklardan 
yararlanamaZ'. (Y.9.HD., E. 1998/5899, 1<.1998/8358, 
T.OS/03/1998) 

ihbar Tazminabn1n Hesaplanmasi: 

ihbar tazminatı, İş Kanunu 14. Maddesi'ne göre "giydirilmiş 
ücret" diye de adlandınlan tazminata esas günlük ücret 
üzerinden hesaplanır. Bu üaet, çıplak üaete ilaveten ikramiye, 
sürekli prim, yemek, yakacak, izin, bayram, giyim, vasıta vb. 
gibi işçiye �lanan para ve para ile ölçülmesi mümkün tüm 
yardımiann da dikkate ahnmasıyla tespit edilir. 

ihbar tazminabnda herhangi bir tavan yoktur. Ancak tazminata 
esas günlük üaetin ihbar süresi gün sayesıyla çarpımı sonunda 
bulunacak miktardan gelir vergisi ve damga vergisi kesilir. 

iş Arama İznl: 

Belirsiz süreli hizmet akitlerinin feshinde, işçi Ihbar süresinde 
çalıştınlıyasa işveren işçiye ücret kesintisi yapmadan günde iki 
saat iş arama izni vermek zorundadır. İşçi isterse bu izinlerini 
ihbar süresinin bitimine rastlayacak şekilde birleştirerek 
kullanabilir. 
İş Yasası'na göre ihbar süresi ve iş arama izni yıllık izin 
süreleriyle iç ic;e geçemez. Öm�in ihbar süresinde çalıştınlan 
bir işçinin -sekiz haftalık ihbar öneli oldu�nu farz edelim- bu 
süre içinde yıllık ücretli izin kullandınlamaz. �r kullandınlırsa 
işçinin yıllık izin üaetini ayrıca isteme haldo �r. İş arama 
izni ile ihbar süresinin, yıllık üaetli izin süresiyle çakışmayacağı 
kuralı, mutlak emredid niteliktedir. Hatırlanacağı üzere ne 
işveren ne işçi bu tür kurallann aksini kararlaştıramaztar. 

ihbar öneli içerisinde günde iki saat ücretli iş arama izni 
verilmesi yasa ger�idir. 
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KARAR: ''ihbar tazminatl vetilmesi dJrumunda yeni iş arama izni 
ücreti talep� (Y.9.HD., E.16546, 1<.18179, T.30.12.1977) 
KARAR: iş aktinin işçi taratmdan feshi halinde dahi iş arama 
izninin verilmesi /az1mdir. Ancak iş arama izninin toptan 
kullamlmasmm mümkün olmas1, bu dhetin işçinin işten 
aynlmazdan önce işverene bildirilmiş olmasma �/Khr'. 
(Y.9.HD., E.9619, K.8102, T.14.11. 1959) 
KARAR: "Bildirim öne/i ve iş arama izn� y1//Jk ücretli izin süresi 
ile iç içe geçemez". (Y.9.HO. E.1995/6m, K.1995/25418, 
T.12.9.1995) 
KARAR: "ihbar öne/i süresi içinde iş arama izni verilmemesi 
durumunda yöntemince verilmiş ihbar önelinden söz edilemez. 
Bu durumda ihbar tazminabmn hüküm altina almmas1 gerekir." 
(Y.9.H.D. E.1995/17832, K.1995/34766, T.27.11 .1995 

İlten Ç1kanlan İşçinin Yerine Yeni İşçi Allnmas1: 
İşveren, İş Yasası'nın 13. Maddesi'ne göre ihbar öneli 
tanıyarak yada ihbar tazmlnabnı ödeyerek işçi çıkarmış veya 
işyerinde üretimin bir haftadan fazla durmasını gerektirecek bir 
nedenle işçi, 16/3 madde bendine göre kendi feshetmişse, bu 
durumda işten çıkanlan işçinin yerine 6 ay süreyle yeni işçi 
alamaz. 
Aynı şekilde sağlık nedeniyle veya 17/3 madde bendi 
gereğince işçi çıkanlmış ve bu nedenler altı aylık süre ic;irtde 
ortadan kalkmış ise işten çıkanlan işçinin yerine 6 ay süreyle 
yeni işçi alınamaz. 
işyerine yeni işçi alınması gerekirse işveren öncelikle işten 
aynlan işçinin, işyerinden aynlırken bıraktığı adresine noter 
vasıtasıyla tebligat yapmak şartıyla, tebligattan itibaren ıs gün 
içinde işçinin başvurmaması halinde, aynlan işçinin yerine yeni 
işçi alabilir. Ancak işçi bu süre içinde .işe başvunnuş ise, 
işveren çıkardığı işçiyi yeniden işe almak zorundadır. 
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Bu gereklilikleri yerine getirmeyen işveren, işçinin Bölge 
Çalışma Müdürlüğü'ne şikayeti halinde para cezası lle 
cezalandınlır. 

İşveren topluca lO'dan fazla işçi çıkarıyorsa, bu işçilerin isim ve 
niteliklerini en az bir ay önce İŞKUR'a bildirmek zorundadır. 

Belirtilmeli ki, işyerinin başka işverene devri durumunda da bu 
yükümlülük aynen devam eder. Yani, yeni işveren de çıkarılan 
işçinin yerine aynı iş için işçi alacak olursa eski işçiyi çağırmak 
zorundadır. 

KARAR: "işverenin iş aklini feshettiği işçilerin yerine aym 
Yasa'mn 24. Maddesi'ne aylan olarak 19 yeni işçi almasmdan 
dolay1 tayin edilen 9.500.ooo- lira Idari para rezasma va/d 
itirazm reddi gerekirken yaz1fl şeklide kilbulüne karar verlimesi 
Yasaya aylan ve yaz1l1 emre atfen düzenlenen tebliğ name 
münderecatJ bu itibarla yerinde görüldüğünden ... "(Y.9.HD., E. 
1993/1046 K. 1993/1865 T. 13.04. 1993) 

KARAR: "Toplu çıkarmamn iş ve işçi bulma kurumuna 
bildirilmemesi SUÇIJnda, idari para cezas1 çıkış1 verilen Işçi 
sa}'lsmca arttmlamar'. (Y.9.CD., E.92/11762, K.93/92 T. 
20.1 .1993) 

KARAR: "1 O'dan fazla Işçinin işine son verildiğinin iş ve işçi 
bulma kurumuna blldirilmemes� İş Kanunu 98. Maddesi'nde 
yaptinma bağlanmadığmdan, bu durumda sadece m.107 de 
hükme bağlanan suç oluşur ve bu maddedeki yaptJnm 
uygulamr". (Y.9.CD. E.95/317, K.95/57 T.17.1 .1995) 

KÖTÜ NiYET TAZMİNATI 

İş Yasası'nın 13. Maddesi, işverene işçinin tş akdini nedensiz 
fesih hakkını vermektedir. Ancak yapılacak feshin, haklı 
nedenleri açıklanmasa bile iyi niyet kurallanna aykın bir 
biçimde yapılmaması gerekir, aksi halde fesih hakkı kötüye 
kullanılmış sayılacaktır. 
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Hangi fesih nedenlerinin kötüniyetli olduğunu tek tek 
belirlemek mümkün değildir. Bu nedenle her olayı kendi 
koşullan içerisinde değerlendirmek ve kötüniyet olup 
olmadığını buna göre belirlemek gereklidir. 
"Yargil:ay daha önce daval1 işveren hakkinda açt1ğ1 davamn 
sonuçlanmasi üzerine işverenin hizmet sözleşmesini 
feshetmesini iyiniyet kurallanna uygun bulmamiŞ kötüniyet 
l:ilzminabna hükmedilmesine karar vermiştir. 
Aym işyerinde çallŞim davaa işçinin eşinin Bölge Ça/1şma 
Müdürlüğü'ne başvurmasi üzerine hizmet sözleşmesinin fesh 
edilmesi olay1m da Yarg1tay, kötüniyet tazminabm gerektiren 
bir fesih olarak kabul etmiştir. 
Davaa işçinin iş sözleşmesinin, amirinin kendisine sataşmasi 
sonuaı işverene şikayette bulunmasi nedeniyle feshedilmesi de 
kötü niyet tazminab kapsammda değerlendirilmiştir. 
Ekonomik kriz gerekçe gösterilerek işçilerin işten çkanlmas1m 
takiben işyerine yeni işçi almmas1 kötü niyetli bir davranlŞ 
olarak kabul edilmiştir. 
Kötüniyeti kanıtlamak yükümlülüğü işçiye aittir. 
İşçiye ihbar tazminatı ödenmişse, kötüniyet tazminatı, ihbar 
tazminatının iki katı kadardır. 
Ancak işçiye ihbar tazminatı ödenmemişse, kötüniyet tazminatı 
ihbar tazminatının üç katı kadardır. Yani kötüniyet tazminatının 
içinde ihbar tazminatı da vardır. 
Yargıtay kararianna göre; toplu iş sözleşmesi ile ihbar öneileri 
artırılmış olsa dahi, kötü niyet tazminatı artınlan öneller 
üzerinden değil, yasal öneilere göre hesaplanır. 
KARAR: "işvereni Bölge Ça/1şma Müdürlüğü'ne şikayet eden 
işçinin bunun akabinde işten çıkanlmasi hizmet akdinin kötü 
niyetle fesh o/unduğunu gösterirr. (Y.9.HD., E.1994/6893, 
K.1994/6918 , T.OS/05/1994) 
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KARAR: "Kamu· kuroluş/annda ve özeRik/e belediyelerde 
yönetim değişiklikleri sonrasmda toplu işçi çkarmalan 
yaşanmaktadlr. Bu, işverenin işçilerin hizmet sözleşmelerini 
fesih hakkim kötüye kul/anmasma ömek teşkil etmektedir'� 
(Y.9.HD., E.l990/9229, K.1990/9809, T.ll/9/1991) 
KARAR: "Sendika üyefiği sendikaca işverene bildirilen işçinin 
hizmet sözleşmesinin aym günlerde feshi akdin kötü niyetle 
sona erdiğini gösterir". (Y.9.HD., E.1995/13458, K.1995/33266 
01/11/1995) 
KARAR: "Kötüniyet tazminatl için, İş Kanunu md.13'te 
sözleşme ile artm/an öneller de!}il kanunda öngörülen öneller 
esas almacaktlr". (Y.9.HD., E. 1997/14500, K. 1997/16273 
T.23/09/1997) 
KARAR: ''İş sözleşmesinin işverence kötü niyetle feshedildiği 
iddiasmm davaa işçi tarafindan kamtlanmaSI gerekir". 
(Y.9.HD., E.1995/34155, K.1996/3n8, T.04/03/1996) 

KIDEM TAZMİNATI 
Kıdem tazminatı, İş Yasası'na göre işçi sayılan kişilerin, 
kanunun belir1ed�i bir kısım şartıann va�ı halinde hak 
kazanacaOı, geçmiş çalışma süresine ilişkin hizmetinin 
ödüllendirilmesidir. 
İş kanunu kapsamına giren işte, işçi olarak çalışmak kıdem 
tazminatına hak kazanmak için ilk koşuldur. Bu çalışmanın en 
az bir yıl sürmüş olması ve kanunda belirtilen sona erme 
hallerinden biriyle son bulmuş olması gerekir. 
ı. İş Kanunu kapsammda yer alan bir işte, işçi olarak 

çaiJŞJimalldlr. {İş k. m. 5) 

2. İşçinin hizmetinin en az bir Yfl sürmesi gerekir. (m. 14} 
3. iş sözleşmesinin iş kanununda belirtilen hallerde sona 

ermesi gerekir. (m. 14) 
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KARAR: "K/dem fazminatma hak kazanabilf!1ek için en az bir 
tam YTI çal1şmJŞ olmak gerekir'. (Y.9.HD., E-86/10120, K-
86/11144, T.1 1. 12.1986) 
KARAR: ''HiZmet akdinin kKiem fazminatım gerektirmeyecek 
şekilde sona erdiğinin ispatı işverene düşer'. (Y.9.HD., 
26/12/1996, E.1996/17260, 1<.1996/24330) 
KARAR: ''işçinin kendi isteğiyle işten aynlmasJ durumu, kKJem 
tazminai:J için yasada sayilan hallerden olmadJğmdan, toplu iş 
sözleşmesinin bu hükme ay/on düzenlenmesi uygulanamaz". 
(Y.9.HD., 19/06/1996, E.1996/3142, K.1996/14072) 

Kldem Tazminabna Esas A11nacak Sürenin Tespiti: 

Kıdem tazminatına hak kazanabilmek için öncelikle işyerinde 
bir tam yıl çalışmak gerekir. Hizmet bütünlüğü içindeki ayn ayn 
hizmetler birleştirilerek kıdem tazminatı hesabında gözönüne 
alınır. öm�in, askere giderken kıdem tazminatını almayan bir 
işçi, askerfiği bitince aynı işyerine dönerse, bir süre çalıştıktan 
sonra iş akdi kıdem tazminabna hak kazanacak biçimde sona 
ererse her iki hizmet süresi birleştirilir. Birind hizmet süresi 
kıdem tazminatını hak kazanmayacak bir biçimde, örneğin; 
izinsiz veya mazeretsiz ardı ardına 2 iş günü işe devamsızlık 
nedeni ile sona emıişse {İş Yasası 17/ll), daha sonra yeniden 
aynı işyerinde çalışma sözkonusu olduğunda, ilk çalışma süresi 
kıdem tazminatı hesabında dikkate alınmaz. Yine daha önceki 
çalışması tazminatlan ödenmek suretiyle fesh edilmiş bir işçi 
yeniden işyerine girdiğinde, önceki hizmet süresi kıdem 
süresine eklenmez. 

İşçinin hastalık ve kaza gibi nedenlerle işine gidemediği 
istirahatli sürelerin, işçinin ihbar önelini 6 hafta aşmasına kadar 
geçecek süre kıdemden sayılır. Bu süreyi aşan süre kıdem 
hesabında dikkate alınmaz. öm�in; işyerinde dört yıl kıdemi 
olan bir işçi 110 gün istirahatlı olduğunda, bu işçinin ihbar 
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öneli sekiz hafta olup buna altı hafta ilave edildiOinde (8+6=14 
hafta x 7 gün= 98 gün) kıdem süresine bu . .  98 gün dahil edilir, 
kalan 12 günlük süre kıdem tazminatının hesabında dikkate 
alınmaz. 

Grevde geçen süreler, çıraklık dönemi kıdem tazminatı 
hesabına dahil edilmez. 

Kıdem tazminatı alarak işten ayrılan bir işçi aynı işyerine 
girdiğinde, kıdem tazminatına hak kazanacak bir biçimde işten 
çıkması halinde hizmetler birleştirilerek kıdem tazminatının 
hesaplanması ve bundan ödenen kıdem tazminatının 
düşülmesi söz konusu olamaz. Çünkü aym dönem için bir 
defadan fazla kldem tazmifNitl ödenemez. 

Ancak; İşçi, hiçbir kesinti olmaksızın işyerinde çalışmasına 
devam etmesine raOrnen, iş sözleşmeleri kağıt üzerinde 
feshedilmekte ve tazminatlan kendilerine ödenmektedir. Bu 
işlemler daha çok işçilerin ileride ellerine gec;ecek olan kıclem 
tazminatını azaltmak amaana yöneliktir. Yani bir kötü niyet 
sözkonusudur. İşte kötü niyetin ve daha az kıdem tazminatı 
ödenerek hak kaybının hedeflendiği böylesi durumlarda, 
yapılan işlem hukuken geçersizdir. 

Bu nedenle de ilk giriş tarihinden itibaren son çıkış tarihine 
kadar olan süre için ve son üaet üzerinden tazminat hesabı 
yapılır, daha önce işçiye tazminat adı altında yapılan ödemeler 
ise, yasal faiziyle birlikte düşülür. 

Ancak işverenin, işçiye daha az kıdem tazminatı ödemek gibi 
bir kötü niyetinin söz konusu olmadığı durumlarda, yasanın 
"aym kidem süresi için birden fazla kidem fazminati ödenmei' 
hükmü gereğince, çalışma süreleri birleştirilerek tazminat 
hesaplaması ve alınan varsa bunun mahsubunun yapılamaz. 

İşyeri kira veya satılmak suretiyle başka bir işverene geçerse 
tüm kıdem süresinden devralan işveren sorumludur. 
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Kıdem tazminab her tam yıl için 30 günlük giydirilmiş üaet 
üzerinden hesaplanarak ödenir. Bu 30 günlük süre toplu iş 
sözleşmesi ile artınlabilir. Ancak her yıl için ödenecek tazminat 
miktan en yüksek devtet memuruna ödenen azami emeklilik 
ikramiyesini geçemez. Kıdem tazminab tavanını aşan kısmın da 
işçiye öden�ine ilişkin bir düzenleme hizmet akitlerine veya 
toplu iş akitlerine konulamaz. Bir yıldan artan süreler için 
oranblı olarak tazminat hesabı yapılır. Kıdem tazminatı 
hesabında işçi sağlığı ve iş güvenliği tüzü�ü uyannca verilen 
koruyuaı malzemeler, evlenme, �um, ölüm ve �itim 
yardımlan, süreklilik göstermeyen prim yardımlan dikkate 
alınmaz. 
Kıdem tazminatının zamanında ödenmemesi halinde 
ödenmeyen süreye mevduata uygulanan en yüksek faiz 
işletilir. 
KARAR: "Kidem tazminabm alan emekli işçi, daha sonra 
ancak emekli olduğu tarihten sonraki çalişmalan için kldem 
tazminat1 isteyebilirr. (Y.9.HD., T.18.2. 1991, E. 1990/11218, 
K.1991/2414) 
KARAR: "Davaa daval�ya ait işyerinden aynidiktan sonra 
sigortaya başvurup emeklilik işlemlerinin yapilmaSini istemiş, 
sonra da emekli olmuş değildir. Bu durumda emeklilik 
nedeniyle işten aynlma söz konusu olamaz". (Y.9 . . H.D., 
E.1999/3300, K.1999/5529, T.17/03/1999) 
KARAR: "İşyerininin devri halinde kK/em ve ihbar tazminabmn 
ödenmesi gerekmez". (Y.9.HD., T.17.1. 1991, E.l990/9163, 
K.1991/195) 
KARAR: "önceki işveren, iş akdi yeni işveren taratmdan 
feshedilen işçinin kldem tazminabndan, kendi dönemi ve o 
tarihteki üaet seviyesiyle Sinirli olmak üzere sorumludur. Bu 
nedenle tüm süre için hesaplanan kKiem tazminatmdan, 
müştereken ve müteselsilen sorumlu tutulmasi yasaya 
ayklnd1r". (9.H.D., E. 1991/5209, K.1991/7829, T.30/4/1991) 
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KARAR: "K/dem tazminatmm hesabinda, 13 yaşmdan önreki 
çalişmalar değerlendirilmez". (Y.HGK., T.3.4.1991, E.1991/9-
107, K.1991/168) 

KARAR: nı- 9rak11k okulunda ve çırak/1kta geçen süreler 
kKJem tazminab hesabina dahil olmaz. 

2- Muvazzaf askerlik dola}'ISiy/e iş akdinin feshinde k1dem 
fazminatı ödendiğine göre, askerlikten önceki süre için ikinci 
defa kldem tazminatr ödenemez. Aksi davranlŞ cezai 
müeyyideyi gerektirir. (9.H.D., E.1991/10952, K.1991/16202, 
T.17/12/1991) 

KARAR: "Uzun süreli istirahatlerde işçinin istirahatte olduğu 
sürenin tamami k1dem ödencesi hesabinda dikkate almmaz. 
Dikkate almacak süre parçast, bildirim öneileri ve buna 
eklenecek alb haftadan oluşan kisimdan ibarettir. (Y.9.HD., 
E.1992/10474, K.1993/5432, T.9.4.1993) 

KARAR: ''Hizmetin görülmesinde bir bütünlük ve devamililk 
olduğu halde, ara yerde bazi tarihlerde kıdem fazminatı ad1 
altında bir kls1m ödemeler yapiimiŞ ve ibralar almm/Ştlr. Kldem 
tazminatr hakla doğmadan önre yapilan bir ödeme olsa olsa 
hukuki anlamda i/erine doğacak olan bir hakka mahsuben 
yapilan bir avans ödemesi niteliği taŞir. Bu nedenle asitnda bir 
bütün olan hizmetin tamamt üzerinden kldem tazminafl hesabi 
yapilmalt, 6denenler düşülmek suretiyle sonuaı gidilmelidir. 
(Y.9HD. E-85/10295, K-85/12710, T-26.12.85) 

KARAR: "İşçi, iş aklinin devam1 s1rasmda verdiği dilekçeler/e 
lodem tazminafl adi altmda baz1 ödemeleri almlŞ ise, bu 
ödemeler aktin feshi nedenine dayanmad�mdan ve doğmamlŞ 
bir. hakla ilgili ödemeler gerçek anlamda lodem tazminatr 
ödemesi SilYIIamayacağmdan, ödemelerin avans sayJimasi ve 
kldem lazminati alacağmdan mahsubu gerekir". (Y.9.H.D. 
E.1993/7753, K.1993/18118, T.07.12.1993) 

29 



KARAR: "İşyerinin nakli sonuw yem IŞYerine gitmek 
istemeyerek istifa edip ladem tazminatJm alan işçinin yeni 
işyerinde işe almmas1 işverenin davaaya lodem lazminatı 
ödetken kfXiiniyetJe � ileri de daha az kKiem tazminatJ ödeme 
amac /:aşldlğm gösterrrıer'. (Y.H.G.K, E.1994/9-423, 1<.1994/466, 
T.29.06.1994) 

KARAR: "Kidem tazminatJ ödenen sürenin sonraki süreyle 
birleştirilip, tümü üzerinden son üaete göre ladem tazminat1 
ödeneceği hususu ara venneksizin çaliŞmalarda işverenin daha 
az k/dem tazminab ödemek amaayla hareket etmiş olmasi hali 
için söZ'. (Y.9.HD. E.92/391, K.92/5898, T.2.6.1992) 

KARAR: "Muvazzaf askerlik dolaYlSiyie iş akdinin feshinde 
lodem tazminatl ödendiğine göre, askerlikten önceki süre için 
ikind defa lodem tazminatJ ödenemez. Aksi davramş cezai 
müeyyideyi gerektinrr. (Y.9.H.D., E.1991/10952, K.1991/16202, 
T.17/12/1991) 

KARAR: ". . . o tarihteki fesih gOstermelik şekilde yani girdi­
Çiktı yapt/ma suretiyle işlemler gerçekleştiri/miş ise ortada 
sözleşmenin feshinden söz edilmeyerektir. .. " (Y.9.H.D. 
E.1997/21360 K. 1998/2348 T.23/02/1998) 

KARAR: "'fmnet ak/i zmınlu asketfik ns:leniyle /xızulan � ladem 
tazminiJtJndan yatarlanu; ihbar tazminatından yanırfanamaz". 
(Y.9.HD., E1994/149W, 1<.1992/2960 T.10.3.1992) 

KARAR: "Hizmet akdini, bağ/1 bulunduklan kanunla kurulan 
Kurum � Sandikfardan yaş/Ilik, emek/ilk t.eya maluHük yahut 
tey;tan ödeme almak amaa ile fesheden işçinin lodem tazminatt 
alabilmesi için, kendisine aylik bağlanmak üzere ilgili Kuruma 
ve Sand� müracaat etmiş olduğunu işverene belge/emesi 
şarttir. işverenin KH:Jem tazminab ödeme yükümlülüğü bu 
belgenin kendisine verildiği tarihten itibaren başlar. Keza faiz 
ödeme yükümlülüğü de aym tarihten iti!Btm geçm süre için .a 
koniJSlJdur'. (9.H.D., E.1990/12432, 1<.1990/12654, T.29/11/1990) 
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KARAR: "Emekli olmak amaayla işten aynlan ancak S.S.K. bl 
ay/1k bağlan/TlaS/na hak kazanmamış olduğundan başvunısu 
reddedilen işçinin lodem fazminati almaSI olanaldl de!}ildir". 
(Yargıtay 9.H.D., E.1993/13411, K.1994/2587, T.21 .02.1994) 

KARAR: "Emekli olduğu işyerinde çalşmaya devam eden işçi, 
iş aktinin işverence bozulmasi nedeniyle ya{JIIacak kıdem 
öclena!si ödemesinde emeklilik önresi sürelerin dikkate 
almmasm1 isteyetTJeT'. (Y.9.HD., E.90/11218, K.91/2414, 
T.18.2.1991) 

KARAR: ''SSK'nm emeklilik işlemini qxali üzerine işyerine 
dönen ve emekli olana dek çalışan işçi, önceki tazminatı faiziyle 
birlikte geri ·öderse son ücret üzelinden lodem tazminatJ alabilir". 
(Y.9.HD., E.92/30n, K.92/10908, T.6.10.1992) 

KARAR: "Sosyal sigortalar yasaSI, yaşl1/1k ayllğmdan 
yararlanmaYI sigortaimm isteğine birakrmş, işverene ve SSK'ya 
resen emeklilik yetkisi tammam1ştJr. 

Bu nedenle işveren taratmdan emeklifiğe hak kazandiği için 
işten Çikanlan işçinin yaşl1l1k ay/lğ1 bağfatmak için işten 
çkanld1ğJ kabul edilemez. u (Y.9.HD., E.93/7521, K.93/10096, 
T.10.6.1993) 

KARAR: ''İşçi aym çalşma süresi için birden çok kez ladem 
fazminatı alamaz. İşyerinin kapanmasi ile sona eren ça/1şma 
süresine ait ladem fazminati iade edilse bile, daha sonraki 
çaliŞmalarda yeniden dikkate alinmaSI mümkün değildir. " 

(Yargıtay 9.H.D. E.1994/10677, K.2994010663, T.OS.07.1994) 

KARAR: "önceki çai!Şma51 tutukianma nedeniyle 17/3'e g6re 
sonraki ise emeklilik/e sona eren işçinin bu hizmetleri kidem 
tazminatl hesabinda birleştirilir.* (Y.9.HD., E.94/16560, 
K.95/5227, T.21.2.1995) 

KARAR: ''Bayram harçilklan kıdern fazminati hesabinda 
dikkate almmalldlr. "'(Y.9.HD. E.725, K.8693, T.20.5.1991) 
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KARAR: "Anzi nitelikteki devamliiik arzetmeyen (fazla çalişma 
gibi) çalişmalann karşiilklan ladem ödencesi hesabtnda dikkate 
alinmaz. "'(Y.9.HD. E.91/13871, K.92/2045, T.20.2.1992) 
KARAR: "Süreklilik göstermeyen teşvik primi ödemeleri kldem 
tazminab hesabinda dikkı3te almmaz. "' (Y.9.HD. E.SS/7202, 
K.86/1622, T.13.2.1986) 

KKiem Tazminabna Hak Kazand1ran Fesih Halleri: 

İş yasas1n1n 14. maddesindeki Sinirli sebep/Br dl#lnda 
Işçiye ltıdem tazml/1111:1 IJdenemez. Bu kural mutlak 
emredid nitelikte bir kuraldır. İşçi lehine dahi olsa aksi 
kararlaştırılamaz. Örneğin; işçinin istifası halinde, kıdem 
tazminatı öden�i şeklindeki bir şarta hizmet 
sözleşmelerinde ve toplu iş sözleşmelerinde yer verilmişse bu 
şart geçersizdir. Taraflar hiçbir şekilde kıdem tazminatının 
şartlan hususunda kanunun aksine bir sözleşme akdedemezler. 
Kldem tazminal:lna hak kazantimm haller fUn/ardtr: 

A-İşç1 tarafından iş sözleşmesini n, iş yasasının 16. maddesinde 
belirtilen haklı nedenlerle feshi halinde işçi, kıdem tazminatına 
hak kazanır. 
16/1-a) İşe girildi�i anda bilinerneyen ve işten kaynaklanan 
sebeplerle o işte çalışma, işçinin �lığı için tehlikeli olursa, 
b) İşçinin yanında çalışan bir başka işçi veya işveren bulaşıa 
veya iş ile �aşmayacak bir hastalığa yakalanırsa, 
16/2- a) İşveren işçiyi işe alırken, işin esaslı unsurlan 
hakkında yanlış bilgi vererek işçiyi yanıltırsa, 
b) İşveren işçiye Vefa ailesi üyelerinden birine karşı namusa 
veya haysiyete dakunacak sözler söyler, davranışlarda 
bulunursa, 
c) işçinin, işverenin evinde oturması halinde bu evdeki yaşayış 
genel ahlaka uygun değilse, 
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d) işveren işçi veya ailesi üyelerinden birine sataşır, gözdağı 
verir, kanun dışı harekete özendirir, onlara karşı hapsi 
gerektirir suç işler veya onur kına itharnlarda bulunursa, 
e) İşçinin üaeti kanun ve sözleşme hükümlerine göre 
hesaplanmaz VeflJ ödenmezse, 
f) Üaetin parça başına verildiği işlerde, işçiye 
yapabileceğinden az iş verip, aradaki fark ödenmezse, 
g) iş şartlan Işçi aleyhine esaslı şekilde değişir, başkataşır veya 
uygulanmazsa, 
16/3- İşyerinde işin bir haftadan fazla durmasını gerektiren 
zor1ayıa bir sebep ortaya çıkarsa, 

B-Ayrıca muvazzaf askerlik, ölüm, kanunla kurulu kurumlardan 
yaşlılık, malullük aylığı veya toptan ödeme almak Için başwru 
ile kadının evlendiği tarihten itibaren bir yıl içinde işten 
ayrılması durumunda, işc;jye kıdern tazminatı ödenir. Yasadışı 
lokavt durumunda da işçi isterse kıdem tazmlnatını alarak Işten 
aynlabilir. 
506 Sayılı Yasaya göre, 58-60 yaş· dışında kalan, prim ödeme 
ve sigortaldık süresini tamamlayan ya da geçid 81. maddeye 
göre, sigartahlık süresini ve prim ödeme gün sayısını 
tamamlayan Işçilerin kendi istekleriyle işyerinden ayniması 
halinde de kıdem tazminatı ödenir. 

C-İşçi iş akdini nedensiz fesh ederse (m.13) işveren kıdem 
tazminatı ödemek zorunda �ildir. işveren, işçinin iş akdini 
13. maddeye göre fesh ederse, kıdem tazminatı ödemek 
zorundadır. 
D-İş kanununun 17/2 maddesindeki ahlak ve iyi niyet 
kurallanna aylanlık dışındaki nedenlerle ( 17/1-3) işverenin 
işçinin iş sözleşmesini sona erdirmesi, lşc;iye kıdem tazminatı 
hakkını kazandınr. 
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17/1-a) İşçinin kendi kastından, eterli toplu olmayan 
yaşayışından veya içkiye olan düşkünlüğünden �k bir 
hastalık ve sakatlı�a u�raması halinde, işe devamsızl�ının ardı 
ardına üç iş günü veya bir ayda beş Iş gününden fazla sürmesi 
halinde, 
b) İşçinin bulaşıcı veya işi ile ba�şmayacak derecede tiksinti 
verid bir hastal� tutuldu�nun anlaşılması halinde, 
c) İşçinin kusuruna dayanmayan hastalık hallerinde işçinin 
ihbar süresine alb haftanın eklenmesiyle bulunan sürenin sona 
erdi�i tarihte işçinin hala iş başı yapamaması durumunda, 
17/3-İşyerinde işçiyi bir haftadan fazla süre ile çalışmaktan 
alıkoyan bir zorlayıa sebebin ortaya çıkması halinde, yapılan 
fesih, işçiye kıdem tazminabnı kazandınr. 
KARAR: "Hizmet aktinin hakli nedenle feshedildiğini kamtlama 
yükümlülüğü işverene aittir. işveren fesih nedenini ottaya 
koyup kamtlayamtyOrSa, ihbar ve kldem ödencesini ödemekle 
yükiirnliitKir' (Y.9.H.D., E.1993/11945, K.1994/401, T.24.01.1994} 

Kldem Tazminatlnda Askerlik Süresi 
Kamu kurum ve kuruluşlannda çalışırken bu işyerlerinden 
emekliye aynlan işçiler, askerlik süresini borçlanmış ve 
borçlanma primlerini ödemiş olmak kaydıyla askerlik süresi için 
kıdem tazminatı alırlar. 
Özel sektöre ait işyerleri için askerlik süresi borçtanılmış olsa 
bile bu süre kıdem süresinin hesabında dikkate alınmaz. 
KARAR: "Kamu işyerlerinde çaliŞan ve hizmetlerin 
birleştirilmesi suretiyle SSK'ya göre yaşl1l1k ay/Jğma hak 
kazanan işçinin kıdem tazminattnda borçlamlan askerlik 
süresinin nazara alınmasi gerekir. Borçlamlan askerlik süresinin 
hizmet sözleşmesinin kurulmasmdan önce olmas1 bu hukuki 
sonuQJ değiştirmez". (Y.9.HD., E-85/9-583, K-86/54, T-
29.1.1986} 
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KARAR: "Kamu kurum ve kuruluşlanndan emekli olan işçinin 
muvazzaf askerfikte ve yedek subay okulunda geçen 
sürelerinin sigorta/! olmasi dolayısf}'la kKJem tazminatl hesabma 
dahil edilebilmesi için, işçinin çal1ş1rken borçlanma til/ebini 
yapmış olfT78SI gerekir". (Y.9.HD., E.86/3860, K-86/4597, T-5.5.86) 
KARAR: "Muhadr olarak gelip Türk vatandaşl!ğma almaniann 
geldikleri ülkedeki askerlik hizmetlerinin kabul edilerek yeniden 
askerlik yaptınlmamasi olgusu da göz önünde tutulduğunda, 
yutt d!şmdaki askerlik sürelerini borçlanabilecek/eri sonuruna 
varmakgetekir". (Y.10.HD, E-85/6086, K-85/6359, T-19.11.85) 
KARAR: "Muvazzaf askerlik hizmeöni yapmak amaayla 
işyerinden aynlan davaa işçi ce/p dönemi erte/ense de kıdem 
ödencesi almaya hak kazamr". (Y.9.H.D., E.1999/3252 
K.1999/5419, T. 16/03/1999) 

İŞÇiNİN BİLDİRİMSİZ FESİH HAKKI (m. 16) 

Süresi belirli olsun veya olmasın, sürekli hizmet akitlerinde Işçi 
bildirim yapmaksızın iş aktini feshetme hakkına sahiptir. Bu 
husus, İş Yasası'nın 16. Maddesi düzenlemiştir. Bunlar �ık 
sebepleri (16/1}, ahlak ve iyi niyet kurallanna uymayan haller 
(16/2), ve zor1ayıa sebepler (16/3} olmak üzere üç gruba 
ayrılmıştır. 

16/1- 5a§llk Sebepleri 
•a) Hizmet akdinin konusu olan Işin yapilmBSI 

siJzleşme Slrtl$/nda bilinmeyen ve If/n mahiyetinden 
dolan bir sebeple işr;inln sağliği r.-eya � Için 
tehlikeli oluiSil, 
b) /glnln silre/eli olarak ya/ondiln N t/ollflllan doğmya 
bu/IJIIIp g�Jr�Jştü#D iperen, yahut bafka bir /#Çi 
bu/afla Nya Ili lle !Jaltlaşmayan bir hastabla 
tutuluTSa, ••• ·ctş KANUNU m. 16/I- a,b} 
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iş akdi yapıld�ı sırada işçi tarafından bilinmeyen ve işten 
kaynaklanan bir sebeple işçinin sa�l�ı tehlikeye düşerse işçi, iş 
akdinl önelsiz olarak fesh edebilir. Hangi hastailkiann yapılan 
işin niteliğinden �u�u her olayın özelliklerine göre 
belirlenir. 

Yine işçinin birlikte çalıştığı, bu nedenle yakın ilişkide 
bu!undu�u işverenin veya başka bir işçinin bulaşıo veya işçinin 
işi ile ba�aşmayan bir hastalığa tutulması halinde de işçinin 
hizmet akdini önelsiz fesh etme hakkı sözkonusudur. 

Bu bende göre hizmet akdini ihbar öneli vermeksizin fesh etme 
hakkına sahip olan işçiye işveren kıdem tazminatı ödemekle 
yükümlüdür. 

KARAR: ''Sağl1k Kurolu ra{XJfUyla kronik şizofreni hastallğma 
tutulan işçi, hastalidmm işiyle bağdaşmaYIŞI yüzünden, hizmet 
sözleşmesini hak/1 nedenle feshedip lodem fazminatı isteyebilir. 
Bu durumdaki işçiye, ihbar l:iJzminatl ödenmez". (Y9.Hd., 
T.31.1 .1992, E. 1991/12816, K. 1992/824) 

KARAR: "İş Kanunu'nun 16/1-a maddesine göre, hizmet 
akdinin konusu olan işin yaplmaSI sözleşme Sirasinda 
bilinmeyen ve işin mahiyetinden doğan bir sebeple işçinin 
sağl1ğ1 veya yaşay/ŞI için tehlikeli olursa işçi bildirim öne/ini 
beklemeksizin iş akdini fesih edebilir ve aym Kanunun ı 4. 
maddesi uyannca kldem tazminatına hak kazamr. Ancak, dava 
dilekçesinde bu sebebin belirtilmesi ve inandma delillerle 
kamtlanmas1 icab eder'. (9.H.D., E.1994/6086, K.1994/11178, 
T. 14/7/1994) 

KARAR: "İşiyle bağdaşmayan hastalik nedeniyle aynlma işçiye 
tazminat hakkı verir'. (Y.9.HD. E.231, K.3355, T.10.4.1989) 

!(ARAR: "İnşaat işinde çal1şan ve tutulduğu sar'a hastaliği 
nedeniyle işine devam edemeyen işçi lodem fazminatma hak 
kazanir'. (Y.9.HD., E.5122, K.5373, T.5.5.1988) 
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KARAR: ''Doktor raponı ile şuur ve hareket serbestisini 
yitirdiği saptanan ve işe devam etmemek suretiyle hizmet 
akdini fesheden işçiye kKJem tazminatmm ödenmesi gerekir'. 
(Y.9.HD. E.9975, K.10196, T.17.11.1987) 
KARAR: "Koroner yetmezliği işçi ilÇISindan bildirimsiz fesih 
nedenidir'. {Y.9.HD. E.83/9933, 1<.84/400, T.20.1.1984) 

16/D- Ahlak ve İyiniyete Ay".an Durumlar 
a) iŞVERENiN İ$ KONUSUNDA İ$ÇİYi YANILTMASI 

" ••• Hizmet akdi yap1/dlğ1 Sirada bu akdin esas/1 
IIDidalanndan biri haldanda yanllŞ vasdlar �ya şaTflar 
g6stermelt yahut gerçeğe uwun olmayan bilgiler 
vermek � slizler siJylemek gibi hallerle iperen işçiyi 
yan11tırsa, ••• ·ciş KANUNU m. 16/TI-a) 
İşveren veya onun talimabyla başka birisi, işçinin yanıltılmarmş 
olsa kabul etmeyeceği bir işi, kabul ettlrmişlerse, işçi bu 
durumu öğrenince hizmet akdini fesh ederek ladem tazminabnı 
alabilir. Ancak burada da yanlış verilen ya da yanıltma sebebi 
olan bilginin, işin önemli konulannda olması ve işçinin bunu 
bilmesi halinde SÖZieşmeyi yapmayacak olması gerekir. 

b) işvERENiN İŞÇiNİN ŞEREFİNE YÖNELİK SÖZLER 
SARF ETMESi 
• ••• İşveren işçinin aeya ailesi üyelerinden birinin şeref 
� namusuna doleunaca/c ,ww/de s6zler siJyiBr � 
dlwtanlf/anla bulunursa, ••• • (İŞ KANUNU m. 16/ll-b} 
Bir işveren veya işveren vekilinin işçinin veya ailesi üyelerinden 
birisinin Şel etiı ıe dokunacak sözler söytemesi veya davranışlarda 
bulunmasi, işçi açısından haklı fesih sebebidir. 
Kanun, işveren ve:ya işveren vekili dese de işyerinde işverenin 
gözetimi altındaki kişi veya kişilerin şerefe yönelik sözleri 
karşısında, işQnin işvereni uyarmasına rağmen işveren bu tip 
davranışlara karşı hiç bir önlem almryorsa, işçinin hizmet 
sözleşmesini feshi mümkündür. 
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Bu söz ve hareketlerin işçinin ya da ailesi üyesinin yüzüne karşı 
veya yokluğunda yapılmış olmasının hiçbir etkisi olmaksızın işçi 
hizmet akdini feshedebilir. 
Aynca bu durumda işçinin ceza davası açma hakkı da vardır. 
KARAR: "işini yaparken, yapi:JğJ hata nedeniyle işveren 
taratmdan kaba bir biçimde uyanlan işçinin işi terk etmesi hak/1 
fesih halidir". (Y.9.HO. 92/5443, K.92/10592, T.29.9.1992) 
KARAR: "İşe geç geldiği için işveren ..edinin hakiın!t ettiği işçi iş 
akdini haldJ olatak teshedebilir". (Y.9.HO. E.93/14090, 1<.94/2244, 
T.14.2.1994) 

c) İŞVERENİN YAŞAYIŞININ GENEL AHLAKA AYKlRI 
OLMASI 
" ••• İşçi iperenin etiinde otutmaldıl • bunlann )aJiiJ)II 
lal'zlan genel ahlak bakımindan düzgün olmazsa, ••• • (İŞ 
KANUNU m. 16/11-c) 
İşçi işverenle birlikte oturmakta ise ve işverenin veya ailesinin 
yaşantısı toplum tarafından benimsenmiş ahlak kurallanna aykın 
ise bu durumda işçi, hizmet akdini fesh etme hakkına sahiJ:tjr. 
Ancak birlikte otumıak hizmet aktinin gereği olmalıdır. 

ç) İŞVERENİN işçiYE VEYA İŞÇiNİN AİLESiNDEN 
BİRİLERİNE KARŞI SUÇ İŞLEMESi VEYA ONLARI SUÇ 
İŞLEMEYE TEŞVİK ETMEsi 

" ••• İşveren işçiye � ailesi üye/etinden birine karş1 
sataşmada bulunur lle)'a gözdağı � yahut işçiyi 
veya allesi üyelerinden birini kanuna karşi davranışa 
iJzendirir, kiŞitlltlr, süriikler, yahut işçiye K!J'B ai/ss/ 
liyelerinden birine kaf'JI haps/ gereldiren bir suç Işletse 
yahut iKi haldtıntla lf!l'l!l• haysiyBt lana asilsız ağir isnat 
veya itham/arda bu/unU/Sil, ••• '(İŞ KANJMJ m.16/II- ç) 
iş Yasasa 16/2-ç maddesine göre, işçi hizmet akdini haklı olarak 
feshedebilir. AynaJ, işveenin hareketinin ağarlığna g>re 
Cumhuriyet Savalığına başvurarak cezalandınlması istenebilir. 
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d} iŞVERENiN İŞÇININ ÜCRETİNİ SÖZLEŞMEYE VE 
KANUNA UYGUN ÖDEMEMESİ 
" ••• işveren tarafindan Işçinin iicn!ti kanun hükümleri 
veya iş siJzleşmesi şat1:/an gereğince hesap edilmez 
11'eJ9 ödenmezse, ••• " (İŞ KANUNU m.16/II-cl) 
İş sözleşmesinde işverenin en önemli borcu, işçinin çalışması 
karşılı�ı hak ettiği ücretini ödemektir. İş Yasası'na göre ücret 
en geç ayda bir ödenmek zoruncladtr. Bu sürevi aşmamak 
üzere hizmet sözleşmeleri �a toplu iş sözleşmeleriyle, ücret 
ödenme periyotlan düzenlenebilir. E�r işveren, işçinin 
ücretinin gerek hesaplanmasında gerekse ödenmesinde, yasa 
ve sözleşme hükümlerine uymazsa, işçi hizmet akdini haklı 
olarak feshedebilir. 
Buradaki ücret, sadece çıplak ücret anlamında değildir. 
Sözleşmelerle tespit edilmiş veya işyerinde uygulanmakta olan 
sosyal haklann, eksik, geç veya hiç ödenmefllf5i de haklı fesih 
sebebidir. işçinin, SSK'ya giriş bildiriminin yapılmaması veya 
bildirim yapılmış olsa da primierin ödenmemesi de işçiye 
hizmet akclini fesih hakkını verir. Aynı şekilde yıllık izin 
ücretinin, fazla çalışma ücretinin ödenmefllf5i de fesih 
nedenidir. 
Belirtilmeli ki, ücret eksik ödenmiş veya hiç ödenmemişse yasal 
yollarla tahsil olana�ı da vardır. Ayna işveren üaeti kasten 
ödememiş ise Bölge Çalışma Müdürlü�ü'ne başwrarak idari 
para cezası ödenmesi sağlanabilir. 
KARAR: "ÜOF!tlerinin zamanmda ödenmemesi nedeniyle iş 
akdini haklt olarak fesheden işçiye ktdem tazminatınm 
ödenmesi gerekir'. (Y.9H.D., E.1992/9387, K. 1993/4445, 
T.18/3/1993) 
KARAR: "Gerçek üaeti belirleyen belge olrnadlğmda, tamk 
beyanlan ve meslek kunıluşlanmn bilgilerinden yararlanmak, 
bilirkişiyle belirlemek gerekir'� (Y.9.HD., E.91/14265, 
K.92/2570, T.5.3.1992) 
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KARAR: "Geçmiş yriiar yr/11k üaetli izinlerini talep ederek bu 
ta/elinin olumlu kaiŞI/anmaiT18SI nedeniyle istifa eden işçi kxJem 
ödencesine hak kazamr". (Y.9.HD. E.91/12707, K.92/1106, 
T.6.2.1992) 
KARAR: ''Dı:Jvaa sigorta primlerinin eksik ödendiği iddiaSlYia 
buna �11 hakli fesih sebebiyle k/dem ödencesi isteminde 
bulunmakta hak1K11r. . . n (Y.9.HD. E. 1999/3250 K. 1999/5416 
T. 16/03/1999) 
KARAR: "işyerinde kiıybolan matkap için davaa dahil tüm 
işçilerin üuetletinden kesinti yap�lmas1 üzerine çkan 
tartişmada davaamn işyerini terk etmesi davaanm bildirimsiz 
fesih hakkim ku/landlğm1 gösterir'. (Y.9.HD. E.1997/21431 
1<,1998/2681 T.24/02/1998) 
KARAR: "işverenin daha önce üa-et zamm1 konusunda 
taahhüdü yoksa işçinin zam isteğinin işverer1ce kabul 
edilmemesi işçiye fesih hakkı vermez*. (Y.9.HD. E. 1997/18437 
K.1997/2430 T.24/12/1997) 
KARAR: 'Toplu iş sözleşmesi uyg;/atnaSif11 ka/ııl etmeyip fazla 
ücret talebinde bulunan kişi ı.-e arlaıdaşlannm bu taleplerinin 
reddi üzerine işyerini terk etmeleri nedeniyle disiplin kurulunca 
hizmet sözleşmeJetinin fesh edilmesi hakl1 nedene dayall olup 
kurulca davaanm savunmasmm ahnmam1ş olmasi karan 
etki!ernezH. (Y.9.HD. E.1997/7405 K.1998/8802 T.B/05/1998) 
KARAR: "Davaa işçinin çaiiŞIT18Smm sigortaya bildirilmemesi 
üzerine işyerini terki hizmet sözleşmesinin hakl1 neden/i feshi 
olarak kabul edilmelidir". (Y.9.HD. E.1997/646 K.1997/641 T. 
02/07/1997) 
KARAR: "Süreklilik gösteren haklardan işçinin mahrum 
birakllmaSI işçiye haklt fesih yetkisi verir'. (Y.9.HD. 
E.1996/22991 K. 1997/6181 T. 27/03/1997) 
KARAR: "İşveren işçinin üaetin� kanun hükümleri veya iş 
sözleşmesi şartlan gereğinre hesap etmez veya ödemezse, bu 
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durum işçiye bildirimsiz fesih hakki verir". (Y.9.HD. 
E.2000/18541 K.2000/3493 T.27/02/2000) 
KARAR: ''Bir suçtan beraat eden ve tekrar işe dönen işçi 
tutukianma tarihi ile işe giriş tarihi arasmda ücret ve ikramiye 
alacağna hak kiJzanamazH. (Y.9.HD. E.1997/16129 K1997/19955 T. 
27/03/1997) 
KARAR: "üaet zamm1 konusunda çkan tartiŞITia üzerine 
işverenin daha fazla zam yapamayaca�m1 söyleyerek işçilerin 
bu koşulda çallŞip çaltşmamakta serbest oldu#unu söylemesi 
üzerine davaanm işverenin olumsuz tutumu sonuaı kendisinin 
sözleşmeyi fesh ettiği kabul edilerek ihbar ve kldem ödencesi 
istekleri reddedilmelidil'. (Y.9.HD. E.1996/22991 K.1997/6181 
T.27/03/1997) 
KARAR: "Üaet artlştm yeterli bulmadi�/ için işten aynlarak 
sözleşmesini fesh eden işçi ihbar ve kJdem tazminatına hak 
kazanamaz". (Y.9.HD. E.1996/8892 K.1996/1m7 T 24/09/1996) 
KARAR: "Yap/an fazla çallŞmaya ilişkin üaetin ödenmemesi 
hak/1 fesih nedenidir'. (Y.9.HD., E.1996/17400 K.1997/145 
T.l4/0l/1997) 

e) İŞVERENİN işçiNİN İŞ KOŞULLARINI ESASU 
ŞEKİLDE DEGiŞTiRMESi 
• ••• Üaetin pat'ÇJJ başina lleJ'B Iş tutan üzerinden 
iJdenmesi kararlaftm/ip da /peren tarafindan lgiye, 
yapabl/eceli sa, .e tutardan BZ Iş verildili halde, 
arada/d iJaet fatltı zaman esa na giJie iJdl!!nerek ;,çin/n 
eksik aldiği IJaet /aqllanmilzsa, yahut Iş ŞIIlt/an esasli 
bir tarzda değiflr, başka/aşlr WfYB uygulanmazsa; 
(s&leşmelere bu likradald haller hakkinda başka türlü 
kayit koymamak 6iJI'tly/a}'(İŞ KANUNU m. 16/11-e) 
İş şartlan esaslı bir şekilde �işir, başkataşır veya uygulanmaz 
ise işçi hizmet aledini feshedebilir. 
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Ancak ortaya ÇJkan değişikliğin işin esaslı unsurlannda 
değişiklik yaratır nitelikte olmalıdır. Yargıtay bir karannda şöyle 
demiştir. "Eğer iş değişikliği işfjnin eski /a:rübe, görgü � iş aklŞI 
al1şkanllklannddn yoksun blrak1r, yeni iş koşul/anna uymasi 
çabuk ye kolay olmayacaği anlaş1/1r ve giderek işçinin 
cezalandm/masi ve kdyg1/anmasJnt gerektirecek durumlar 
yaratlrsa bu değişiklik iş koşullannm esas/1 şekilde 
değiştirilmesi kabul edilir. " (9.HD. 1 .7.1969 T.732 E.12114 K.) 
Örneğin, işyerinin uzak bir yere nakli, işçinin yukan ki kararda 
belirtilen nitelikte iş �işikli�i, vasıfsız işçi olarak işe giren bir 
işçinin uzun süre vasıf gerektiren (tomaalık, presçilik, 
kaynakÇJiık gibi) bir işte çalıştıktan sonra tekrar vasıfsız bir işte 
görevlendirilmesi haklı fesih sebebi sayılır. 
Ancak yapılan iş değişikliğinin işçi tarafından kabul edilmemiş 
olması gerekir. Toplu iş sözleşmelerine, işverenin iş koşullannı 
değiştirmesi konusunda hüküm konulmuşsa, buna uygun 
olarak yapalan değişikliğe işçinin itiraz etmesi mümkün değildir. 
KARAR: 'SnJv smuaı b3ş şolörliiiJe atanarak tir süre lv ÜI7VIJI7 ile 
fiilen ça/1şan işçinin, bilahare Belediye Başkam taratmdan tekrar 
şolötfük gtirf!vine verilmesi tDp/u iş �  usul ve yasaya 
aykınd1r". (9.H.D., E.1989/4109, K.1989/7278, T.25/9/1989) 
KARAR: "işçinin işveren tarafindan, iş şartlannda esas/1 
değişiklik sayilabilecek biçimde başka yere nakl� işçiye iş akdini 
hakli sebeple fesih hakki verir". (İstanbul 6. İş Mah. 
E.1990/730, K.1991/725, T.J/12/1991. Bu karar Yargıtay 9. 
Hukuk Dairesi'nin E.1992/67, K.1992/5029 sayılı ve 6/5/1992 
tarihli kararıyla onanmıştır.) 
KARAR: "İştj, hizmet akdinde Türkiye genelinde, iş'lerenin bütün 
işyerlerinde çal1şmayı kdbul etmiş bile olsa, bir işyerinden bir 
diğerine nakli sonucu, nakil öncesine oranla ekonomik ve 
sosyal durum açısmdan zaranna büyük fark doğuruyOfSIJ, 
kldem ödencesine hak kazandiran biçimde akdini feshedebilir'� 
(Y.9.HD. E.1988/2824 K.1988/4094 T.11.04.19884) 
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KARAR: "Usta olarak çal1şmald:a iken bulaŞ!kÇJI!ğa verilmesi 
nedeniyle işi birakım işçi k1dem tazminatma hak kazamr". 
(Y.9.HD. E.95/12937, K.95/33424, T.6.1 1.1995) 
KARAR: ''işçinin üaet ve s1fat1 değişmeden TİS ile işverene 
verilen yetki gereği yafJIIan nakil hakli fesih nedeni değildi� 
(Y.9.HD. E.95/5219, K.95/22082, T.19.6.1995) 
KARAR: ''İş koşullannda esasli değişiklik olmasi durumunda 
işçi iş sözleşmesini feshedebilir. Ancak, işveren TİS ve personel 
ytinetrnBiğinde hükümlere dayanarak iş koşulanm değiştilf!l:ilir, 
işçiyi başka bir işyerine nakledebiUr". (Y.9.HD. 93/11110, 
1<.94/351, T.21.1 .1994) 
KARAR: "Yapmakta olduğu iş üzerine ikind bir iş verilen işçi, 
bu işin ne kildar süreyle ikind bir iş olarak üstünde kölacağtm 
öğrenmek için dilekçe vermiş ve buna yamt alamamtşsa, iş 
akdni feshetmeye hak kazanir". (Y.9.HD. 92/12030, K.93/6739, 
T.22.4.1993) 
KARAR: ''Fen işlen şoförü olarak çallŞmakta olan bir işçinin 
temizlik işleri şoförlüğüne aktanlmasi sonuaı üçlü vardiyada 
ça/IŞbnlmasJ, işin esas/1 bir biçimde aleyhte değişikliğe 
uğramas1d1r. Bu da, işçiye iş akdini hakli biçimde feshetme 
olanaği veri� (Y.9.HD. E.91/8816, K.91/13883, T.5.11 .1991) 
KARAR: "Vardiya mühendisi olarak işe başlayan fakat daha 
sonra işletme şefliğine getirilen kiş� fiilen vardiya 
mühendiSliğine döndütü/mesini iş koşullannda ağ1rfaşma olarak 
nitelendirip iş akdini lodem fazminatina hak kozanarak 
bozabili� (Y.H.G.K. E.91/9-317, K.92/451, T.2.10.1992) 
KARAR: "İş şartlanmn esasli biçimde değişmesi işçiye hak/1 
fesih imköm verir. Ancak, hak/1 nedenle de olsa iş akdini 
fesheden işçi ihbar tazminatlm alamaz". (Yargıtay 9.H.D. 
E.1993/12615, K.1994/2214, T.14.02.1994} 
KARAR: ''Prim/i işten primsiz işe isteği dJŞında aktanlan işçinin 
iş akdni fazminatli feshetme hakki doğar". (Y.9.HD. E.92/2631, 
K.92/5011, T.5.5.1992) 
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KARAR: ''işyerinin nitelik değiştirmesi işçinin aleyhine bir 
durum yaratlyorsa, işçinin işi birakmasi ha/dt nedenle fesih 
kabul edilip k1dem lazminatma karar verilmelidir*. (Y.9.HD. 
E.1996/22847 K.1997/5905 T.25/03/1997 
KARAR: ''işverenin yönetim hakla çerçevesinde işçinin işiyle 
ilgili (fakat �1rlaşma say1lmayacak) bir ta/am değişiklikler 
yapmasi mümkündür ve böyle bir halde hak/1 fesih nedeni 
yoktur*. (9.HD. 02/05/2000, 2387/6493) 
KARAR: ''Davaanm çal1ş/:1ğ1 işyerinin dava dlş1 üçüncü bir 
kişiye devredildi#i, devirden sonra da çallşm;JS/nl sürdürdüğü 
konulannda anlaşmazlik yoktur. Salt işyerinin devri aynk 
durumlar dişmda işçiye fesih hakla vennediği gibi devreden 
taratmdan fesih gerr;ekleştirildiği sonucuna vanlamaz. 
Dairemizin kararh/lk kazanlT/IŞ IJ}9Uiilma51 bı cfo!Jrultudadlr. Buna 
rağmen devirde akdin dava/1 işveren taratmdan feshedildiği 
düşünülerek ihbar ve Jadem lazminati istemietinin hüküm altına 
allflm/Ş olmasi isai:Jelsizdit'. (9.HD. 02/10/1996, n62/18877) 

16/ m- İşyerinde işin Durdurulmaslna Sebep Olan 
Zorlayta Nedenler 
•;wn;n ça/,ıığ1 fwerlnde bir hafladan fazla süre ile 
işin durmas1n1 genJ/dlren zorlaYlCI sebepler ortaya 
pkarsa. ,. (İŞ KANUNU m. 16/ ID) 
Eğer işyerinden kaynaklanan bir nedenle üretim bir haftadan 
fazla süre ile durmuş ise işçi, sözleşmesini feshedebilecektir. 
Burada asıl olan işin durması ve ileride ne olacağının da 
bilinmemesidir. Yasada bir haftadan fazla sürmesi öngörülc:I(.ÇJnden 
ilk bir haftalık süı:e içinde sözleşme feshedilemeyecek ve bu bir 
hafta içinde İş Y. 34. Maddesi gereğince yanm ücret 
alınacaktır. 

Zorlayıa sebep sürmekte iken bir haftadan sonra her an fesih 
hakkı kullanılabilir. Ancak zorlayıa sebep ortadan kalktıktan ve 
işyeri çalışmaya başladıktan sonra bu hak kullanılamaz. 
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Zor1ayıo sebep, önceden bilinmesine olanak olmayan ve bu 
nedenle önlemi alınamayan gelişmelerdir. örneğin, deprem, su 
baskını, yangın gibi. Bunun dışında, hammadde yokluğu veya 
üretilen malın satılamamaSI zor1ayıo sebep teşkil etmez ve bu 
nedenle sözleşme feshedilemez. 
KARAR: "işçinin devamsallğmm zorlaJ'ICI nedenden 
kaynaklandiği anlaşJ/dJğmdan, işçi kldem tazminabna hak 
kazanmakla birlikte ihbar lazminati isteyemez". (Y.9.HD. E. 
1997/19376 K. 1998/396 T.21/01/1998) 

Feshin Genel Sonuçlan: 
İş akdinin işçi tarafından, 16/1, ll, lll'e göre feshi haünde işçi 
ihbar tazminatı alamaz. Ancak kıdenı tazminatı alabilir. 

iŞVERENiN BiLDiRiMsiz FESİH HAKKI (m. 17) 

17/1- 5a011k Sebepleri 
"a) J,ç/nln kendi bstındM M!)'a der/i IDplu olmayan 
yapYiflndan yahut lgiye olan d�Onlülündsn 
doğacak bir hastaliğa aeya alultiiia ujtamaSI haHnde, 
bu sebepletfe doğac:ak detlamslzlljm anit an/ma üç iş 
günü �ya bir ayda beş iş gününden fazla sürmesi, 
b) İşçinin bulaşta aeya işi lle baldaimayacak derecede 
tikslnti t!erlci bir hastaliğa tutulduğunun anlaştlmast, 
(a) ftluastnda sayt/an sebepler dlflnda lginin kendi 
kusunına yükletilmeyen hasta/tk, kaza, dolum � 
gebelik gibi hallerde işveten için hizmet altdini 
bildirimsiz fesih haldu: Hasla/tk lfçinin işyerindeki 
çaliŞma süresine giJre J3. Naddedelcl bildirim önellerini 
alli hafta IIŞIIIiiSindan sonra tltJiar. Doğum te gebelik 
hallerinde bu süre 70. Naddedeki süten/n bitiminde 
başlar. Ancak ;,çin/n If/ne gidemediği süreler için üaet 
/ş/el'ner'. (İŞ KANUNU m. 17/ I) 
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İşçinin yakalandı�ı her türlü hastalık işverence hizmet akdini 
fesh etme nedeni teşkil etmez. İş Yasası'nın 17. Maddesi'nin 
birind fıkrasının 'a' ve 'b' bentlerindeki durumlar işveren için 
haklı nedeni oluşturur. Basit rahatsızlanmalar sonuw raporlu 
olarak işe gelmernek haklı neden olamaz. 
İşçinin kendi kastından veya derli toplu olmayan yaşantısından 
yahut içkiye düşkünl�ünden �acak bir hastalığa veya 
sakatlığa �raması halinde bu durum işçinin ayda beş iş günü 
Vf!!t/a ardı ardına üç iş gününden fazla clevamsızh�ına sebebiyet 
vermişse işveren kıdem tazminab vererek işçiyi işten 
çıkarabilir. 
İşçinin bulaşıa veya işiyle ba�şmayaaık derecede tiksinti 
verid bir rahatsızlığa tutulması durumunda da işveren işçiyi 
işten çıkarabilir. 
İşçinin kusurundan cJoömayan hastalık hallerinde durum 
farklıdır. Gebelik dışındaki hastalık hallerinde işçinin hastalı�ın 
meydana çıkt!Oı tarihteki fesih öneline altı hafta eklenerek 
bulunacak sürenin sona ermesinden sonra işverenin fesih 
hakki dQOar. Gebelik durumunda ise �umdan önce ve 
sonraki altı hafta içinde kadın işçi c;alıştınlamaz. Alb haftalık 
süre doğum ve gebelik süresinin bitiminde başlar. Her iki 
durumda da işçi c;alışmadı�ı sürelere ilişkin ücreti isteyemez. 
Madde kapsamında olmayan, kısa süreli istirahat dönemlerinde 
işçinin hizmet akdi fesh edilmişse hizmet akdini 17/1'e göre 
değil 13. Maddeye göre fesh edilmiş kabul edilir. Örneğin; dört 
yıl kıdemi olan bir işçinin ihbar öneli sekiz haftadır. Bu madde 
bendine göre işverenin fesih hakkı sekiz haftaya alb hafta 
ilavesiyle ondört hafta, yani doksan sekiz günden sonra 
doğmaktadır. Bu durumda olan işçinin doksan gün istirahat 
alması durumunda işveren hizmet akdini feshederse bu fesih 
13. Maddeye göre olup işçi kıdem ve ihbar tazminabnı alır. 
İstirahatin 100 gün olması halinde ise işverenin hizmet akdini 
17/1'e göre fesih hakkı doğar, yani işçi ihbar tazminatını 
alamaz salt kıdem tazminabnı alır. 
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KARAR: "işçinin edimini yerine getiremeyecek bir hastalik 
nedeniyle iş sözleşmesinin feshi durumunda ihbar tazminatına 
hak� (Y.9.HD., E.1996/858, K1996/13968 T.18/QW1996) 
KARAR: "İş göremezlik raporu süresinin ihbar öne/i süresiyle 
çaloşmas1 durumunda ihbar öne/i işlemez, rapor süresinden 
itibaren işlemeye devam eder". (Y.9.HD. E.1997/18547 
K.1997/22278 T.23/12/1997) 
KARAR: ''İş kazasmdan sonra işveren, hastalik işçinin 
işyerindeki çal1şma süresine göre bildirim öne/ini altı hafta 
aşmasmdan sonra işveren fesih hakkim kullanabilir". (Y.9.HD. 
E.1997/17370 K.1997/21651 T.16/12/199n 
KARAR: "işçinin kendi kusuruna yük/etilmeyen hastaliği 
nedeniyle işverenin beklemeksizin iş akdini fesih yoluna gitmiş 
olmasi, ihbar fazminatı isteğinin hüküm altina almmaSim 
gerektirir". (Y.9.HD. E.1999/4497 K. 1999/8393 T.04/05/1999) 

17/D- Ahlak ve İyiniyete Aylan Haller 
a) İŞE GiRERKEN İŞÇiNİN İŞVERENİ YANILTMASI 
•a) Hizmet akdi yapddlğ1 SitiliM bu aledin esas/1 
noktalanndan biri için gereldi tliiSiflar 1feY8 şartlar 
kendisinde bulunmadiği halde bunlann kendisinde 
bulundulunu ileri sürerek, yahut gerçeğe uygun 
olmayan bilgiler "'J'CJ sözler silyleyere/c işçinin iperenl 
yan11tmaS1, ••• •(iŞ KANUNU m. 17/U- a) 
İş sözleşmesi yapıldığı sırada, sözleşmenin esaslı unsurlanndan 
biri konusunda gerekli vasıf ve şartlar kendisinde bulunmadı�• 
halde, varmış gibi göstererek veya gerçeğe uygun olmayan 
bilgiler vererek işçinin işvereni yanılbnası halinde, bu durumu 
öğrenen işveren işçiyi haklı nedenle işten çıkarabilir. 
Ancak işçinin elinde olmayan, hataen söylenen Ye(a esasa 
etkili olmayan gerçeğe aykınlıklar tazminatsız fesih sonurunu 
�urmaz. ömeOin işçinin bir önce çal�ı işyerini yanlış 
söylemesi, işçinin sendikaya üye olup olmadığına veya kadın 
işçinin hamile olup olmadığma ilişkin soruya doğru cevap 
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vermemesi, tazminatsız fesih nedeni sayılmaz. Ancak tornaa 
olduğunu söylemesi üzeriıe işe alınan bir işçinin gerçekte tanaa 
olmacl�ının ortaya çıkması halinde bu durum tazminatsız fesih 
sebebidir. 
KARAR: "Hizmet akti yaptidiği s1rada bu aktin esasli 
noktalanndan biri için gerekli vastHar veya şartlar kendisinde 
bulunmadiği liakle, bunlann kendisinde bulunduğunu ileri 
sürerek yahut gerçEğe uygun olmayan bilgiler veya sözler 
söyleyerek işçihin işvereni yamltmast halinde işverenin 
bildirimsiz fesih hak/o doğar". (Y.9.HD. E.82/11118, KBJ/1324, 
T.21.2.1983) 
KARAR: ''işçinin iş sözleşmesinin yaptimaSI s1rasmda mecburi 
hizmete tabi olduğunu gizlemesi, işverene bildirimsiz fesih 
hakkı verir". (Y.9.HD. E.2428, K.4306, T.28.4.1970) 

b)İ$ÇİNİN İŞVEREN VEYA AİLESiNDEN BİRİNİN 
ŞEREF VE NAMUSUNA DOKUNACAK DAVRANlŞLARDA 
BULUNMASININ SONUÇlARI 
"işçinin, lpeten yahut bunlann aile üyelerinden birinin 
şeref we namusuna tlDirunacak siJzler sarfetmesi l'e)'B 
datmlnlf/atrla bulutımaSI, yahut ipeten haldDnda lfBIJ!f le 
haysiyet lana B$1/sa ihbar ve isnatlarda buluntnaSI, •.. " 

(İŞ K. m. 17/2- b) 
İşçinin işveren veya aile üyelerinden birine karşı şeref ve 
namusa dakunacak sözler söylemesi, eylemde bulunması, 
gerçeğe uygun olmayan bilgiler ve sözler1e şeref ve haysiyet 
kına, ihbar ve �dirmeler yapması halinde işçi 
tazminatsız olarak işten çıkanlabilir. 
Burada salt söz ve davranışın niteliği değil, kimin ve ne(in 
hedef tutulduğu dikkate alınmalıdır. Aynca işçinin kastının net 
ve yapılan eylem vefa söVtenen sözün de ağir olması gerekir ki, bu 
eylem veya söz tazminatsız feshe dayanak olabilsin. Ancak salt 
eleştiri niteliği taşıyan ve � uygun sözler nedeniyle 
işçinin sözleşmesi tazminatsız olarak feshedilemez. 
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KARAR: ''işçinin yaymladlğ1 bildiriyle işvereni kamuoyu 
ki1rş1smda küçük düşürmesi işveren için hakl1 fesih nedenidir'. 
(Y.9.HGK. 1152/671) 
KARAR: ''işçinin bas!lmasmda sorom/u bulunduğu sendikil 
bülteninde yer alan ve işveren vekilini hedef tutıJn şeref ve 
namusu halale IJbratJa manzume, bu işçi aleyhinde bildirimsiz 
fesih yetkisinin kullamlmasma dayanak kllmabilir". (Y.9.HD. 
T.6.4.1968, E.13055, K.4050) 
KARAR: "'işçinin çallŞtiği serviste yolsuzluklar yapldiği iddiasi 
ile yerinin değiştirilmesini istemes� işvereni suçlama aniamma 
gelmeyeceği için bu durum işverene bildirimsiz fesih hakki 
vermez. "(Y.9.HD. E.4417, K.S985, T.29.6.1967) 

c) İŞVERENİN EVİNDE OTURAN İşçiNİN YAŞAYIŞININ 
O EVİN ADABINA VE USULLERiNE UYGUN VEYA GENEL 
AHLAK BAKIMINDAN DÜZGÜN OLMAMASI 
• ••• ifverenin evinde oturan lginin yapY�ŞJnın o evin 
adabtna ..., usullerine uygun weya genel IJ/1/ak 
bakımından dOzgün olmamast ••• • (İŞ KANUNU m. 17/ 11-c) 
Maddedeki fesih nedeninin oluşması halinde işveren işçinin 
kıdem ve ihbar tazminatını ödemeksizin hizmet sözleşmesini 
feshedebilir. 

c;) işçiNİN İŞVEREN VEYA BAŞKA İŞÇİSİNE 
SATAŞMASININ SONUÇJ.ARI 

•4çinin, iperene yahut 011un allesi üye/ednden bitine 
yahut /şllel'enin başka işçisine safalmaSı wya 77. 

matltieye aykın hareltetetmesi,m •(iŞ K. m.17/2- c;) 
İşçinin işverene, işverenin aile üyelerine veya başka bir işçisine 
sataşması veya işyerine alkollü gelmesi, işyerinde içki ve 
uyuşturucu içmesi tazminatsız fesih nedenidir. 
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Yargıtay kararlannda işveren veya vekiliyle sert bir tarzda 
tartışmak, onlan tehdit etmek, bir başka işçiyle kavga etmek, 
parayı veznedann yüzüne atmak, işverenin yokluğunda ona 
küfretmek, müşteriler1e kavga ebnek tazminatsız fesih nedeni 
olarak sayılmıştır. Ancak hiç kusuru olmaksaın kavgaya 
kanşmış olmak, serviste işverenin işçisi olmayan servis şoförü 
ile kavga etmek, dışarıda işle ilgili olmayan nedenle bir başka 
işçi ile kavga etmek tazminatsız fesih nedeni sayılmaz. 

KARAR: ''işçinin, işyerinde işverenin diğer bir işçisine 
yumnıkla sakhrmas1 Iş aklinin ihbaiSIZ ��e tazminats1z feshini 
gerektirir'. (9.H.D. E.1994/8831, K.1994/14142, T.14/10/1994) 

KARAR: ''işyerinde işverene ya da işverinin başkil bir işçisine 
sataşmak, hakaret etmek iş aktinin tazminatsız feshi için 
nedendir. Personel Müdürüne hakaret de bu � girer". 
(Y.9.HD. E.1994/13783 K.1994/17960 T.15.12.1994) 

KARAR: "İşçinin işyerinde çai1Ş817 kardeşini dövmes� işverenin 
başka işçisi'ne sat;ışma halini oluşturur ��e bu eyleme 
dayanarak işveren hizmet aletini tazminats1z feshedebilir". 
(Y.9.HD. E.2945, K.6382, T.22.5.1990) 

KARAR: "işyerinde iş saatlerinde içki içtiği an/aş1/an işçi ihbar 
��e kxJem fazminatma hak kazanamaz". (Y.9.HD. E.95/8655, 
K.95/25771, T.18.9. 1995) 

KARAR: '!4ym işyerindeki yeğeni bir kadm işçiye laf atan bir 
başka işçiyle tartışan ve bu işçinin vurmaSI üzerine kavga eden 
beş yıl/1k işçinin hak/1 nedenlerle bildirimsiz ve ödencesiz işten 
Çlkanld�l kabul edilemez". (Y.9.HD. E.92/2491, K.92/9750, 
T.10.9.1992) 

KARAR: "Aktin feshi gibi ağ1r bir cezaYI gerektirecek nitelikte 
olmayan eylem nedeniyle fesihte ihbar ve kıdem tazminatr 
is/Bderinln ta1d � (Y.9.HD. E.l�� K.1�15979 
T.l0/07/1996) 
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KARAR: ''Diğer işçinin tahriki ve fevri bir davranışi sonuro 
oluşan davaa işçinin zarar vem? eylemi sözleşmenin bildirimsiz 
feshini gerektirmez'. (Y.9.HD. E.1997/18409 1<.1997/19-850 
T.27/11/1997) 
KARAR: "işyerinde çıkan tartışmada işçinin diğer işçiye sözle 
sal:ilşarak hakaret etmesi hizmet sözleşmesinin hakli fesih 
nedenidir'. (Y.9.HD. E.1997/3676 K.1997/8205 T.OS/05/1997) 
KARAR: "Bölüm şefine hakaret iş kanunun 17/2-b maddesi 
kapsamma girmektedir". (Y.9.HD. E.1999/1866 K.1999/4119 
T.04/03/1999) 
KARAR: "işyerinde alman alko/ün etkisiyle kat sakinlerine 
hakaret ettiği an/aş1/an işçinin iş akdi işverence bildirimsiz 
feshedfir". (Y.9HD. E.1997/11562 K.1997/15233 T.15/09/1997) 

d) İşçiNİN DOGRULUK VE BA�UUGA UYMAYAN 
DAVRANlŞLARDA BUWNMASJ 

•ifçinJn, lperenln glhleninl lriJtiiye kullanmak, h11'SIZI1k 
yapmak, iperenin mes/elt Slrlanm Ottaya atmak gibi 
doğnıluk �e bağ/1/lğa uymayan davranlŞiarda 
bulunmas�, ••• ·ciş K. m. 17/2-d) 
İşçinin işverenin güvenini kötüye kullanması, hırsızlık, mesleki 
sır1annı açıklamak gibi haller �ruluOa ve bağlılıOa uymayan 
davranışlar otarak değerlendirilir ve bu durumda işçinin 
sözleşmesi tazminatsız olarak feshedilebilir. 
Yargıtay karar1annda: işverenin parasının zimmette tutulması, 
başkasının karbnm basılması, mazeret uydurarak izin alıp maça 
gidilmesi, hasta olmad�ı halde işyerinde uyunmas1, kimseye 
haber vermeden işverenin malının işyei dışına 9kanlması, 
puantaj defterinde tahrifat yaptp haksız olarak fazla mesai 
parası alınması, işverene ait malı onun nzası dışında satan bir 
başka işçiye yardmı edilmesi halleri tazminatsız fesih nedenleri 
otarak kabul edilmiştir. 
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KARAR: "işe başlama kartim bir önceki vardiyaya gelmiş gibi 
basan ve buna göre düzenlenen ça/IŞIT18 çize/gesini imzalayan 
işçi, davranlŞI dol}ruluk ve bağld1ğa uymadJğmdan t:Dzminat:stz 
olarak işten çıkan/abi/ir". (Y.9HD. E.93/17004, K.94/5024, 
T.31.3.1994) 

KARAR: "İşçinin aym işkolunda faaliyet gösteren bir başka 
firmanll1 montaj işlerini yapmas1, doğnıluk ve bağlt/Jğa 
uymayan bir davramş saytltr ve bu daV17J171Ş işverene akdi haklt 
nedenle fesih yetkisi verir". (Y.9.HD. E.10229, K.10393, 
T.17.12.1990) 

KARAR: ''Raporlu iken başka bir işyerinde ça/IŞIT18, ortaklik 
bağt bulunsa dahi doğruluk ve bağltltğa aykin/tk oluşturur. Ve 
işverene haklt fesih yetkisi verir". (Y.9.HD. E.457, K.8358, 
T.13.5.1991) 

KARAR: ''işçinin viziteye çıkmadan ve usulsüz olarak ald1ğ1 iki 
günlük ra{XX, doğruluk ve bağlt/tk kuralma aylan hareket 
olarak iş aletinin bildirimsiz feshine nedendir. Ancak, işverenin 
bu hakkı bir }'11/Jk hak düşürüal süre içinde ve öğrendikten 
sonraki 6 işgünü içinde kullanmasi gerekir'. (Yargıtay 9.H.D. 
E.1993/4330, K.1993/1509, T.22.10.1993) 

KARAR: "Ödenmesi gereken çekin yetkili merdye geç 
gOtürülmesi nedeniyle işverenin ceza ödemesine neden olmak 
hakli fesih nedenidir". (Y.9.HD. E.1995/01518 K.1995/5626 
T.18/03/1996) 

KARAR: "Maddelerin bozuk bile olsa işverenin izni olmadan 
işyeri d/Şma çıkanlmasi doğruluk ve bağlilik kurall ile 
bağdaşmaz". (Y.9.HD. E.1996/8900 K.1996/1n44 T.24/09/1996) 

KARAR: "Dava/Jya ait işyerinde çallŞtıklan Sirada aym konuda 
çai/Şiln rakip şirkete katkida bulunan işçilerin sözleşmeleri 
ödencesiz fesh edilir". (Y. 9.HO. E.1996/11408 K.1996/19530 
T.lS/10/1996) 
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KARAR: "işverenin haberi olmadan yapbğ1 bir iş kalŞIIIği akllğ1 
bir paraYJ ve-meyeı işçinin sözleşmesi işverenin sonradan 
haberi olmas1 durumunda hakli nedenle feshedilil'. (Y.9.HD. 
E.1996/98-34 K.1996/1955 T.15/10/1996) 
KARAR: ''Böige ÇaliŞma Müd;Jrfüğü'nce ya/)1/an tespitlerde 
feshin haksiZ olduğu sonuaına ulaşi/miŞSil da müşterilere tüp 
gaz götüren işçinin tahsil ettiği paralan işverene vermeyen 
işçinin ihbar ve kKiem l:iJzminatı isteminin reddi gerekir". 
(Y.9.HD. E.1996/6577 K.1996/18034 T.30/09/1996) 
KARAR: "işçinin işyerine ait bir klSim seramik ve yaptştma 
maddeyi götürrnek için saklama51 ve bun/ann daha sonra 
işyerinde bulunmamaSI üzerine sözleşmesinin görevi kötüye 
kullanmaktan fesh edilmesi durumunda ihbar ve kK/em 
IDzminiJtına hiikmtdlemez". (Y.9HD. E.1996/14301 K.1996/23138 
T.16/12/1996) 
KARAR: "Hizmet nedeniyle görevi kötüye kullanma 
davasmdaki delil yetersizliğinden beraat karan, hizmet 
sözleşmesinin hakli nedenle feshine dayanan davada etkili 
değildir'. (Y.9.HD. E.1996/17431 K.1997/123 T.14/0l/1997) 
KARAR: ''Bir işçinin raporluyken, rakip olabilecek bir başka 
işyerinde çaiiŞIT7asl �ruluk ve bağliliğa uymadlğmdan, iş 
sözleşmesinin feshi hakli nedene dayamr'. (Y.9.HD. 
E.1996/7565 K.1996/15521 T.09/07/1996) 
KARAR: ''Doğruluk ve bağliilk esasianna aylan olan her eylem 
aynca suç olup olmad1ğ/f1a balolmakslzm işveren yönünden 
hakli fesih nedeni say�llr'. (Y.9.HD. E.l996/9798 K.l996/19634 
T.17/101996) 
KARAR: ''işyerinde kargo işçisi olarak çaiiŞiJn davaamn 
işyerine ait kargo üaetini işverene teslim etmeyip üzerinde 
tutmasi ve bunu allŞkaniik haDne getirmesi sonuaı hizmet 
akdinin feshi hakli nedene dayandlğmdan ihbar ve ladem 
tazminatı isteği reddedilme/idir'. (Y.9.HD. E.1996/20830 
1997/4196 T.04tmtı99n 
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KARAR: ''işyerinde depo say1m şefi olarak çal1şan işçinin, 
depo 5aYfmll7da birtakim mallan gizlemes� işverene iş 
sözleşmesini hakli olarak fesih yetkisini verir'. (Y.9.HD. 
E.1997/16497 K.1998/190 T. 20/01/1998) 

KARAR: "Arkiıdaşlanmn sözleşmesinin feshini protesto 
amaayla işbaşi yapmayan işçilerin uyanlara rağmen 
eylemlerini sürdürmeleri doğruluk ve bağl1l1ğa uymama 
durumunu oluşturur". (Y.9.HD. E.1997/13597 K.1998/605 
T.27/01/1998) 

KARAR: ''işçinin gerçeğe uygun olmayan belge ve faturalalfa 
hak ettiğinden fazla, vergi iadesi nedeniyle kazanç sağlamast 
doğruluk ve bağliliğa uymama durumunu oluşturu,U. (Y.9.HD. 
E.1998/27 K.1998/5649 T.24/03/1998) 

KARAR: "işçinin mesai saati sonunda işyerinden çkarken 
yaplan denetimde, üzerinde işyerine ait malzeme ile 
yakalanmasi üzerine bunlann unutki1nl1k nedeniyle yanmda 
bulunduğuna ilişkin savunmasi işverenin hak11 nedenle iş 
sözleşmesini fesih yetkisini ortadan kaldmr". (Y.H.G.K. 
E.1997/9-446 1997/641 T.02/07/1997) 

e)İ$YERİNDE SUÇ İŞLENMESİNİN SONUÇlARI 

.İginilı. işyerinde, 7 günden fazla hapis ile ceza/andinlan 
1e cezası etıefr!rıemeyen birsuç /ştlme:si,. .. •(iŞ K m. 17/2�) 

İşçi işyerinde 7 günden fazla hapisle cezalandınlan suç işlemesi 
halinde tazminatsız olarak işten c;,ıkanlabilir. 

Tazminatsız fesih yapılabilmesi için suçun mutlaka işyerinde 
işlenmiş olması şarttır. 

KARAR: "İş Kanunu 17/2 maddesi suç ihtimalini de!Ji� suç 
işlenmiş olunmasmt hakli sebep saydtğmdan, suç sabit 
görülmezse hakl1 sebep iddiasmm reddi gerekecektir". (Y.HGK. 
E.77, K.22, T.20.2.1963) 

54 



f)DEVAMSIZUK NEDENiYLE SÖZLEŞMENiN FESHi 

•Işçinin /şvelenden Izin almakslzm M!)'B halrl1 bir 
sebebe dayanmaksizın art/1 artlma Iki gün ıeya bir ay 
lçwisinde iki defa hemangi bir tıltll günilnden SDnra iJ 
günü, yahut bir ayda üç Iş f/ÜnÜ Işine deflam 
eflııemesl, ••• •(iŞ K. m. 17/2-f) 
İzinsiz veıta haklı neden olmadan ardı ardına 2 gün veya bir 
ayda 3 iş günü veya bir ay içjnde iki defa herhangi bir tatil 
gününden sonraki iş günü işine devam ebnemesi halinde 
işçiler tazminatsız olarak işten çıkanlabilir. 
Sözü geçen bir aylık süre takvim ayı olmayıp, çalışma ayıdır. 
Yani �k devamsıziıidan itibaren bir sonraki ayın aynı gününe 
kadar, yukanda belirtilen şekildeki devamsızlık tazminatsız 
feshi haklı kılar. 
Bununla birlikte işverenden izin alınmasa bile, işçinin 
devams�ı haklı bir nedene dayanıyorsa, tazminatsız fesih 
hakkı doğmaz. 
Yargıtay karartannda: Bir yakının ölmesi, ya da bir yakının çok 
ciddi biçimde fiili yardıma ihtiyac olması {doğum gibi}, aniden 
ciddi biçimde hasara u�rayan evin tamir edilmesi, tanıklık, 
bilirkişilik, resmi makamiann ça�nsına uyulması, haklı 
sayılabilecek devamsızlık olarak değerlendirilmiştir. 
Ancak olanaklar ölçüsünde haklı devamsızlık sebebinin en kısa 
zamanda işverene bildirilmesi gerekmektedir. 
Belirtelim ki, haklı devamsızlığın bütün devamsızlık süresini 
kapsamasa zorunlu �ildir. Örneğin iki gün üst üste 
devamsızlıkta sadece bir günün haklı devamsızlık olması, 
tazminatsız feshi engeller. 
KARAR: "Hak/1 sebepsiz ve izinsiz ard1 ardma iki gün işe 
gelmeyen işçi ihbar ve kıdem tazminatl isteye111eT'. {Y.9.HD E. 
2000/16943 K. 2001/1520 T.30/01/2001) 
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KARAR: "Eşin/n rahatsiZliği sebebiyle işe gelemeyeceğini 
telefonla işyerine bildiren davaanm iş akdi devaf11SIZI1k 
nedeniyle fesh edilemez". (Y.9.HD. E.1998/9374 K.1998/11734 
T.06/07 /1998) 

KARAR: "işçinin işyeri diŞmda bir suç işlemesi üzerine firar 
etmesinde tutukluluk ya da gözalb söz konusu olmadlğmdan 
sözleşmesinin deva111S1zl1k nedeniyle fesh edilmesi kıdem 
ödencesi isteme hakkım doğunnaz'. (Y.9.HD. E.1998/6391 
K.1998/8602 T.ll/05/1998 

KARAR: "Rapor bitim tarihinde işyerine üç gün ge/meyip 
durumun haklt nedenlere dayand1ğm1 kamtlayamayan işçi, 
ihbar ve kıdem tazminatı isteyemez'. (Y.9.HD. E.1996/22670 
K.1997/5940 T.25/03/1997) 

KARAR: "İşyeri dişmda işlenen bir suçtan dolaYI tutuk/anan 
işçinin devams1z/Jğ1 iradi olmadlğmdan kıdem ödencesi istemi 
kabul edilmelidir'. (Y.9.HO. E.1995/35869 K.1996/10620 
T.l4/05/1996} 

KARAR: "'işverenden izin aldlğ1m kanit/ayamayan ve bayram 
izninden sonra 20 gün işe gelmeyen işçinin hizmet sözleşmes� 
hakli nedenle feshedilmiş saJilllr'. (Yarg.9.H�., T.1 .2.1993, 
E.1992/7032, K.1993/1056) 

KARAR: "İşçinin, hakl1 bir neden o/maksizm bir ay içinde üç 
işgünü işe gelmemesi halinde, işveren için iş akdini bildirimsiz 
ve tazminats!Z fesih hakkı doğar'. (9.H.D., E.1989/10495, 
K.1990/1590, T.lS/2/1989} 

KARAR: "işverenin tDp/u iş sözleşmesine belirlenen usule 
uygun duyurusuna karştn, ı.e ge;erli bir neden olmaksiZin iki gün 
üst üste fazla çallŞmaya ge/meme/c, işverene devamsiz/lktan iş 
aktinln bildirimsiz ve l:ilzmlnats!Z fesih ha/da kazandmr'. 
(Y.9.HD. E.1991/12798, K.1992/815, T.31.1.1992) 
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KARAR: "ihbar öne/i içinde mazeretsiz devamsizlik hali iş 
aletinin bildirimsiz tazminatsiZ fesih nedenidir". (Y.9.HD. 
E.94/12046, K.94/17044, T.1 . 12.1994) 
KARAR: "işçinin işe devam etmemesinin hakli bir nedene 
dayanmasi halinde tv dunımun zamanmda işverene 
bildirilmemesi söz/eşmeyi ihbarsiz ve tazminatsJZ bozma 
hakkinı vennezH. (Y.9.HD. E.12220, K.1935, T.17.2.1981) 
KARAR: RRaporunun bitiminde işbaŞI yapan ancak vizite 
kağidi a/1p doktora gitmeyen ve sebepsiz olarak işe de 
gelmeyen işçi devams1zd!r. İşverenden izin almadan ve hak11 
bir sebebe dayanmadan arka arkaya iki gün ya da bir ay içinde 
üç gün işe gelmemek, işverene iş aletini bildirimsiz-ödencesiz 
bozma hakki kil�nd!nr". (Yargıtay 9.H.D. E. 1994/3480, 
K.1994/7986, T.30.05.1994) 
KARAR: "Üaetsiz izin istegi kilbul edilmeyip işyerine 
gelmeyen işçinin hizmet sözleşmes� işveren taratmdan hakli 
l1ff!dmJe fesheJileJi!Y. (Yarg.9.Hd., T.17.1.1991, E.1990/9343, 
1<.1991/1990) 
KARAR: ''S1k Sik fazla mesai yapan işçinin, bir kez bunu 
reddetmes� devamsiZ/lktan dolaYf işten çkannaYf hakl1 
/almaz". (Y.9.HD.3154/6209 T. 12/04/2001) 

g)İ$ÇİNİN, İŞYERiNDE GÖREVİNİ YAPMAMASININ 
SONUÇLARI 
"işçinin yapmakla Ildevii bulunduğu görerteri kentllsine 
hatırllltık/Jğ1 halde yapmamas1, ••• "(İŞ K. m. 17/2-g) 
Eğer işc;i süregelen çalışması içinde yaptığı işleri yapmaz ve bu 
tutumunu uyanya rağmen sürdürürse, hizmet akti tazminatsız 
olarak feshedilebilir. 
Burada önemli olan işveren tarafından verilen işin işçinin 
normal işlerinden olmasKfır. Yoksa işçinin görevi olmayan bir 
işin örneğin temizlikçi olarak çalışan işçiye elektrik arızasını 
giderme görevinin verilmE5i veya çalişmak zorunda olmaağı bir 
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zamanda verilmesi durumunda işçinin bunu yapmaması 
üzerine tazminatsız fesih hakki ctoOmaz. 
Ayrıca işçinin sadece işini yapmaması da tazminatsız fesih 
hakki vermez. Görevini yapmayan işçiye görevini yapması 
gerektiği hatırtabldı�ı halde yapmamaya devam etmiş ise, bu 
durumda tazminatsız olarak işten ÇJkanlabilir. 
KARAR: "Gösterilen makine de çalşmayan ı,e kendisini uyaran 
� sataşan işçinin iş akdi hakli nedenle feshediletilirr. (Y. 9.HD. 
E. 1995/12819, K.95/22334, T.20.6.1995) 
KARAR: "Yapmakla görevli olduğu işleri yapmamak ve 

alesatmalç bildirimsiz fesih nedenidirr. (Y.9.HD. E.1992/11655, 
K.1993/7375, T.30.4.1993) 
KARAR: ".(ş sözJeşmeJei fesh edlen arkadaşlann1 destJ:Idetl7ek 
amaayla işyeri 6nünde eylem yapan işçinin sözleşmesinin İş 
Yasas1 M.17/2-g ye göre fesh edildiği kabul edilir". (Y.9.HD. 
E.1996/21517 K.1997/740 T.21/01/1997) 
KARAR: "İşçi/em mesai saatlerinde işi ı..e işyerini trıpuca terk edip 
çai1Ş111i1makla direnişte bulunduklanmn mahkeme marifetiyle 
yerinde saptanmasi işveren açısmdan hak/1 fesihtirr. (Y.9.HD. 
E.2000/9-896 K.2000/923 T.24/05/2000) 
KARAR: "İş Kanunu M.17/2'deki işçinin uyanya rağmen 
görevini yapmarnas1, işi yapmamann siireldilgni anlatır. İşçinin ek 
bir iş� özellilde tehlikeli bulduğu için yapmamasi bu hükmün 
kiJpsam1 diŞmdadll'. (Y.9.HD. E.167, K.1713, T.17.2.1982} 
KARAR: "Verilen görevin hatırlatildiği halde yaptimamasi 
durumunda, işverenin talimatlyla verilen görevin uygun 
ZtmiJflda olup dmiJdlljJ mahkemece araş/Jnlarak karar a/Jntnalldlr". 
(Y.9.HD. E.1995/38168 K.1996/11410 T.22/05/1996) 
KARAR: "İginin yapmalda ödevi bulunduğu görevi kendine 
hatiriatıldiği halde yapmamasi nedenine dayanarak iş akdinin 
bildirimsiz fesh edilmesi durumunda nedenin haki1IJğ1 mahkeme 
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tatafind;n ina!Jenmeden, iştj kxJem tazminalından /T1illuum 
ediletrlez*. (Y.9.HD. E.1997/10748 1<.1997/13539 T.03/07/1997) 
KARAR: "işyerinde tutulan tutanak içeriğinden ve Gımk 
anlatımlanndan işçinin ödevii bulunduğu halde ammsattlan 
hangi görevleri yapmadiği somut olarak saptanmadan ihbar ve 

kJdem ödenresi istemi reddedi/emez". (Y.9.HD. E.1997/10212 
K. 1997/13230 T. 30/06/1997) 
KARAR: "Yasa diŞI greve katılma hakli fesih nedenini 
oluşturur. Bu biçimde son bulan hizmet siiresi, sonraki hizmet 
süresiyle birleştirilerek /adem tazminatt ödenemeZ'. (Y.9.HD. 
E.9999 K.930 T.02.02.1990) 
KARAR: 'Toplu vizite eylemine katılarak işbaşi yapmayan 
işçinin iş akti, işçilerin topluca iş birakmalan sosyal haklannm 
ödenmemesi nedenine dayansa da yasaya aylan direniş 
sayddlğmdan, ihbar ve /adem tazminatı ödenmeksizin Çozulabilir". 
(Yargıtay 9.H.D. E.1994/1728, K.1994/9862, T.21.06.1994) 

h)İ$VERENİN MAUNA ZARAR VERMENİN SONUÇLARI 
•işçinin kendi Isteği teya savsamasi yüzünden işin 
güveniili tehHkeye diişiinnesi, iperenin mali olan .,.,a 
ma/1 olmayip da eli allinda bulunan makineleri tBslsab 
veya başka eşya �e mat/deleli on günlük ücretinin 
tutan ile ödeyemeyece/c detecede hasara veya kayba 
uğramiiSI, ••• • (İŞ K: m. 17/2-h) 
İşçi kendi kusuru veya ihmali yüzünden işyerinde iş güvenliğini 
tehlikeye düşürmüş ise, örneğin çok önemli bir anda kumanda 
odasını terk etmiş veya yokuşta gerekli önlemleri almadan 
arabayı bırakmış ise, hizmet aleti tazminatsız olarak bozulabilir. 
Burada zarann meydana gelmiş olmasının önemi yokb.ır. Zarar 
meydana gelmemiş olsa bile, iş güvenliğini tehlikeye düşüren 
bir durum ortaya çıkmışsa tazminatsız fesih yapılabilir. 
Ayrıca eğer işçi işverenin malı olan veya işverence kendisine 
teslim edilmiş bir malı 10 günlük· ücretiyle ödenmeyecek 
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durumda hasara uğratırsa, gene tazminatsız olarak işten 
çıkarabilir. 
Burada zarar toplamtna değil, işçinin kusu111na isabet 
eden zarann 10 günlük ücreti BfiP aşmadiğina bakmak 
gerekir. Örneğin bir işçinin günlük ücreti 10 000.000.11 ise, 
işçi yüzde elli (%50) kusurlu olduğu bir kaza neticesi işverenin 
malına 120.500.Q00-11. zarar vermişse, bu durumda 
tazminatsız fesih yapılamaz. Çünkü işçinin 10 günlük ücreti 
100.000.Q00-11. payına düşen zarar ise 60.250.000-11. olup, 
10 günlük ücreti aşrnamaktadır. 
KARAR: "işverenin zarara uğrattidiği olaya ilişkin zarann ve 

kalŞiliğin ne kadar oldiğuna ilişkin /ir tutanak bulunmadlğrndan iş 
sözleşmesinin feshi hak/1 olduğu kabul edilemez". (Y.9.HD. 
E.1996/5244 K.1996/15428 T.04/07/1996) 
KARAR: "Oluşan zarann işçinin on günlük ücretinin tutanm 
aŞJp aşmadiği konusunda inceleme ve araştırma yaplmadan 
feshin haklt olmasma dayamlarak işçinin, ihbar ve /odern 
ödencesi istemlerinin reddine karar verilmesi hukuka aylondır". 
(Y.9.HD. E. 1999/3245 K. 1999/5411 T. 16/03/1999) 
KARAR: "İşçinin hatall ka/1p ve döküm yaparak üaetinin on 
günlük tutanndan fazla işvereni zarara uğrattiği iddiast 
bulunduğundan, davaa işçinin kusurlu olup olmadiği ve 

makinenin duromu uzman bilir kişi tarafindan saptanmadan, 
davaamn k!dem ve ihbar fazminati isteminin redeli doğro 
değildir". (Y.9.HD. E. 1997/20368 K.1998/528 T.26/01/1998) 
KARAR: "Toplu İş Sözleşmesinde öngörülen, işçinin işverene 
15 günlük üaetiyle karşi/anamayacak bir zarar vermesi 
halinde, iş aletinin ihbarsiZ ve tazminafslz feshedileceği hükmü, 
işçinin zarann tümünden sorom/u olmilSI halinde uygulanabilir. 
Zarann bir kısmi, kontrolla görevli olan davaaya mal intikal 
etmeden evvel imalat salhasmda meydana geldiğine göre, iş 
aktinin feshi için, kendi payma düşen zarann 15 günlük 
üaetiyle karştlanamayacak bir miktarda olmast icab eder". 
(9.H.D., E.1992/25n, K.1992/4734, T.28/4/1992) 
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KARAR: ''işçinin, işverene ait mallan zarara uğratmas1 
nedeniyle iş akdinin ihbarstz ve tazminats!Z feshi için, işverenin 
zarara uğratiian mallardan yararlanabi/eceği kJSmm tenzili ile 
gerçPk zaranmn ve bu ZDrardan işçiye isabet eden milctann 
tespiti icab eder". (9.H.D., E.1991/6724, K.1991/ll946, 
T.ll/9/1991) 
KARAR: "İş Kanunu'nun 17/2-h maddesine göre, işçinin iş 
aldinin bildirimsiz feshi için, maddi bir zarar doğmuş 
olmas1 şart olmaytp işin ve işverenin güvenliğini sarsan 
mevzuata aylan işlemler yaptlmış olmast da bildirimsiz fesih için 
yeterli sebeptir". (9.H.D., E.1993/10936, K.1993/19384, 
T.27/12/1993) 
KARAR: "Zarar doğuran olayda kusurlu davramşlan ve gerekli 
özeni göstermediği somut biçimde kanttlanamayan işçiye 
sonımlu/uk yüklenemez". {Y.9.HD. E.2901, K.6682, T.l8.6.1985) 
KARAR: "Yasaklanan yerde sigara içilmesi, içildiği yerin 
özelliği gereği 'işin güvenliği için tehlike' oluştunırsa, hizmet 
akdinin feshi hak11 nedene dayantr". {Y.9.HD. E.6773, K.9789, 
T.l3. 11 . 1989) 
KARAR: "işçinin 10 günlük ücretinden fazla tutardaki hasara 
sebep oldJğu dırumda � iş aköni bildirimsiz feshetmeye hak 
kazamr". (Y.9.H.D. E.1994/5908, K.1994/10810, T.07.07.1994 

17/ DI- ZorlaJia Sebepler 
İşçiyi işyerinde bir haftadan fazla süre ile çalışmaktan alıkoyan 
zorlayıa bir sebebin ortaya ÇJkması halinde işveren işçinin 
hizmet akdini salt kıdem tazminatı ödeyerek feshedebilir. 
İşçinin işyeri ile ilgili olmayan bir suçtan dolayı tutuklanması 
zorunlu sebep olarak kabul edilmektedir. 
KARAR: "Hizmet akdi işyeri dışmda işlenen bir suÇan dolaYI 
tutuklanmasi ve zorunlu olarak oluşan devams1zhk sonucu 
feshedilen işçiye, k1dem tazminat1, üaet, ikramiye ve diğer 
haklar alacağt ödenmelidir". (Y.9.HD. E.1994/16041 
K.1995/3702 T.14.02.1995) 
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KARAR: "İşyeriyle ilişkisiz bir suçtan almdlğ1 gözaltt 
takipsizlik/e sonuçlanan işçi, TİS'de öngörülen süre içinde 
işyerine dönmek için başvurmuş, işveren de iş aktini 
feshederek işWi işbaşi yaptırmaf171ŞSil, işÇnin ihbar lazminati da 
almasi gerekir'. (Y.9.HD. E.91/15155, K.92/3078, T.16.3.1992) 
KARAR: "İşyeriyle ilişiği olmayan bir suçtan firar eden ve bu 
yüzden işe devam etmeyen işçinin devamsiZI!ğJ, zorunlu bir 
nedene dayall devamsiZilk saYJ/maz. Bu nedenle işçi bu 
biçimde sona eren /adem süresi için kldem ödencesine hak 
kazanamaz". (Y.9.HD. E.91/17563, K.92/4932, T.1.5.1992) 

Feshin Genel Sonuçlan: 
işverenin, 17/1 ve 3'e göre hizmet sözleşmesini feshetmesi 
halinde, işçiye kıdem tazminatı ödenir ancak ihbar tazminab 
ödenmez. İşçinin hizmet akdinin 17/2 madde bendine göre 
feshedilmesi halinde işçiye kıdem ve ihbar tazminatı ödenmez. 

FESİH HAKKlNI KULLANMA SÜRESİ 
iş Yasası'nın 18. Maddesi'nde düzenlediği üzere hem işçi ve 
hem de işveren için 16/2 ve 17/2 Maddeleri'nde sayılan ahlak 
ve iyi niyet kurallanna uymayan hallerde fesih hakkı, olayın 
�renilmesinden itibaren 6 Işgünü içinde ve nihayet olayın 
gerçekleşmesinden itibaren 1 Yil içinde kullanılabilir. "6 
işgün/Dk süre• takvim günü değil, iş günüdür. İş günü 
terimini de, o işyeri için iş günü anlamında değerlendirmek 
gerekir. 
Ancak akde ay/onl1k ya da ahialt � iyiniyet kurallanna 
uymayan hal devam etmelde Ise, bu duromda tes/h 
hak/o bu halin sona erdiği günden itibaren 6 işgünü 
içi'nde kullan�lmalldlr. 
Bu hale örnek olarak; ücretin ödenmemesi, işe devarnsızhk, 
yasadışı grev ve lokavt uygulamalan sayılabilir. 
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AynaJ ahlak ve iyiniyet kurallanna uymayan haller bir kurulun 
incelernesi ile ortaya çıkacak ise, bu kurul olayı inceleyip 
karannı verinceye kadar 6 işgünlük süre işlemez. 
KARAR: "işverenin 17. madde de belirlenen ahlak ve iyiniyete 
uymayan hallerden kaynaklanan tazminats1z fesih yetkis� 
işverenin bu durumu öğrendiği günden başlayarak 6 işgünü ve 
herhalde olaym vukuundan itibaren bir y1l geçtikten sonra 
kullam/amaz". (Y9.HD. E.93/4330, K.93/1509, T.22.10.93) 
KARAR: ''Doğruluk ve baği1/Jida bağdaşmayan davramş1 
nedeniyle disiplin kurulunca iş aktine son verilen işÇ, işverence 
yaptimak istenen tebligatJ almaktan kaçnm1ş ise, 6 işgün/ük 
sürenin bu kaçnma ile aş1/mas1 halinde, hukuki sonuç 
değişmez. Çünkü işçi tebligat SÜff!Sinin geçirildiğinden söz 
edemezU. (Yargıtay 9.H.D. E.1995/5818, K.1994/10520, 
T.04.07.1994) 
KARAR: "Ahlak ve iyiniyet kurallanna uymayan davramşlar 
nedeniyle iş akti fesihlerinde, olayda fesih arasmdaki sürenin 
bir }'lll aşması halinde işverenin /odern ve ihbar tazminatlanm 
ödeme yükümlülüğü vardir". (Yargıtay 9. H.D. E.1993/13833, 
K.1994/2483, T.17.02.1994) 
KARAR: "Soruşturma raporu Disiplin Kurulu'na gönderi/dikten 
sonraki 6 işgünü içinde iş aktlnin feshi için karar a/mm1ş işçi, İş 
Yasasi'ndaki 6 işgün/ük süreden sonra tebligatm yaptimlŞ 
olmasmdan hareketle ihbar ve k/dem tazminatJ isteyemez". 
(Y.9.HD., E. 1992/15579, K. 1993/6903, T. 27.04.1993) 
KARAR: "Aitr günlük hak düşürüaJ sürede notere ibraz edilen 
fesih iradesi geçerlidir". (Y.9.HD. E.2000/17435 K.2001/159d 
T.31/01/2001) 
KARAR: "işyerinin nakli işleminin gerçekleştiği tarih ile hizmet 
sözleşmesinin işçi tarafindan feshi tarihi arasmda altJ iş günlük 
hak düşürücü süre geçmiş ise k/dem tazminatmm reddi 
gerekir". (Y.9.HD. E. 1999/19601 K. 2000/1491T. 14/02/2000) 
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KARAR: ''Feshe neden olan olay alb iş günlük süre 
geçiri/dikten sonra disiplin kurulunun önüne getirilmiş ve feshe 
karar verilmişse mahkemece olaYin öğrenme tarihi belirlenip 
am/an sü�min geçirilmiş dup olmadiği konu ile ilgili evrakfar aip 
edilmek suretiyle sonuca gidilmelidir". {Y.9.HD. E.1998/8300 
K.1998/10068 T.OS/06/1998) 

DİSİPLİN KURULU 

İşyeri disiplin kurullan, ancak toplu iş sözleşmesi ile 
düzenlenmişse kurulabilir. Yani bu kurullar doğrudan TİS'in 
düzenleme alanındadır. Disiplin kurullannın görev ve yetkileri 
ile çalışma pmsedürü de TİS hükümleriyle belirlenir. 
Bu kurullar TİS'te belirlenmiş suçiara, yine TİS'te belirlenen 
cezalan verebilir. Disiplin kurullan, kendi yetkilerine bırakılmış 
konularda yetkileri dahilinde karar alabilirler. 
Disiplin kurolunca verilen kararlar işçi açlSindan kesin 
değildir. 
Eğer kurul tarafından incelenen konu ve verilen karar, disiplin 
kurulunun yetkisine bırakılmış konuların dışında ise veya kurul 
yanlış değerlendirme ve tespitlerelen yola çıkarak hatalı karar 
vermişse, karann iıtal edilmesi için mahkem�ye başvurulabilir. 
Bu durumda mahkeme, kurul kararının haksız olduğu kanısına 
varırsa, karan iptal edecek ve işçinin uğradığı zararlan telafi 
ettirecektir. 
TİS'te disiplin kunılu karan o/makslzm işçi 
çıkan/amayacaği yan/1 ise, işveren işçiyi disiplin 
kuruluna .sel'k etmeden işten tazminatslz pkaramaz. 

Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 1.6.1994 tarihli bir karannda, " TİS  ile 
işçiye ceza verilmesi di!�iplin kurulu karanna bağlanmışsa 
işveren toplu iş sözleşmesinin hükmünü göz ardı edemez. Bu 
durumda kurul karan olmadan tazminatsa olarak işçi 
plcan/amaz. İşÇnin tazminatının ödenfTIE5i gerekir." demektedir. 
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KARAR: "İş akdi feshedilirken başka olaylar nedeniyle işçiye 
önceki dönemlerde verilen yevmiye kesimi cezalan da dikkate 
almm1ştır. Eski Yfl/ara alt yevmiye kesintisi cezalan son olay 
nedeniyle iş akdinin feshine etkili olmamasi gerekir. İşçi 
aleyhine cezaYI artıracak bir hükme ve uygulamaya yer 
verilemez". (Y.9.HD. E.4230 K.7045 T.19.9.1989) 

KARAR: "iş birakarak fabrikaYI terk eden ve bu davramşlan 
karakota bildiiiierek tutanakla tespit edilen, disiplin kurulu 
karanyla işten çıkanlan işçiler, sendikal nedenle işten 
çıkanldıklan iddiaSlYia ihbar ve ladem tazminatma hak 
kazanamazJar. Çünkü day � hak/1 neritn/e iş akdnin fe!l1i 
olanağim vermiştir'. (Y.9.HD. E.1992/14077 K.1993/8562 
T.lS/05/1993) 

KARAR: ''İşyeri disiplin leurulunun kontro/ör yardimasi 
taratmdan yaplan tah/dkata dayanarak, sendika temsild/erinin 
de katıld�1 oylamada oy birliği ile karar iizerine işten çıkanlan 
iş9ni7 1T871a!rne,e SU7dJğu evraklar iiremcJm karata � eit:sik 
araştnma ııe irlceJeme hali oluşturduğundan bozma gerektirir'. 
(Y.9.HD. E.1991/15553 1<.1992/3262 T.23/03/1992) 

KARAR: "'işçinin ilitarla cezDiandmlmiŞ eylemi iş akdinin 
i:xJzulfT18SII1a gerekçe yaptlamaz. Bu nedenle böyle bir feshin 
lodem ve ihbar lazmilatı ödemeden hakli nedenle fesh durumu 
olduğu düşünülemez". (Y.9.HD. E.90/11725 1<.91/2776 
T.25/02/1991) 
KARAR: ''İşçi, TİS7n öngördüğü disiplin � gerektiren fiili 
işlemedğin� w:n1en CE!Zai1V1 geçssizfi!'J le ipla/in katarlaş/ıniiTiilSim 
isteyerek mahkemeye başvurabilir*. (Y.HGK E.9-612 1<.87/770 
T.23/10/1987) 
KARAR: "Toplu iş sözleşmesinin, iş akdinin yalnrz disiplin 
kurulu karanyla feshedilebileceği hükmüne ay/on olarak 
işYereni7 iş akdni feshetmesi hiJkj ör I18Ciene dayansa ale haki 
fesih say/lamaz". (Y.HGK. E.94/9-71 K.94/381 T.1.6.1994} 
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KARAR: '7İS7n disipline ilişkin hükümleri� nitelik laştrlar. 
İşveren disiplin kuruluna sevk etmeden işçiye 'işten çıkarma' 
rezasi &eenez": (Y.9.HO. E.8227 K.12619 T.29/ll/1990) 

ÜCRET 

ücret Hesap Pusulasi 
İş Yasası'nuı 30. MacXiesi'ne gere işYere1 her ödemede, ŞQve, ücret 
hesabını gösterir bir belge vermek zorundadır. Uygulamada bu, 
üaet hesap pusulası veya bordro sureti olarak verilmektedir. 
işverenin �i bu belgede üaet, ikramiye, fazla mesai, 
sosyal yardımlar i.le üaetten yapılan kesintiler yani vergi, S.S.K. 
primi, işsizlik sigortası, avans, k::ra ve nafaka gibi her türlü 
kesintilerin gösterilmesi gerekir. Bu gerekliliğe uymayan işveren, 
işçinin başvurusu üzerine, Bölge Çalışma Müdürlüğü'nce idari 
para cezası ile cezalandınlır. 
ikramiye Sm11iamalan 
17.4.1981 tarihinde kabul edilen 2448 sayılı yasaya göre, toplu 
iş sözleşmeleriyle işçilere yılda en çok dört, çalışmalannın 
tamamını yeraltında gec;irenlere ise en çok beş iknlmiye 
verilebilir. 
Dolayısıyla toplu iş sözleşmeleriyle dörtten fazla ikramlye 
alınması yasaklanmiŞtır. 

Sakatlik Hallnde Vergi İndlrtml 
Gelir Vergisi Yasası'na göre çalışma gücünün %80'ini yitiren, 
birind derece; %60'ını yitiren ikind derece; %40'ını yitiren 
üçündi derecede sakat sayılır. 
Ve buna göre sakatlık indirimi özel indirim tutanı:ıın, 
1. derece sakat sayılanlar için 8 katı 
2. derece sakat sayılantar için 4 katı, 
3.  derece sakat sayılanlar için 2 katı olarak hesaplanır. 
Sakatlık indiriminden yararianacak olaniann bu indirimlerine 
özel indirim tutan da eklenir. 
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Belirtelim ki sakatlık indiriminden yararlanabilmek için işyerinin 
bulunduğu yerin vergi dairesine, indiriminden yararlanma 
talebini içeren bir dilekc;e verilmelidir. Vergi Dairesi bu dilekc;e 
üzerine işçiyi, sağlık kuruluşuna sevk eder. Bu kuruluşun 
vereceği rapora göre işçinin sakatlığı %40 veya üzerinde ise 
işçi sakatlık indiriminden yararlanabilir. 

Üaetten Zarar Karşalağ1 Kesinti YaplimaSI 
İş Yasası'nın 31. Maddesi'ne göre işveren, TİS veya hizmet 
akitleriyle öngörülmek şartıyla, işçinin işyerinde olabilecek 
zararlannı karşılamak üzere, 10 günlük ücreti tutarını, 
ücretinden keserek miUi bir bankaya yatırabilir. Ancak bu 
miktar birden kesilemez, on haftada eşit taksitlerte kesilebilir. 
İşçinin sonraki ücret artışlannda da bu artışın 10 günlüğü aynı 
esaslar çerçevesinde kesilerek gene bankaya yatınlır. 
İşveren işçinin talebi üzerine bu kesintiye ait ayrıntılı dökümü 
işçiye vennek zorundadır. 
� hizmet aleti devam eder1cen işçi mahsubu gerekti e ı bir zarar 
verecek olursa, işveren bankaya yatınlan paradan zarannı 
karşılar. İşveren bu konuda işçiye bilgi vermek zorundadır. 
Eğer işçi hizmet aktinin devamı süresince işverenin kesintiden 
yarar1anmasını gerektirecek herhangi bir zarar vermezse bu 
para işten aynlırken tüm faiziyle bir1ikte kendisine ödenir. 
İşçinin zarar vermesi ve mahsup nedeniyle kesinti miktarı 10 
günlük üaetin altına düşmüşse yeni kesinti yapılarak, miktar 10 
günlük üaete tamamlanır. Kesinti işçinin net ücretine göre 
yapılır. 
KARAR: "İş Kanunu Milllde 31 gereğince ilk girişteki üa-ete 
göre kesinti Yilf'llm1ş o/Sil bile sonradiln üaetlen:leki arl:Jş göz 
önünde tutularak ikinci kez kesinti YiJPIIfTiilSI mümkündür. Zira 
l71lldde işçi tamfindiln işverene verilebilecek zararliln 
karşllilfTiilk iJfTiiJOna yör18iklir Ye koyduğu S/mrlilrnay/;1 işçi için de 
koruyuaı niteliktedir'. {Y.9.HD. E.7776, K.7033, T.8.9.1982) 

67 



•Disiplin Cezas•• Olarak, ücretten Kesinti YaplimaSI 
iş Yasası'nın 32. Maddesi'ne göre, toplu iş sözleşmesi veya 
hizmet aktiyle tespit edilmiş ceza sebeplerinin ortaya Çikması 
halinde, bir ayda üç günlük ücretten daha fazla olmamak 
kaydıyla işçinin ücretinden kesinti yapılabilir. EOer toplu iş 
sözleşmesinde işçiye ücret kesintisi cezası verilmeyeceği 
belirtilmişse, hizmet aletinde aksi kararlaştmlmış olsa bile ceza 
verilemez. Aynı şekilde bireysel hizmet aktinde "kesinti 
yapılamaz" hükmü varsa, toplu iş sözleşmesinde de "kesinti 
yapılır" denilse bile ücret kesintisi cezası verilemez. 
Gözden kaçtnlmalllllSI gelf!Jken, verilecek cezanm üç 
günden fazla olmayacal1 değildir; üç günden fazla ceza 

WJtflmiş olsa bile ücret kesintisinin bir ayda (bir talnlim 
ay�nda) üç günden fazla yapt/amayacağld�r. 

Bu kesintilerden ve nedenlerinden işçi derlıal haberdar edilir. 
İşçi bu ceza nedeniyle bir haksızlığa uğradığı kanaatinde ise 
mahkemeye başvurarak kesilen ücretleri isteyebilir. 
Aym disiplin eylemi nedeniyle iiÇiye hem üt::ret 
kesintisi cezası, hem de alrdin feshi C87aSI WJtflemez. 

İşveren, ceza kesintilerini Çalışma Bakanlığı'nın tespit ettiği 
bankalara bir ay içinde yatırmak zorundadır. 
Bu yasal düzenlemeye aykın davranış halinde işveren Bölge 
Çalışma Müdürlüğü'nce idari para cezasıyla c:ezalandınlır. 
KARAR: ''Eylemin ilk kez işlenmesi nedeniyle ceza cetvefme göre 
2-3 günlük yevmiye cez8SI kesilmesi gerektiği vurgulanm/Ştlr. 
Bu dunımcla üç günün üzerindeki yevmiye kesme cezasmm 3 
gün üzerinden uygulanmasi gerekir. 3 günlük yevmiye 
karş1/�mm kesinti tarihinden itibal1!!f1 faizi ile birlikte tahsiline 
karar verilmelidir'. (Y.9.HD. E.11132 K.10786 T.24/06/1998) 
KARAR: ''Dosyadaki bilgi llE' belgelere göre davaa işçinin 
hizmEt akd� toplu iş sözleşmesi nedeniyle feshedilmiştir. 
İşyerinde yürürlükte bulunan Toplu iş Sözleşmesinin 'yasak 
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hareket lle fiilierde bulunanlara uygulanacak ceza/ar' kenar 
başliğiyla düzenlenen 58. Maddenin 25. fıkrasmda müsaade 
edilen yerlerin diŞinda fabrika dahilinde sigara içme eylemine 
uyan ceza türleri yevmiye kesimi lle ihraç olarak iki seçenekli 
olarak düzenlenmiştir. 19. Maddede ise üyelerin ça/1Ş117i1 
saatlerinde başka işle meşgul olmalan ise ihtar, yevmiye 
kesme, � l1raç o/a;tık müeyyideJendiri Davaanin daha öna! 
benzer bir eylemi olmad@ma göre am/an olay nedeni ile Toplu 
iş sözleşmesinin cezai hükümlerinin ihtar ile ilgili seçeneği 
yerine ihraç ile rezalandm/IT1ilSI hakkaniyete aylan olup, bozmay1 
gerektirmiştir'. (Y.9.HD. E.4435 K.6340 T.02/04/1998) 
KARAR: "'Yevmiye kesme cezas1' türünden disiplin kurulu 
kararianna karş1 da yarg1 yoluna başvuru/abi/ir. Yevmiye kesme 
cezasma karş1 dava açimasmda davaa işçinin hukuki yaran 
vardir'. (Y.9.HD. E.2245 K.4873 T.17/03/1998) 
KARAR: ''Davaaya disiplin kurulu tarafından verilen yevmiye 
kesme cezasmm kanun lle sözleşme hükümlerine aylan olmaSI 
bozma nedenidir'. (Y.9.HD. E.2580 1<.5787 T.24.03.1998) 
KARAR: "Olayın seyrine göre davaa işçiye 3 yevmiye cezas1 
verildikten sonra aym eyleminden dolayi iş sözleşmesinin 
feshine karar vetilmesi doğru değildir'. (Y.9.HD. E.16129 
K.19955 T.01/12/1997) 

Yanm üaet Alma Durumlan 
İş Yasasının 34. Maddesi düzenlemesine g3re, işc;i veya işyeri ic;in 
zorlayıa, yani önceelen bilinerneyen nedenlerin ortaya çkması 
halinde iş Yasası'nın 16/3 ve 17/3 maddeleriyle tespit edilen bir 
haftatık sürede işçiye yanm üaet ödenir. 
Örneğin; işyerinin önceden bilinerneyen bir nedenle (yangın, 
deprem, heyelan, elektrik yokluğu, işyerinin idari veya yargı 
merdlaince kaptblması gibi) üretimini durdurması haHnde işçi bir 
hafta süre ile yanm ücretle )6inmek :zorunda kalacakbr. Bu süre 
geçtikten sonra işveren yarım ücreti de ödemek zorunda 
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deOildir. İşçi ise bu süre geçince hizmet aktini ladem 
tazminatını alarak feshedebilir. Bu durumda ihbar tazminatına 
hükmedilemez. 
Aynı şekilde tub.Jklama, sürgün, gözaltına alınma gibi 
nedenlerle işçinin işine gidememesi halinde işveren işçinin bir 
haftalık üaetini yanm ücret olarak ödemek zorundadır. İşveren 
Işçinin hizmet aktini ancak bu bir haftalık süre �kten sonra 
ve kıdem tazminatını ödeyerek feshedebilir. Bu düzenlemeve 
aykın davranan işveren, Bölge Çalışma Müdürlüğü'nce idari 
para cezası ile cezalandınlır. 
Belirtmek gerekir ki, hammadde yokluğu ya da üreölenin 
pazarlanamaması nedeniyle işyerinde üretimin durması bu 
maddenin kapsamı dışındadır. 
KARAR: "Yol/ann kilrdan kapanmasi nedeniyle geçid olarak 
faaliyetini durduran işverenin, bir haftalik bekleme süresinde 
her gün için yanm üuet ödemesi yasald11'. (Y.9.HD. E.5643, 
K.8677, T.29.9.1987) 

Cumartesi Gününe İlilkin Üaetin Dun�mu 

iş Yasası'nın 38. Maddesine göre; OJmartesi günleri tamamen 
veya kısmen çalışılmaması durumunda bu husus, işc;jlerin 
ücretlerinde bir azaltına yapılmasına neden olamayacaktır. 
Eğer Cumartesi günü tamamen veya kısmen çalışmayan, 
ancak haftalık 45 saatlik çalışma süresini dolduran işçi, saat 
ücretiyle çalışıyorsa bir haftalık çalışması karşılı�ı olan 45 
saatlik ücretini alacak ve OJmaıtesi günü ücretini ilave olarak 
almayacaktır. Çünkü ald.Oi 45 saatlik ücretin içinde, annartesi 
günü ücreti de vardır. 
KARAR: "İgi ücretinin haftalik 45 saatlik çaliŞma üzerinden 
ötJendi#i dılllfl7da, aımarfl!si günü için ayrıca üaet istE!nemez". 
(Y.9.HD. E.88/8443, K.88/7643, T.9.9.1988) 

70 



KARAR: "'ımattıi!si giinltn r;;iş/mamasl bugün/tm hafta talili1den 
5iJyl/masn1 gerE!Jdim� (Y.9.HO. E.14%9, K456, T.25.1.1982) 
KARAR: "Ça/IŞ/IfT7iiYiln aımartesi günü, genel tatil günü ile 
çak!Şirsa yalnlZca annartesi üaeti ödenir'. (Y.9.HD. E.30174, 
K.12817, T.20.6.1974) 
KARAR: "Hdltal1k çalıştnil süresinin 48 saat olduğu dikkate 
almarak (şimdi 45 saat) çaflşllfT7iiYiln aımartesi gününe ilişkin 
iş siireleri, haftann ça/Jşllan günlerine ekimme/i � � iit:Teti 
buna göre ödenmelidir'. (Y.HGK. E.540, K.805, T.29.12.1971) 

işverenin İşçinin üaetini Düşürmesi 
Yasa hükümlerine ve Yargıtay karartanna göre, iş, ünvan yada 
statü �işikliOi nedeniyle işçiye ödenen toplam ödemeele bir 
eksilme olması mümkündür. Ancak işçinin Qplak ücreti hiçbir 
şekilde düşürülemez. EOer Işveren böyle bir işlem yapmışsa Işçi 
hizmet aktini ktdem tazminatJna hak kazanarak feshedebi�i 
gibi, sözleşmesini feshetmeden eksik ödenen üaetinin tahsili 
için yasal yollara da başwrabilir. 
KARAR: "Doktor raporo ile eski işinden almtp hafif işe verilen 
iştjnin yeni işini7 niBJğine g7e ek ödEmela rlen yararlandn/mama 
doğnı ise de i1SII üuetinden indirim yaptltnilst yasaya ay/ondlr'. 
(9.H.D., E.1990/13n1, K.13912, T.17/12/1990) 
KARAR: "'İşçi ikretinde, iş değiştirifrnek suretiyle de olsa, 
eksiitme yaplamaz. ' kurall işçinin as1/ üueti için söz 
konusudur. İşçinin yapmaktil olduğu işin özelliğinden doğan ek 
ödemeler, çaliştiği işin niteliğine göre değişebilir ve eksi/ebi/ir". 
(9.H.D., E. 1990/6480, K.1990/989, T.S/10/1990) 
KARAR: n�flk nedeniyle hafif işe nakilde, asli üaette indirim 
yaptlamaz". (Y.9.H.D., 8.2.1993, E.1992/15222, K.1993/1368) 
KARAR: ''İşveren taralindan tek yan/1 olarak uygulanan üuet 
zammmdiln kural gereği yine tek yan!J vazgeçilemez. Bu 
nedenle işçinin fatk üaet ali�Ca#l ve bunun yafiSid!ğl diğer 
işçilik haklan tespit edilerek bir karar verilmelidir'. (Y.9.H.D. 
1995/13041, K.1995/13851, T.20.04.1995) 
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KARAR: "Prim, yaptlan işe g6re ödenen bir üaet ekidir. Başka 
bir anlabmla prim temel üaet SBJ'IImadlğmdan fiilen yaplan iş 
için öngörülen prim ödemesi, üaette indirim o/JJrak 
nitelendirilemez". (Y.9.HD. E.6411 K.8886 T.14/05/1998) 

İşçi Oaetinln Haai 
İş Yasası'nın 28. Maddesi'ndeki düzenleme Qen!Oince işçilerin 
aylık üaetlerinin dörtte birinden fazlası haczedilemez v� 
başkasına devredilemE2. 
Ancak, nafaka boramdan dolayı aylık üaetin tamamı 
haczedilebilir. Nafakanın miktan ise ancak hakim karan ile 
belirlenir. 

FAZLA ÇALıŞMA 

İşçiler, normal koşullarda fazla çalışma yapmak zorunda 
değildir. Üretimin arttınlmasına yönelik olarak Işçiye günlük 
normal çalışma saatlerinden sonra fazla çalışma ya,:tınlması 
için işçinin onayının alınması şarttır. 
Ancak bireysel hizmet akti Vf!!la toplu iş sözleşmesi ile 
işverenin talep ettiği zaman normal fazla çalışma yapılacağı 
kabul edilmişse, bu durumda fazla çalışmanın genel 
koşullanyla sınırlı olmak kaydıyla (günde 3 saat yılda 90 
günden fazla olmamak, Bölge Çalışma Müdür1ü0ü'nden izin 
alınmak ve fazla çalışma yapılması yasaklanan işlerden 
dnıamak) Ş;iler fazla çalışma yapmak zorundadırlar. Aksi halde 
işten tazminatsız olarak çıkantabilirler. Ancak mazeretlerinin 
olması hatinde bu zorunluluk söz konusu değildir. 
Zorunlu ve olaOanüstO hatlerde Ise Işçiler, fazla çalışma 
yapmak zorundadır. addi mazeretlerinin olması halinde bu 
zorunluluk da ortadan kalkar. 
KARAR: "işverenin toplu iş sözleşmesinde belirlenen usule 
tJY!P7 duyunısuna katşin lle geçerli bir neden dl77ilkslzm iki gün 
üst üste fazia çal1şmaya gelmemek, işverene devamSIZ/Ilctan iş 
aldinin bildirimsiz � tazmlnatstZ fesih hakki kazandmr". 
(Y.9.HD. E.1991/12798, K.l992/815, T.31.1 .1992) 
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Nonnal Fazla Çalişmanin Koşullan 

a) Fazla çaliŞma yapilabilmesi için, Bölge Çalişma 
Müdür1ü§ü'nclen Izin al1nmas1 gerekmektedir. 

işverenler, fazla çalışma yaptınlacak işçilerin isimleri ve 
statülerini, fazla çalışmalardaki ara dinlenmelerini, fazla 
çalışma ücretini, işçilerden izin alındığına ilişkin belgeleri, fazla 
çalışmanın başlayacağı ve biteceği gün ile fazla çalışmayı 
gerektiren, nedenleri bildirerek Bölge Çalışma Müdürlüğü'ne 
başvuracaklar ve izin alacaklardır. 
Bölge Çalışma Müdürlüğü'nden Izin alınmadan yaptınlan fazla 
çalışma için para cezası öngörülmüştür. Ancak izin alınmamış 
olsa bile fazla çalışma yapan işçilerin tüm haklan ödenmek 
zorundadır. 
b) Fazla çaliŞma, her işçi için yılda 90 işgününden ve 
günde 3 saatten fazla olamaz. İşçiler fazla çalışmaya onay 
vermiş olsalar bile bu sürelerin üstünde fazla çalışma yapmaya 
zor1anamazlar. Fazla çalışmada yarım saate kadar olan 
çalışmalar yarım saate, yanm saatten fazla çalışmalar bir saate 
tamamlanarak hesaplanır. 
c) Eğer önceden Toplu iş Sözleşmesi veya hizmet 
aktiyle fazla çaliŞinaya muvafakat verilmemişse, işçi 
onayt olmadan fazla çallŞmaya zorlanamaz. 

Onayı alınmış olsa bile, mazereti olup fazla çalışma 
yapamayacağını bildiren işçiler fazla çalışma yapmaya 
zorlanamaz. 
d) Aynca bazı işlerde ve bazı işçiler için fazla çaliŞma 
yapbnlaınaz. Fazla çalişma yapilamayacak işler; 

Sağlık kurallan bakımından en fazla yedi buçuk saat yada daha 
az çalışılabilecek işler de, gece çalışmalarında, saat 20.oo ila 
06.00 saatleri arasındaki çalışmalarda ve yer ve sualtında 
yapılacak çalışmalarda fazla mesai yaptırılamaz. 
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Fazla çalışma yaptınlamayacak işçiler: 15 yaşından küQ.Jkler ve 
fazla çalışma yapanıayac;aOı doktor raporuyla tespit edilenlere 
kendileri rıza Çıösterse bile fazla çalışma yaptınlamaz. 

e) Fazla çaliŞIIla süresine ait ücret, nonnal çalışma 
üaetinin yüzde elli artbnlmasıyla hesaplanir. Bu oran 
hizmet akitleri ve toplu iş sözleşmeleriyle arttırılabilir ancak 
azaltılamaz. 

KARAR: "Yasaya aylan olarak işçisini fazla çaltşma yapmaya 
zorlayan işverene kiırş1, işçinin eylemli olarak işi blrakmas1, 
Ihbar fazminatma hak kazand!rmaz ise de, lodem tazminatmm 
hüküm altına a1Jnmasm1 gerektirir'. (9.H.D., E. 1993/15540, 
K.1993/19400, T.28/12/1993) 

KARAR: ''1- İş Kanunu'nda ve bu Kanunun 62. Maddesi'ndeki 
'Çalişma süresinden say1/an haDeri esas alan Toplu İş 
Sözleşmesinin 30. Maddesinde, vardiyali işlerde kart basma ile 
fiilen işe başlama saati arasmda geçf!C1!k sürenin fazla çaliŞma 
SilYJiacağma dair bir hüküm yoktur. 

2- Hayabn olağan akşma göre de bir kimsenin yemek yemek ve 

diğer tabii ihtiyaçlan için en az yanm saate ihtiyaa olduğunun 
kabulü gerekir. Bu nedenlerle fazla çal1şma taleplerinin reddi 
gerekirken kabulü isabetsiz olup bozmaYJ gerektirir'. (9.H.D., 
E.1992/4235, K.1992/5451, T.25/5/1992) 

KARAR: "Yilda 90 gün ve günde üç saatten fazla çaliŞma cezai 
yaptınm gerektirir; ancak bu durum fazla çaiJşma üaeönin 
ödenmtmesine neden � (Y.9.HD. E.1992/744 K.l992/&118 
T.04.06.1992) 

KARAR: ''Fazla ça/1şma yapbğ1 anlaş1/an işçiye izin verilmek 
suretiyle kazamlm1ş hakkı ortadan kakhnlamaz. Fazla çaliŞma 
ve tatil üaetinin hüküm altına altnmast i;erekirr. (Y.9.HD. 
E.1995/36026, K.1995/35024 T.04.12.1995) 
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KARAR: "işçinin çallŞtıği sürece, her }'11 11 ay süreyle günde 4 
saat fazla çaliŞma yapbğmm kılbul edilmesi, hayatın olağan 
alaşma uygun düşmez. Kişinin tabii ihtiyaçian ve işin niteliği 
gereğince daha az bir . süre fazla mesai yapldlğmm kabulü 
gerekir"'. (Y.9.HD., E.1994/14003 K.1994/18354 T.22. 12 . 1994) 
KARAR: "Fazla çaiiŞIT1d, hatta tatili ve bayramlarda çaiiŞIT1d 
katşiMdamin ödt:ndi{j SiMJI7ITiiiSI tanida kantJanamaz yazil belge 
gerekir"'. (Y.9.HD., E.1992/5786, K.1993/6779 T.26.04.1993) 
KARAR: "GünaŞifl 24 saat çaltşmada, işin niteliği ve 

gereksinimler göz önünde tutularak 4 saatlik ara dinlenmesi 
düşüklükten sonra fazla çalşrnaya karar verilmelidir"'. (Y.9.HD. 
E.13689 K.7309 T.08.04.1991) 
KARAR: "İşçinin sekiz YJI boyunca her gün, günde 2-2,5 saat 
fazla çaliŞma ya{XIğmn kalvlü, yaş ve görülen işin niteliğine � 
uygun olabilr'. (Y.H.G.K, E.1987/9-457 1<.1987/883 T.25.11.1987) 
KARAR: H'Fazla Çilltşma' için sözleşme ile önceden işçilerin 
muvafakati almabilir"'. (Y.9.HD., E.6852 K.6755 T.05.06.1980) 

Zorunlu Fazla Çalişmanin Koşullan 

Zorunlu hallerde fazla çalışma, İş Yasası'nın 36. Maddesi'nde 
düzenlenmiştir. Bt.:ına göre işyerinde bir anıanın ortaya c;�kması 
veya anıanın ataya c;�kmasının muhtemel görüldü0ü hallerde, 
işveren yukandaki sınırlarnalarta baOiı kalmaksızın işçilerin bir 
kısmına veya tümüne fazla çalışma yaptırabilir. Bu hallerde 
işc;inin onayı aranmaz. 
Buradaki çalışma sadece işyerinin normal çalışma koşullanna 
ulaşmasına yönelik bir fazla çalışmadır. Yoksa üretimin 
artbnlmas1 amaana yönelik olarak zorunlu fazla 
çalişma yapbnlamaz. Zorunlu fazla çalışma istenilebilecek. 
hallere örnek olarak, yangın, su baskını, deprem, göçük, 
makina ve eleldrik �· gibi nedenlerte işyerinde üretimin normal 
yapılmasının sağlanamaması gösterilebilir. Üretimin normal 
yapılabileceği koşullar saOianınca zorunluluk ortadan kalkar. 
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Zorunlu fazla çalışmada; Bölge Çalışma Müdürlüğü'nden izin 
alınması gerekmez, fazla çalışmanın bitimini takibeden 48 saat 
içinde Bölge Çalışma Müdürlüğü'ne bilgi vennek yeterlidir. Süre 
yönünden sınırlamalar bu çahşmada dikkate alınmaz. 
Bir işyerinin sadece bir kısmında önceden bilinerneyen ve 
normal üretimin yapılmasını engelleyen hal, sadece o engelin 
kalkması için çalışması gerekli işçiler için fazla mesai 
zorunlul�u getirir. Ö�in; deldi bir elektrik anzasmda 
sadece bu anıanın giderilmesi Için gerekli elektıikçiler fazla 
çalışma yapmak zorundadır. İşyerinin di�r işçileri için bu 
zorunluluk söz konusu değildir. işçilere yemek ve diOer 
ihtiyaçlannı karşılayacak zaman tanınmalıdır. 

Ola§an Üstü Hallerde Fazla Çalaşma 
iş Yasası'nın 37. Maddesi'ne göre sadece seferberlik sırasında 
ve seferberlik süresince, ülke sawnmasının ihtiyac;lannı 
karşılayan işyerlerinde fazla çalışmaya gerek görülürse, bu 
nitelikteki işyeriert için Bakanlar Kurulu karanyla, işçilerin 
çalışma yeteneklerinin üst düzeyini aşmayacak şekilde fazla 
çalışma yapılması kararlaştınlabilir. 

Fazla ÇaliŞIIlanin üaet Hesap PusulaSinda Gerçeğe 
Uygun Göstertlmemesl 
Fazla çalışma ücreti, bordroda gösterilmiyer ve dolayısı ile 
ödenmiyar ise mahkemeye başvurarak fazla çalışma üaetinin 
tahsilt sağlanabilir. 
ücret bordrolannda fazla çalışma sütununda fazla çalışma 
yapıldığı görülüyorsa, ancak işçi daha fazla çalışma yapmış ise 
borciroyu imzalarken "fazza ça/IŞI718ya ilişkin talep hakkım 
Silklldll' kaydını koyması gerekir. Aksi takdirde bordroda 
yazılandan daha fazla çalışma yaptJOı iddiasını yazılı bir delille 
kanıtlamak zorundadır. 
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KARAR: "İhtiraz1 kayd ileri sürmeden fazla mesai ücreti alman 
aylar için fazla mesainin daha fazla oldu�u iddiası kabul 
edilemez". (9.H.D., E.1994/16Sn, K.1995/6007, T.28/2/1995) 
KARAR: ''İşyeri bordro kayrtlanna göre fazla mesai ücreti 
ödenmiş olan aylar için, ihtirazi ki1}1t konulmamışsa başkaca 
fazla mesai üaeti istenemez". (9.H.D., E. 1991/8905, 
K.1991/10272, T.2/7/1991) 
KARAR: "Fazla çalışma üaetlerlni herhangi bir ihtirazi kayd 
koymaksiZin alan işçi, söz konusu mesai/erin asıl görev yerinin 
dşnda, g5n!vlendirild{ tir � olmasi nedeniyle � ger;m 
süreleri için de fazla çalışma ücreti ödenmesini isteyemez". 
(Yargıtay 9.H.D., E.1994/3904, K.1994/8874, T.09.06.1994) 
KARAR: ''İşçi günde 3 saat üzerinden fazla �IIŞI71i1 ücretini itiraz 
koymadan almış ise, ödenmeyen aylar içinde hesaplamamn 
günde 3 saat üzerinden yapilmasi gerekir. Günde 3,5 saat 
üzerinden yapilan hesap bazmaYf gerektirir". (Yargıtay 9.H.D. 
E.1994/13789, K.1994/17964, T.15.12.1994) 
KARAR: "Çekince koymadan bordroda yazılı fazla çalışma 
üaetini alan işçi, bordrrxla yazılı miktann üstünde fazla çalışma 
yaptığlnı lanlklarfa ispat edetnez'. (Yargıtay 9.H.D. E.1993/15898, 
1<.1994/3171, T.03.03.1994) 
KARAR: "� sa7raki fazla ça/lşma � üuetli izin haklanndan 
devra/an işverfn soromludur". (Y.9.HD., E.1994/12716 
K.1994/16683 T.28.11 . 1994) 
KARAR: "İhöüiZi kayll:slz alnan fazla çaiiŞITiiJ üaetJeri va!S1, ilgili 
dönem için faik istenemez". (Y.9.HD., E.1992/176 K.1992/5830 
T.01.06.1992) 
KARAR: "Fazla çalışma kilrşJI!ğının üaet olarak ödenmesi 
gerekir". (Y.9.HD., E.1991/14059 K.1992/2513 T.03.03.1992) 
KARAR: "Üaeti ay sonunda ödenen işçinin fazla çalışma 
üaetinin de bu tarihte ödenmesi gerekir". (Y.9.HD., 
E.1990/3925 K.1990/7031 T.08.06.1990) 

77 



KARAR: "Günlük ça!Jşmamn, kesintisiz ve araliksiZ 
gerr;e/deştilildiği SiM hayatin olağan akiŞina uymaz. Bu nedenle 
�ro� � �� ş � ve � ��� �� �� �  
ara din/en� yap!lmad!ğl söylenemez". (Y. H.G.K. E.1992/9-
385, K.1992/Sn, T.14.10.1992) 
KARAR: "Geçmiş Yillar fazla çaliŞma ücretleri ait olduklan 
y1//ann ücretleri üzerinden hesap/am�. (Y.9.HD., E.1992/14903 
K.1993/S314 T.06.04.1993) 

YILUK ÜCRETlİ İZİN 

Aynı işyerinde veya aynı işverenin değişik işyerlerinde bir yıl 
çalışmış olmak ücretli izin hakkının doğumu için yeterlidir. 
Ancak tam yılı doldurmayan çalışmalar için ücretli izin hakkı 
söz konusu değildir. 
Yılbk ücretli izin hakkının işverence kullandınlmaması durumunda, bu 
hak alaca� dönüşmez. İzin hakkından vazgeçilerek izin 
ücretinin istenmesi olana�ı yoktur. Yıllık ücretli izin hakkı 
sadece hizmet akdinin sona ermesi veya işçinin ölümü ile izin 
ücretine dönüşebilir. 
Yıllık ücretli izin hakkının hesabında, İş Yasası'nın SI. 
Maddesi'nde belirtilen şu süreler çalışılmış kabul edilir: 
• İşçinin kaza veya hastalık nedeniyle işine gidemediği 

günler, 
• Kadın işçilerin dQOumdan önceki 6 ve sonrald 6 haftalık 

dinlenme süreleri, 
• Muvazzaf askerJik haridnde heıtıangi bir nedenle askere 

çağnlma durumunda işe gidilemeyen günlerin en çok 90 
günü, 

• Zor1ayıo nedenlerte işyerinde işin bir haftadan fazla durması 
halinde işçinin tekrar işe dönmesi kaydıyla, çalışmadan 
geçen sürelerin ıs günü, 

• Hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri, 
• Evlenrne ve yakınlannın ölümlerinde ve.rilecek yasal izinler, 
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• İşveren tarafından verilen izinler, 
• Üaetli yıllık izin süresi, 
• İşçilerin uzlaştırma ve ulusal veya uluslararası toplaobiara 

kablmalan nedeniyle işine gidemedi�i günler, 
• AynaJ İş Yasası'nın 62. Maddesi'ne göre işyerinde işe hazır 

vaziyette ve işverenin talimatını bekleyerek geçirdiği 
süreler, emzirme süreleri gibi bazı süreler de çalışılmış gibi 
kabul edilir. 

Qat ve ld<avt süıesinde geçen sieer gibi yukanda sayılanlara 
girmeyen süreler yıllık üaetli izin hakkının hesabında çalışılmış 
gibi kabul edilem&. Bu durumda işçi çalışılmış gibi kabul 
edilmeyen süre kadar daha çalışmak suretiyle yıllık üaetli izine 
hak kazanabilir. 
Bir örnek verelim: Bir işçi 01.06.2000 tarihinde işe giriyor. 
01.09.2000 tarihinde hastalanıp 3 ay raporlu kalıyor. Bu arada 
c:JeOişik tarihlerde 10 gün i2insiz devamsıziiğı vaısa, bu durumda 
raporlu süreler çalışılmış gibi sayılıp, izinsiz geJinrrıeyen süreJer 
c;akşılmş go sayılr1ıayaa9nd Ş;i yıllık ücretli iznine normalde 
01.06.2001 tarihinde hak kazanacakken 11.06.2001 tarihinde 
hak kazanacaktır. Aynı işçi bir ay süreyle greve katılmış ve 
başkaca devamsızlı�ı yoksa bir sonraki iznin hak ediliş tarihi 
11.07.2002 tarihi olacaktır. 
izne hak kazanmak için gerekli olan bekleme süresi bir tam yıl 
old�undan, yıldan artan süreler için orantılı izin söz konusu 
olamaz. 
KARAR: "1/4/1988 tarihinde işe giren işçi 1992 Yf/1 imine 
1/4/1993 tarihinde hak kazamr. Bu nedenle 25/1/1993 
fatihinde işlEn ayn/an � izne hak kazai1ITJiJdlğ için bu ödemenin 
ya{JIImasl gerekmez". (Y.9.H.D., E.1994/16572, K.1995/6007, 
T.28/2/1995) 
KARAR: "işçinin yJIIJk ücretli izine hak kazanmasi için, deneme 
süresi de içinde olmak üzere en az /:ir Yil ça/şnş ol!17i1S1 gerekir". 
(Y.9.H.D., E.1989/10143, K.1989/100n, T.21/ll/1989) 
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KARAR: "Y!II1k üeTetli izin hakki bir ytll1k çallŞmayla 
doğduğundan, ytldan afta kalan süreler için lastelyevm ile izin pataSI 
ödenmez'. {Y.9.HD. E.SS/5744, K.SS/8323, T.23.9.1985) 
KARAR: "üaet/i izin vazgeçilemez işçilik haklanndand1r'. 
{Y.9.HD., E.SS/12076, K.86/1206, T.S.2.1986) 

KARAR: "Tutukluluk nedeniyle çaiiŞII/TiiJyan süreler de ydllk 
üaetli izin hakki doğmadlğmdan, ytlllk izin üaetl istenemez". 
(Y.9.HD. E.87/7499, K.87/8535, T.28.9.1987) 
KARAR: "Y!II1k üaetli izin tam bir }'ll çalişmayla kazam/an bir 
haktir. Yildan artan süreler için de orantıli biçimde Yillik üaetli 
izin istenemez". (Y.9.HD. 90/9621, K.91/518, T.24.1 .1991) 
KARAR: "b-ev nedeniyle bir ytlllk süre tamamlanmadiği 
takdirde y1ll1k izin Ilaetine ve ytlllk izine hak kazamlmar'. 
(Y.9.HD. E.94/1333, K.94/1184, T.31 .1.1994) 
KARAR: "Yillik iiaf!tli imin kullanlld!#l izin defteri yada yazJ/i bir 
belge ile kamtlanabilir. Bu konunun tamk sözleriyle kamtlanmas1 
mümkün değiW. (Y.9.HD., E.92/8957, 1<.93/4325, T.16.3.1993) 
KARAR: "Yillik üaetli izinler için işçinin imzasi bulunan bir 
belgenin bulun1118Sl durumunda izin defterinde bir kaytt 
bulunmamasi ve bu yöndeki tamk ifadeleri izin parasma 
hükmedilmesi için gerekçe oluşturmaz". (Y.H.G.K., E.93/9-958, 
K.94/199, T.6.4.1994) 

KARAR: "Yillik üuetli izin haldondan vazgeçilemez". (Y.HGK. 
05.02.2000, 9-1079/1103) 

Ayn1 işverenin delişik iş yeriertnde hizmet sunumu 
halinde Y1ll1k üaetll lzin 
Aynı işverenin aynı veya c:JeOişik işyerlerinde çalışılmış olma 
halinde yıllık ücretli izin hakkı toplam hizmet süresine göre 
belirlenir. önceki Vf?fil sonraki iş sözleşmelerinin tazminata hak 
kazanmayacak biçimde sona ennesinin bir önemi yoktur. Yıllık 
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izne hak kazanmak için bekleme süresinin hesabında sadece o 
işverenin işyerindeki son dönem �1 daha önceki hizmetler 
veya aynı işyerinde devir söz konusu olsada tüm süre göz 
önünde bulundurulur. 
Bir örnek vermek gerekirse; bir işverenin haddehanesinde 2 yıl 
4 ay çalıştıktan sonra kendisi istifa ederek tazminatsız olarak 
işten aynlan işçi, aynı işverenin yanında daha sonra yeniden 
çalışmaya başlarsa 8 aylık bir çalışmadan sonra yıllık ücretli 
izne hak kazanabilecektir. 
KARAR: "DevirrerrJe, devra/an işveren eski işveren 
dönemindeki hizmet süresine binaen doğan haklardan da 
S011Jmludur. Bu nedenle, işten çıkanlan işçinin yeni işverenin 
yanmda geçen süresi ı YJ!dan az olsa bile, işyerindeki tüm 
hizmet süresi Ozerinden hak kazarup da kullanmadiği üaetli izin 
haklannm ödenmesi gerekir'. (Yargıtay 9.H.D. E.1994/10367, 
K.1994/14461, T.20.10.1994) 

İşyerinin Devri Halinde Kullanlimayan üaetli İznin 
Durumu 
İşyerinin devri halinde yeni işveren işçinin eski işveren 
zamanında doğmuş ve kullanılmamış bulunan işçilik 
haklanndan da sorumludur. Yani eski işveren zamanında 
�uş bulunan yıllık ücretli izin hakkından kaynaklanan 
alacaklardan da yeni işveren sorumludur. 
KARAR: "işyerinin devri, işçinin kullanmadiği YJIIIk ücretli izin 
haklam ortadan kald1rmaz. Yeni işveren YJI/lk üaetli izin 
ila'etlerinden sorumludur". (Y.9.HD., E.93/9315, K.93/17855 
T.6.12.1993) 

Ylll1k üaetli İznin Kullanilma Zaman1 
Yıllık üaetli izin, bir yıllık hak kazanma süresi dolduktan 
sonraki bir yıl içinde kullandınlmalıdır. Yani hak kazanılan izin, 
hak kazanma tarihinden sonraki bir yıl içinde kullanılır. İşçiler, 
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en az bir ay önceden yazılı olarak işverene başvurmak suretiyle 
izinlerini talep edebilirler. Her ne kadar işveren işçilerin bu 
taleplerini aynen yerine getirmek zorunda değilse de, izin 
kurulunun önerisi ile işçinin talebini değer1endirmelidir. 
Yargıtay kararianna göre işçinin, kendiliğinden izin tarihini 
belirleyerek yıllık izne Qkması mümkün değildir. 
İşyerinde toplu izin Nisan ayı başı ile Ekim ayı sonu arasında 
kullandınlır. Toplu izinler vardiya veya tüm işyerini kapsayacak 
biçimde planlanabilir. 
KARAR: ''İşçi, izin tarihini dilediği gibi belirleyerek izne istediği 
zaman çıkamaz. Bu konudaki yetki, işverene aittir'. (Y.9.H.D. 
T.27.5.1993., E.1993/8915., K.1993/9235) 
KARAR: "işverenin yıll1k iznin kullamlacaği süreyi ve zamam 
belirleme yetkisi vardir'. (Y.9.HD., E. 1994/16833 K.1995/5974 
T.27.02.1995) 
KARAR: "Bildirim öne/i ve iş arama izn� y1ll1k izin süreleriyle iç 
içe giremez*. (Y.9.HD., E.95/6773, K.95/25418, T.12.9.1995) 

İzin Kurulu 

İşçi sayısı lOO'den fazla olan işyerlerinde işveren tarafından 
belirlenecek bir kişinin başkanl�ında iki işçi temsildsinden 
oluşan izin kurulu kurulur. İzin kurulunun işçi temsildleri, varsa 
sendika temsileleri tarafından, sendika temsileleri yoksa, 
işyerinde çalışan işçilerin en az yandan fazlasının katıldı�ı bir 
toplantıda işçiler tarafından açık ayla seçilir. 
İşçi sayısı 100 kişiden az olan işyerlerinde, izin kurulu 
oluşturulma zorunluluğu yoktur. Bu durumda izin kurulunun 
görevleri, bir işveren temsilcisi ile işçilerin kendi aralannda aQk 
oyla seçaEkleri bir temsilcinin birlikte çalışması ile yerine getirilir. 
izne ilişkin işlemlerin ön hazırlıklan izin kurulu tarafından 
yerine getirilir. İzin kurulu işçilerden gelen ve işverence 

kendisine havale edilen izin taleplerini, işyerinin durumunu, 
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işçilerin kıdemini ve daha önceki izin kullanma dönemlerini 
dikkate alarak cl$r1endirir, işçilerin izin kullanma dönemlerini 
tespit eder ve bu tespitini işverene bildirir. 
İşveren bu tespite uymak zorunda değildir. 
İzin kurulu, en geç IS günde bir toplanarak bu süre içinde 
işyerinde izne hak kazanan işçilerin listesini yapar ve ilan 
edilmek üzere işverene verir. Bunu Işveren ilan ebnek 
zorundadır. İzin kurulu iş saatleri içinde toplanır. 
İşçiler yıllık ücretli izinle ilgili dilek ve şikayetlerini izin kuruluna 
bildirir1er. İzin kurulu, bunlan inceler ve sonurunu işverenle 
şikayetçiye bildirir. 
İzin kurulunun, yıllık ücretli izinierin daha yararlı ve eğlenceli 
geçmesi için araştırmalar yapmak ve sonurunu işverene 
bildirmek görevi de vardır. 

İzin üaetinin Ödenmesi 
Yıllık ücretli izne çıkan işçiye, yıllık ücretli izin süresine ilişkin 
üaeti peşin Vf!ı!a avans olarak verilmek zorundadır. Aynca 
işverenin, ödenmesi yıllık ücretli izin süresine rastlayan 
başkaca ödemeler var ise (ikramiye, vergi iadesi ve sair 
ödemeler) bunlan da işçiye peşin olarak ödemesi gereklidir. 
İzin ücretinden iş kazası, meslek hastahOr dışındaki S.S.K. 
primleri kesilir. (İş Y. M. S9) 
İş sözleşmesinin hangi nedenle olursa olsun, sona ermesi 
halinde, işçinin kullanmadığı yıllık ücretli izin hakkı varsa, bu 
sürenin ücreti, işçinin son ücreti üzerinden hesaplanarak 
ödenir. 
İzin üaeti, S yıllık zaman aşımı süresine tabidir. Bu süre, iş 
akdinin feshi tarihinden itibaren başlar. Kullanılmayan izinierin 
ücreti en geç s yıl içinde işverenden talep edilmeıse, zaman 
aşımına uOrar ve işveren kendi nzasıyla vermedikçe, hukuki 
zorlama suretiyle işverenden alınamaz. 
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KARAR: ''Önreki işveren döneminde kullamlmayan izin 
süresine Hişkin üaetler yeni işverence ödenil'. (Y.9.HD. 
E.6216, K.9384, T.2.11.1989) 
KARAR: "önceki YJI/ara ait kullamlmayan izin süreleri için 
ödenecek üa"etler, akdin feshi tarihindeki son ücret esas almarak 
hesaplanma/ıdir'. (Y.9.HD., E. 8743 1<.11146 T.22.11.1988) 
KARAR: "Yillik izin hakkmın verildi9ne ilişkin imza atJimas1, 
önreki }'ll/an kiJpsamaz". (Y.9.HD. E.1984/3858 K.1984/6743 
T.19.06.1984) 
KARAR: "Yillik izin paras1, 5 }'llllk zaman aşimtna tabidir'. 
(Y.9.HD., E.5348 K.6198 T.06.04.1978) 
KARAR: "Davaa öğretmen olarak işyerinde çallŞmlŞ olup }'llltk 
iznini okul/ann tatil olduğu yaz aylannda fiilen kullanmlŞtir. 
Buna rağmen davaa için }'ll/tk izin aJacaijlna hüküm verilmesi doğru 
de!Jildir". (Y.H.G.K., E,1994/9-768, K.1994/869, T.21/2/1994) 
KARAR: "işçinin YJihk üuetli izin ve genel tıJtil günlerinde 
çahşma ücretJeTine hak kazanmasi, iş aktinin fesih nedenine 
bağh t:Je9/dir'. (Y.9.HD., E.91/8072, 1<.91/12994, T.10.10.1991) 
KARAR: "Somut olayda ölüm ve fesihle hizmet akdinin sona 
ennesi söz koousudur. Bu durumda üuetli izin hak/o, üuetli 
izin alacağına dönüşmüştür. O nedenle mirasçı/ann ücretli izin 
alacaği davasi açma/anntn mümkün olmastna göre bu 
konudaki yerel mahkemenin, YJIItk üaetli izin alacağmın ş;ıhsa 
Sikı SI/aya bağ/1 bir hak olmadlğt mirasçiya intikalini engelleyen bir 
hükmün bulunmadtğJ gerekçesiyle önceki kilrannda direnmesi 
yerindedir'. (Y. HGK. 19/04/2000, 9-790/803) 
KARAR: "İzin üaetinin giydirilmiş ücretten değil Çplak ücretten 
hesap edilmesi gerekit'. (Y.9.HD. E.2248 1<.5823 T.24/03/1998) 
KARAR: "Davaanm izin ÜCTf!Ö alaaJ41 akdin sona erdiği 
tarihteki üaeti üzerinden hesaplanmasi gerekirken, hak 
edildiği YJI/ara göre hesaplanmast bozma nedenidir'. (Y.9.HD. 
E.9393 K.10861 T.25/06/1998) 
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Yillik üaetli İzin Süresi 
Yıllık üaetli izin süresinin alt sınırlan iş Yasası'nın 49. 
Maddesi'nde belirtilmiştir. Bu süreler hizmet sözleşmesi ve 

toplu iş sözleşmeleriyle arttınlabilir. Bu sürelere rastlayan hafta 
tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri izin süresinden 
sayılmaz. 
CUmartesi çalışılmayan Işyerlerinde, izin süresi içindeki 
CUmartesi günleri izin süresinden sayılır. 

Y1ll1k ücretli izin süreleri: 
Hizmet süresi, 
ı yıldan S yıla kadar olanlara ı2 gün, 
s yıldan fazla ıs yıldan az olanlara ı8 gün, 
ıs yıl ve daha fazla olanlara 24 gündür 
Ancak ı8 yaşından küçüklere verilecek yıllık üaetli izin süresi 
ıs günden az olamaz. 
Yıllık ücretli izine çıkanlara, yedi güne kadar ücretsiz yol izni 
verilebilir. Ücretsiz yol izninin süresi iznin kullanılacağı yerin 
işyerine uzaklıOına göre belirlenir. Ancak, işveren 7 günden 
fazla ücretsiz yol izni vermek zorunda deOildir, 
Yıllık ücretli izin süresi, işçinin onayı olmadan bölünemez. 
İşçi bölünmesine onay verse bile izin süresinin bir bölümü, ı2 
günden az olamaz. 

Y1lllk ücretli İzin Süresinde Başka Bir İşte Çalişma 

Yıllık ücretli iznini kullanan Işçi, üaet karşılığı başka bir işte 
çalışırsa, izin süresi için kendisine ödenen ücret işveren 
tarafından geri alınabilir. 
Ancak üaet karşılğı olmamak kaydıyla, yıllık üaetli izin süresi 
k;inde iş yapılabilir. ömeOin; babasının tarlasındaki işlere 
yardıma olmak gibi bir iş görülmesi, izinde çalışma yasağı 
kapsamı içinde değildir. 
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İŞYERiNiN BİR BAŞKA İŞVERENE DEVRi 
DURUMUNDA İŞÇiNİN HAKLARI 

İşçinin çalıştığı işyerinin hangi nedenle olursa olsun (satış, iaa 
satışı, kiralama vs.) eski işverenle hizmet akti sona ermeden 
devralınması halinde, işçi işyerini devralan işveren ile de 
çalışmasını sürdürmüşse, işçinin hizmet akti yeni işverenle 
devam eder. Eski işverenin tüm borçtan yeni işveren tarafından 
üstlenilir. 

İşyerinin devri durumunda yeni işveren işçinin üaet ve çalışma 
koşullannda işçi aleyhine değişiklikler yapamaz. Ve işçi eski 
işveren zamanında sahip olduğu tüm hak ve görevleriyle yeni 
işverenin işinde çalışmaya devam eder. Ancak, eski işveren 
tarafından işyeri kapatılıp, bir süre sonra yeni bir işveren 
tarafından işletilmeye başlanmışsa ve yeni işveren eski 
işverenin ÇJkarttığı işçileri işe almışsa, bu durumda eski iş 
sözleşmesinin devam etmesi halinden söz edilemez. Bu 
durumda eski işverenin borçJan eski işveren tarafından, yeni 
işverenin borçlan yeni işveren tarafından ödenir. 

KARAR: "1475 saytil İş KDnunu hükmüne göre, işyerinin devri 
veya herhangi bir suretle el değiştirmesi halinde ktdem 
tazminatJndan eski ve yeni işverenler birlikte sorumludur. Bu 
nedenle davanın işyerini devir alan şirket için husumet 
yönünden reddi yasaya aykJndtr". (9.H.D., E.1993/3494, 
K.1993/14976, T.21/10/1993) 

KARAR: ''İşyerini devreden işveren, devir stnJStnda işçilerin 
ihbar ve kldem tazminatlannt ödemiş ve iş akitlerini sona 
erdirmişse, yeni işveren sadece kendisi ile iş akti yapan ve 

çaltşt:Jrdtğt işçilere ka/ŞI ve çaltŞtırrlığt süreler/e Stnult bir şekilde 
SOIVmludur. İşçinin önceki işveren/e geçmiş hiZmet süresi 
kıdem tazminatJ hesabında dikkate alınmaz". (Yargıtay 9.H.D. 
E. 1993/17298, K.1994/8013, T.31.05.1994) 
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İŞVERENİN iFLASI 

İşverenin iflas etmesi durumunda işc;jlerin alacaklan ancak iflas 
masasından tahsil edilebilir. 
Bir işveren, iflas etmişse işçilerin tazminatlan da dahil tüm 
alac:aklannı iflas masasına yazdırmalan gerekir. Ancak bunun 
tek tek hareket ederek değil, sendikanın yardımı talep edilerek 
veya topluca bir avukat tutularak yapılması, işçilesin 
çıkarlannın korunması açısından daha yararlıdır. � bu 
yapılırsa, en azından işçiler sorunun c;özümü ic;in güçlerini 
birleştirmiş ve iflasın hızla bitirilebilmesi için gereken güç 
ortaya çıkmış olur. 
iflas dunımunda Işçilerin alacaklan rehin ��ey;ı ipotek/i 
alacaklardan sonta bitinci Sltadadu. Yani rehinli veya 
ipotekli mallar dışındaki maliann sabşından öncelikle işçilerin 
tüm alacaldan ödenir. Eğer rehinli veya ipotekli mallar, 
üzerindeki rehin Vefa ipotek miktanndan daha fazla bir bedelle 
satdmışsa artan para gene öncelikle işçilere ödenir. 

işçi ALACAKLARlNDA FAİZ ORANI 

İşveren tarafından zamanında ödenmeyen alacaklar için, 
ödeme tarihine kadar faiz talep ve tahsil etmek mümkündür. 
Anatk alacağuı niteiğine gere talep edilecek taizin niteliOi ve oranı 
da farklı olacaktır. Hizmet akti veya toplu iş sözleşmesinde iiÇi 
yaranna daha yOksek bir Dl'iln ilngiJrülmemiş ise: 

Toplu iş sözleşmesinden kaynaklanan alacaklar için en yüksek 
işletme kredisi faizi , (lSGLK m.61) 
Kıdem tazminab için bankalarca mevduata uygulanan en 
yüksek faiz, (İş Y. m.14) 
Diğer alacaklar için ise normal yasal faiz (şu anda %60} 
işletilecektir. Kıdem tazminab faizi, iş akdinin feshi tarihinden 
itibaren işlemeye başlar. 

87 



KARAR: "1- K/dem lazminatı davalannda hükmedilen 
tazminata ödenmeyen süreye göre mevdUilta uygulanan en 
yüksek faize hükmedilmesi gerekir. 

2- Kldem tazminatJ d!şmdaki işçilik haklannda dava/1 aynca 
temerrüde düşürülmüş ise temerrüt tarihinden, düşürülmemiş 
ise dava tarihinden itibaren... faize hükmedilmelidir'. 
(9.H.D.,E.1990/1321, K.1990/5117, T.18/4/1990) 

KARAR: "Toplu İş Sözleşmesinden �mayan alacaklarda 
işletme kredisi faizine hükmedi/emez". (9.H.D., E.1990/1997 
K.1990/5381, T.J/5/1990) 

KARAR: "İşçi, kldem ödencesinin ödenmesinden önce noter 
kilna/1y/a geç ödemeden doğacak faiz hakkım sakli tuttuğunu 
bildirmiş ise, ödeme s1rasmda ihtirazi kayit koymamasi faiz 
haklam ortadan ka/d1rmaz". (Y.9.HD. E.92/2211, K.92/9293, 
T.8.9.1992) 

KARAR: "Kldem tazminatmm taksitlerle ödendiği durumda, 
son taksidin ödenmesinden önce gecikme faizi hakkım sak11 
tuttuğunu bildiren işçi, gecikme faizini almaya hak kazamr'. 
(Yargıtay 9.H.D., E.1994/5210, K.1994/4532, T.22.03.1994) 

KARAR: 'Taksite bağlanmiŞ /odern tazminatımn ödenmeyen 
taksitlerinin faiziyle ödeli/mesine ilişkin dava açabilmek için her 
ödeme Sirasinda faize ilişkin ihtirazi kay1t konulmuş olmas1 
gerekmez". (Y.9.H.D. E.1994/12478, K.1994/16918, 
T.29.11.1994) 

KARAR: "KK/em ve ihbar lazminatı nedeniyle aÇilan davadan 
sonra davaimm henüz dava dilekçesi tebliğ edilmeden bankaya 
ödeme yapmasi, faiz isteminin reddini gerektirmez". (Y.9.H.D. 
E.1995/722, K.1995/17084, T.23.05. 1995) 
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İŞVERENİN YAPTJGI HATAU ÖDEMELERİ GERİ 
ALMASI 

işverenin hatah olarak yaptıOı ödemeleri işçiden geri alma 
hakkı vardır. Örneğin; bir yanılgı sonuOJ fazla mesai yapmayan 
işçiye fazla mesai üaeti ödenmiş veya kendi aynlan işçiye 
ihbar tazminab ödenmiş ise işveren ödenen bu miktaı1an geri 
alabllecektir. 
Ancak bu ödemelerin geri alınabilmesi, hatalı ödeme 
yapıldıOının öOrenilöıği andan itibaren bir yıllık zamanaşımına 
tabidir. Yani işveren hatalı ödeme yaptıOını öğrenmesine 
rağmen bu ödemeyi bir yıl içinde geri istememiş ise, artık bu 
miktan işçiden geri alamaz. 
KARAR: "işçiye hata ile ödenen ihbar tazminatınm geri 
verilmesini isteme hakkı, zarara uğrayan tarafın vetrflğini geri 
almaya hakki olduğunu öArenme tarihinden. itibaren bir ytl 
geçmesi ile düşer. Resmi kuruluşlarda bu zamanaş1m1 
başla17g10 yetkili makamm öğrenme tarihidir'. (Y.9.HD. E-
85/367, K-85/3324, T.28.3.1984) 

İBRANAME 
ibraname, işçinin alacaklannı aldığını ve işverende herhangi bir 
alacağı kalmadiğını belgeleyen bir vesikadır. Yargıtay, 
ibranamelerin açtk ve kesin bir şekilde düzenlenmesini, muOiak 
ve çelişik ifadeli ibranamelerin uyuşmazlık konusu alacağın 
ödendiğine ilişkin delil olamayacağını karara bağlamışbr. 
içeriOinde miktar bulunan ibranameler makbuz niteliğindedir. 
Miktar içermeyen ibranamelerin geçeı1i olabilmesi içinse 
işverenin ödeme makbuzlannı ve clefteı1erini ibranarnenin eki 
olarak sunması gerekli olup, uygulamada ibranamelerin 
sunulan makbuzlara ilişkin olduğu kabul edilmektedir. Ancak 
ibranamede, "feragat ediyorunf' sözcükleri geçiyor ise Yargıtay 
hakkın sona erdiğine hükmetmektedir. 
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Bu nedenle, ibranamslerln her Zllllliln, "her tiitfO yasal 
hakliinm sakli kalmak kaydtyla" yaziSI yazılarak 
imzalantnaSI gerekir. Hizmet sözleşmesinin feshineten önce 
düzenlenen ihranameler geçersizdir. 
KARAR: "Miktar içermeyen ibranamelerin, işçilerin haklanm 
tam olarak elde etmelerini �lamak amaayfa dar yoruma tabi 
tutulmasi gerekir". (Yarg.9.HD., T.25.5.1993, E.1992/14058, 
K.1993/8969) 
KARAR: "Matbu oliuak düzenlenip boşluklan sonfi!K/an 
doldurulmuş ilxaname, hukuken get;F!lSizdlr. Bu durumda, 
davaamn fazla ça/IŞIT1i1 ile hafta taöli &oe genel taöl günlerinde 
çaiJŞtığma ilişkin ickJiaslna ait deliller değerlendiriletek kilfar 
verilrrıelit:irr. (Yarg.9.HD., T.28.1.1993 E.1992/6412, K.1993/999) 
KARAR: "Davaa, 01.03.1994 tarihli ibraname altina 'tüm yasal 
haklanmı saldi tutuyorum' şeklinde ihörazi kayltta bulunmuş 
o/d�na göre 01.03.1994 fesih tarihinden kldem tazminatlmn 
ödendiği tarihe kadar gecikme faizinin hüküm altina abnrnas1 
gerekir. İhtirazi kayd biçimindeki sözdikler faiz alaalğtm da 
içerir". (Y.9.HD., E.295 K.12201 T.30/05/1996) 
KARAR: "İbraname dava açma hakkim ortadan kil/dtran 
feragatname niteliğinde olup, feragat uyuşmaz!Jğt esastan 
sona erdirir". (Y.9.HD., E. 9-968 K.9837 T.24.11 .1999) 
KARAR: "Hakki ortadan kaldma nitelikte ibramn açık ve kesin 
şekilde düzenlenmesi gerektiğinden 'hiç bir alacağtm kalmadı' 
şeklindeki genel &oe soyut bir açıklama içeren belgeye 
dayanarak, lodem tazminatr isteminin reddi hataltdtr". (Y.9.HD. 
E.2427 K.3759 T.01.03.1999) 

işçi ALACAKLARlNDA ZAMANAŞIMI 

işverendeki alacak, �umunu takip eden belirli bir süre içinde 
talep edilmemiş ise, arbk işverenden bu para tahsil edilemez. 
Buna zaman aşımı süresi denir. 
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Zaman aşımı süresi, ihbar ve kıdem tazminatJanyla iş 
kazalanndan kaynaklanan maddi ve manevi tazminatlar için 10 
yıldır. Yani hizmet aletinin feshi veya Iş kazasının olmasından 
itibaren 10 yıl içinde yargı yoluna başwrmak suretiyle alacak 
talep edilmezse artık bu alacak işverenden istenilemez. 

Tazminatlar dışındaki alacaklar için zaman aşımı süresi 5 yıldır. 
ücret, ikramiye, prim, fazla mesai ücreti, izin ücreti, d� 
sosyal yardımlar hak eöış tarihlerinden Itibaren 5 yıl içinde 
talep edilmezlerse, bu alacaklan işverenden yargı yoluyla tahsil 
etmek olan�ı yoktur. 

Ancak bu süre geçmiş olsa bile işveren girişilen iaa takibinde 
veya açılan davada zaman aşımı itirazında bulunmazsa; alacak, 
bu süre geçmiş olmasına rağmen tahsil edilebilir. 

KARAR: "üaet alacaği davalannda, dava tarihinden geriye 
do{jru beş Yildan önceki istekler zamanaş�m1na uğrar'. 
(Y.9.H.O., E.1989/7888, K.1989/11133, T.21/12/1989) 

KARAR: ''İş közasmdan doğan tazminat daVilSI ı O Yillik 
ZBmanaşmuna tabidir". (9.H.O., E.3741 K.5191 T.25.05.1982) 

KARAR: "Kidem ve ihbar tazminatlan bütün Yargitay 
uygulamalannda ve bilimsel içtih;Jtlarda hakkin doğumundan 
itibaren on J'llllk ZBmanaşunma tabi tutulmuştur". (Y.9.H.D. 
E.2656, K.3507, T.31.3.1986) 

İŞÇININ HAKLARININ VERiLMEMESi HALİNDE 
GİPİLECEK HUKUKİ YOLLAR 

İş Yasası'nın 14. ve 26. Maddeleri'ne göre işveren, hizmet 
aktinin sona ermesi anında işçinin yasa vefa sözleşmeden 
�n tüm haklannı tam olarak ödemek zorundadır. 

Hizmet aktinin bitim tarihinde henüz normal ödeme günü 
gelmemiş olsa bile, işçinin çalıştığı günler ücreti, kıstelyevm 
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ikramiyesi, varsa izin üaetl, kıdem ve ihbar tazminattanyla 
başkaca diğer haklan nakit olarak ödenmelidir. İşc;i, senet, çek 
gibi vasıtalarla yapılan ödemeyi kabul etmek zorunda �klir. 
Kabul edilmesi halinde, bu belgelerin yasanın öngördü�ü 
geçerlilik şartlarını içermemesi halinde işçiler aleyhine sonuçlar 
�r. 

Yasaya göre, senetle (bono) bulunmasi gereken 
unsurlar şunlardir: 

ı. Metinde, "txxıo" ya da "ernre muharrer senet" ifadelerinden 
birinin bulunması zorunludur. 

l. Belirli bir meblağın, hiçbir sınırlama ve şart konulmadan 
ödeneceği senetten anlaşılmalıdır. Yani ödemenin ancak 
belirli şartıann gerçekleşmesiyle veya bir takım 
sınırlamalarla yapılaca�ı ifadesi senette yer alıyorsa o senet 
geçersizdir. 

3. Senedin düzenlenrne tarihi ve yeri senet mebıinde yazılı 
olmalıdır. Düzenleme tarihi, ödeme (vade) tarihiyle 
karıştırılmamalıdır. Genellikle pula yakın olan ve imzanın 
yanındaki tarih düzenleme tarihidir. 

4. Alac:akluıın (IŞÇinin), adı ve soyadı yazıh olmalıdır. İşçinin dışmda 
bir kişinin alacaklı gösterildiği senet kabul olunmamalıdır. 

5. Vade, senedin zorunlu şartı �ildir, vade (ödeme) tarihi 
yazılı olan veya olmayan senet, düzenieyenin (borçlunun) 
işveren olması ve alacaklının işçi olması halinde alınabilir. 

6. Ödeme yeri belirtilmemiş senet alınabilir, borçlunun adresi 
aynı zamanda ödeme yeridir. 

7. Metinde işverenin unvanı ve adresi açık bir şekilde 
yazılmalıdır. Şirket yetkililerinin, imzaya yetkili olduklan 
tespit edilmeli ve senet üzerinde imzaya yetkili kişilerin 
imzaları bulunmalıdır. 

92 



Yasaya Gike Çetcte Buluntiliiiii Gereken Unsurlar: 
ı. Çekin, banka tarafından verilen bir çek yaprağı olmasına 

dikkat edilmelidir. 
2. Belirli bir meblağın ödenmesinin belirti şartıann 

gerçekleşmesiyle vefa bazı sınır!amalar!a yapılabi�ine 
ilişkin ifadenin yer aldığı çek geçersizdir. 

3. Çekin düzenleme tarihi ve yeri mutlaka yazılı olmalıdır. 
4. Ödeme yeri {ödeme tarihi, düzenleme tarihi değildir} 

belirtilmemişse bankanın adının yanındaki yer ödeme 
yeridir. 

5. Bir çek düzenlendiOi yerde ödenecekse düzenleme 
tarihinden itibaren on (10) gün; düzenlendiği yerden başka 
bir yerde ödenecekse bir ay içinde bankaya ibraz 
edilmelidir. Düzenleme yeri ve ödeme yerine bakılarak 
düzenleme tarihinden itibaren yukandaki sürelerin geçip 
geçmec:JiOi mutlaka kontrol edilmelidir. Söz konusu süreler 
gec;mişse o evrak, "çek• vasfını kaybeder. 

6. Şir1(et yetkililerinin, imıaya yetkifi olduklan tesıit edilmeli ve 

senet üzerinde imzaya yetkili kişilerin imzalan bulunmalıdır. 
KARAR: "Kıdem tazminiJtl dtŞmdaki işçilik haklan için dava/1 
daha önce temerrüde diişiirülmemişse .. .  yasal faize ancak dava 
tarihinden itibaren hükmedilebilir". (Y.9.H.D., E.1993/12615, 
K.1994/2214, T.14/2/1994) 
KARAR: "işçinin işten aynlmasmdan önce gerçekleşmiş 
bulunan izin, fazla çaiiŞITia, genel tatil üaeti gibi işçilik 
alacaklanmn ödenmesi gerekir. İşçinin istifasl bu haklan atadan 
kaldlnnaz". (Y.9.HD. E.93/4332, K.93/4241, T.15.3. 1993) 
KARAR: "Yillik üaetli izin paras1 ile yakacak yard1mmm 
gerçekleşmesi fesih sebebine bağ/1 olmadtğt gibi yakaaık 
yardtmmm ödenmesi için ödeme tarihinde işyerinde çaltşma 
şart1 aranmaz. İlişkin bulunduğu YJ/a ait yakacak yardlf111 
ödenmemişse, çallŞtiği süre ile orantiii olarak ödeme yaptimasi 
gerekir". (Y.9.HD. E.8497, K.12876, T.6.12.1990) 
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HAFTAUK VE GÜNLÜK İ$ SÜRESİ 

Haftalık iş süresi en çok 45 saattir. Hizmet sözleşmesi veya 
toplu iş sözleşmeleriyle bu süre aza/tiiabiiir. 

Günlük çalışma süresi ise, haftalık 45 saati aşmayacak biçimde 
düzenlenir. Buna göre işyerinde CUmartesi de dahil 6 gün 
çalışılıyorsa, çalışma süresi günlük 7,5 saattir. CUmartesi günü 
çalışılmıyorsa, günlük çalışma süresi 9 saattir. CUmartesi günü 
kısmen çalışılıyorsa, CUmartesi günü çalışması, 45 saatten 
düşülür. Kalan rakam S'e bölünerek diğer günlerin çalışma 
saati bulunur. 

Kanunen iş Süresinden Sayalan Haller 

İş Yasası'nın 62. Macidesi ile iş süresinden sayılan haller 
düzenlenmiştir. Buna göre: 

l-

a) Madenlerde, taş ocaklannda, yahut her ne çeşit olursa 
olsun yer altında veya su altında çalışılacak işlerde işçilerin 
kuyulara, clehlizlere veya asıl çalışma yerlerine inmeleıi 
veya girmeleri ve bu yerlerden çıkmalan için gereken 
süreler, 

b) İşçilerin işveren tarafından işyerinden başka bir yerde 
çalıştınlmak üzere gönderilmeleri halinde yolda geçen 
süreler, 

c) işçinin, işinde ve işverenin her an buyruğuna hazır bir halde 
bulunmakla beraber çalıştınlmaksızın ve çıkacak işi 
bekleyerek boş geçirdiği süreler, 

d) işçinin, işveren tarafından başka bir yere gönderilmesi veya 
işvaen evinde ve bürosunda yahut � ilgili herhangi bir 
yerde meşgul edilmesi suretiyle asıl işini yapmaksızın 
geçirdiği süreler, 
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e) Emzikll kadın işçilerin c;ocuklanna süt verme için belirtilecek 
süreler, 

f) Demiryollan vesair yollar ve köprülerin yapslması, 
muhafazası yahut tamir ve taeiili gibi işlerde, işçilerin ikamet 
ettikleri mevkilerden uzak bir mesafede bulunan işyerterlne 
hep birlikte nakledilmeleri gereken her türlü işlerde bunlann 
toplu ve mukannen surette götürülüp getifilmeleri esnasında 
geçen süreler, işçinin günlük iş yasal iş süresinden sayılır. 

u- İşin mahiyetinden doOmayıp da işveren tarafından sırf 
sosyal yardım gayesiyle işyerine götürülüp getiritme esnasında 
araçlarda gec;en zaman iş süresinden sayılmaz. 

Ara Dinlenmesi 

Ara dinlenmesi İş Yasası'nın 64. Maddesi'nde düzenlenmiştir. 
Buna göre günlük çalışma süresinin ortalama bir zamanında 
ara dinlenmesi verilmek zorundadır. Ara dinlenmesi süreleri 
şöyle düzenlemiştir: 
• 4 saat ve daha ca çalışılan işlerde ıs dakika, 
• 4 saatten fazla ve 7.5 saate kadar çalışılan işlerde yanm 

saat, 
• 7,5 saatten fazla çalışılan işlerde bir saat, 
ara dinlenmesi verimelidir. Ara dinlenmeleri Iş süresinden 
sayılmaz ve ilke olarak bölünemez. 
Ancak işin nitel�i, gelenelder ile iklim ve mevsim koşullan göz 
önünde tutularak ara dinlenmeleri hizmet sözleşmesi veya 
toplu iş sözleşmeleriyle bölünebilir. 
Ara dinlenmeleri tüm işyerinde � işyeri kısımlardan ibaret ise 
bir k5mdaki tüm işçilere aynı anda kullandırılır . .Ancak Şn gereOme 
göre yine hizmet sözleşmesi Vf!!o{a toplu iş sözleşmeleriyle 
düzenlenmek kaydıyla ara dinlenmesi nöbetieşe kullanılabilir. 
Ara dinlenmesinde işçiler çalışmak zorunda değildir. 
KARAR: "İşçinin ara dinlenmesiz çalişmasi düşünülemez". 
(Y.9.HD. E.91/13789, K.92/1435, T.17.2.1992) 
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KARAR: "işçinin ara dinlenmesi fiilen verilmek zorundadir. Bu 
nedenle TİS'e karşlllğmm mesai/i ödeneceği hükmü 
konulamaz". (Y.9.HO., E.92/4610, K.92/4911, T.1 .5.1992) 
KARAR: 'i1ta dinlenmesinin Ri/en verilmesi yasal zorunluluk 
olduğu için TİS ile yada hizmet aküyle bu durumu değiştiren tir 
düzenleme yapmak yaşaya aykln düzenleme ömeklerindendir". 
(Y.H.G.K., E.92/�10, K.92/469, T.l6.9.1992) 
KARAR: "TİS ile ara dinlenmesi iş süresinden say11m1şsa, ara 
dinlenmesi için fazla çaliŞma üaeti deği� ücret ödenir". 
(Y.9.HO., E.91/747, K.91.794, T.30.1 . 1991) 

Emzinne izni 
Emzirme izni İş Yasası'nın 81. Maddesi'ne göre çıkanlan "Gebe 
ve Emzikli Kadıniann Çalıştınlma Şartlanyla Emzirme Odalan ve 
Çocuk Bakım Yurtlanna Dair Tüzük"te yer almaktadır. 
Tüzü� göre, doğum yapmış kadın işçilere bir yaşından küçük 
c;ocuklannı emzirmeleri için ara dinlefımesinden önce ve sonra 
olmak üzere iki defa 45'er dakikalık emzirme izni verilir. Ve bu 
sürelerde kachn işçi çalışmış sayılır. 
İşyerinde çocuk odası ve{a kreş bulunması durumunda bu 
sürede kadın işçi çocuğunu emzirebilmektedir. Ancak bunlann 
bulunmadığı yerlerde ve özellikle işçinin evi uzakta ise bu 
süreler çok yetersiz kalmaktadır. İşte bu durumlarda yasal bir 
düzenleme bulunmarnasrıa �, c;D!}urdukla günlük emzirme 
izinleri birleştirilerek mesai saati sonunda kullanılmakta Vf!!(a 
bu süreler haftalık olarak da birleştirilmektedir. 

Vardiyali Çalişma 
Vardiyalı çalışmalarda işçilerin işe giriş ve çıkış saatleri, ara 
dinlenmeleri ve hafta tatilleri düzenlenerek işçilerin kolayca 
görüp okuyabilecekleri bir yere asılmak zorundadır. Aynca 
posta sayısı ile he" pa;tann işe başlama ve tjtiş saatleriniı ycmlı 
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olarak Bölge Çalışma Müdürtüğüne bildirilmesi gerekir. Sonradan 
yapılacak değişikliklerde Bölge Çalışma Müdürtüğü'nden izin 
alınacaktır. 
Vardiyalı çalışmalarda işçilerin, hazırtama ve tamamlama 
işleriyle, zorunlu veya ola{ıanüstü fazla çalışma ile ilgili 
durumlar dışında gece çalışmalannda 7 .S saatten fazla 
çalıştınlmaları yasaklanmıştır. Çalışma süresinin yarısından 
fazlası gece dönemine rastlayan bir vardiyanın çalışması gece 
çalışması sayılır. 
Vardiyalı çalışmalarda en geç her hafta vardlya saatinin 
�işmesi gerekmektedir. Ancak Çalışma Bakanlığı, ıs günlük 
vardiya değişimine izin verebilir. 
Vardiya �işiminde, işçiler sürekli olarak 8 saat dinlenmeden 
çalıştınlamaz. 
Vardiyalı çalışmalarda da işçilerin haftada bir tam gün hafta 
tatili yapmalan sa�lanır. Vardiyalı çalışmalarda işin niteli�i, aynı 
bölümdeld tüm işçilerin aynı saatte ara dinlenmesi 
kullanmalanna olanak tanımıyorsa, bu dinlenme işçilere gruplar 
halinde arka arkaya kullandırılır. 
varetiyalı çalışmalarda vardiyalann düzeniB'ımesinden kaynaklanan 
nedenlerle, haftalık Vf!!'(a günlük iş sürelerinden daha az 

çalıŞJiması durumunda, işçilerin ücretleri tam olarak ödenmek 
zorundadır. 
Bu hükümlere aykırılık halinde durum, Bölge Çalışma 
Müdürtüğü'ne şikayet edilerek yapılan aykırılı�ın giderilmesi 
sağlanabilir. 
KARAR: "Vardiyah işçiler için pilZilr gününün bir özelliği 
yoktur; hatta taüli 6. işgününü izleyen 7. gündür". (Y. 9.HD. 
E.1988/13214, 1<.1988/12579, T.27.12.1988) 
KARAR: ''Periyodik uygu/af178YJ gerektirmeyen çaliŞma düzen� 
vardiyali çai1Şf17il yöntemi olarak kabul edilemez". {Y.9.HD. 
E.86/9916, K.86/10982, T.4.12.1986) 
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Gece Çalişmasi 

Gece süresi saat 20.oo'de başlayıp en gee; 06.oo'ya kadar süren 
gün bölümüdür. 

Günlük çalışma süresinin yarısından fazlası gece dönemine 
rastlayan çalışma gece çalışması sayılır. Çalışmasını 15.oo-23.oo 
saaUeıi arasında tamamlayan tir işı;inin çalışmasının sade:e son üç 
saati gece süresinde olup, yansından fazlası gece süresinde 
kalmad�ından, bu işçinin çalışması gece çalışması sayılmaz. 

GEa! çalişmaiarında, fazla çakşma yarbnlamaz. lw:a<, yansından 
çoğu 20.oo-06.oo saatlerine rastlamayan bir vardiya, gece 
süresi içinde fazla çalışma yapabilir. 

Sanayi işlerinde, 18 yaşını doldurmamış erkek çocuklarla her 
yaştaki kadıniann gece işlerinde çalıştınlmalan yasaktır. Ancak, 
18 yaşını bitirmiş olmak ve Bölge Çalışma MüdürlüOü'nden izin 
alınmak kaydıyla kadın işçiler, beceriklili� çabukluk ve dikkat 
isteyen sürekli olan ve fazla enerji ve kuwet harcanmasını 
gerektirmeyen işlerde gece postalannda çalıştınlabilirter. 
(Toprağın pişirilmesi suretiyle imalat yapılan işler, şoförlük, 
kaJ:Sllık, makinistlik, nıalcasQiık ve çöpçülük işleri hariç) Aynr;a 
�umdan sonraki 6 ay içjnde kadın işçiler gece vardiyasında 
c;alışbnlamaz. Yine gece süresine giren gün bölümüride kadın 
işçilere fazla mesai yaptınlamaz. 

KARAR: "Gece dönemiyle ilgili yasa hükmü kamu düzeniyle 
ilgilidir'. (Y.9.HD., E. 16319, K.15673, T.4.5.1972) 

KARAR: "ÇaliŞma yaşammda saat 20.otr06.oo arasmda geçen 
zaman gece süresidir'. (Y.9.HD., E.4586, K.7003, T.10.3.1976) 

KARAR: ''Sanayi işlerinde kildm işçilerin gece çal/Ştin/abi/meieri 
için izin altnmalxltr. Bu izni almadan kadin igiletini ga;e � 
ça/IŞbran işverenin mazereti nedeniyle gece vardiyasma gelmeyen 
kiK/m işçinin iş aletini fesh� hakli nedene dayanmamaktadJr'. 
(Y.9.HD. E.93/16161, K.94/3918, T.10.3.1994) 
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KARAR: "Yandan fazlas1 gece dönemine rast/ayan vardiya 
çaliŞmasi, gece çalişmaSI saYIIIr'. (Y.9.HD., E.12069, K.33422, 
T.28.5.1975) 

Ulusal Bayram ve Genel Tatli Günlerinde ÇaliflM 

Ulusal bayram, OJmhuriyetin ilan edildiği "29 Ekim" günüdür. 
Bu bayram, 28 Ekim günü saat 13.oo'dan itibaren t:eşlar ve 29 Ekim 
günü devam eder. Genel tatil günleri ise 23 Nisan, Ramazan 
ve Kurban Bayramlan, 19 Mayıs, ı Ocak ve 30 Ağustos 
günleridir. 

Genel tatil günlerinde çalışılmaması asıldır. Bu günlerde 
çalışılmazsa o günlere ait üaetler tam olarak ödenir. Çalışılırsa, 
yapılan çalışmalann üaeti bir kat fazlaslvla ödenir. Esasen genel 
tatil günlerinde çalışılıp-çalışılmayacağı toplu iş sözleşmeleriyle 
düzenlenir. Genel olarak imzalanan toplu iş sözleşmelerinde, 
genel tatil günlerinde çalışmak işçinin onayına bırakılmaktadır. 

KARAR: "işçinin genel ve ulusal bayram tatillerinde çalşmas1 
için mutlilka toplu iş sözleşmesinde bu ça/1şmanm kabul edilmiş 
dmasi genidr. FtTd sözleşma:Jeld bu kaludaki hükme -T1s'de aym 
konuda hüküm bulunmadf#mdan- iöbar edilemez. Davaanm 
hizmet akdinin şeker bayrammda çai!Şmad@! Için dava/1 işveren 
taratmdan feshi hak/1 fesih olarak kabul edilemez". (Y.9.HD., E-
86/380, K-86/2216, T- 26.2.86) 

Ulusal bayram wı genel tatil giJnlerlnin çalişilmayan 
aımartesi günliy/s ça/ufmasl hallnde tatil ikretlnln 
dunımu 

Yargıtay, çalşhnayan OJmartesi � hafta tatiliyle çakışan ulusal 
bayram ve genel tatil günleri için ayn ayn üaet ödenmesinin 
•mükerrer 0cıet ödeme• anlamına �nden bahisle çift 
üaet öden�ine karar vermekte ve uygulama buna 
göre yapılmaktadır. 
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KARAR: "Çai!Şılmayan aımartesi günü, genel tatil günü ile 
çakışırsa yalnızca aJmartesi üaeti ödenir'. (Y.9.HD. E.30174, 
K.12817, T.20.6.1974) 
ücretli Hafta Tatlll 
Haftalık çalışma süresini tamamlayan işçiye bir gün ücretli 
hafta tatili verilir. 
Ücretli hafta tatıline hak kazanabilmek için:  Günlük iş 
sürelerine uygun olarak haftalık çalışma süresinin 
tamamlanması gerekir. 
Ücretli hafta tatiline hak kazanabilmek için çalışılmad�ı halde 
çalışılmış gibi sayılan süreler İş Yasası'nın 4 ı. Maddesi'nde 
belirlenmiştir. Buna göre; 
a) Çalıştlrnadı9 halde kanunen iş süresinden sayılan zamanlarla 

günlük ücret ödenen veya ödenmeyen kanuni Vefa akdi 
tatil günleri ve 38. ve 62. Maddelere göre kısmen veya 
tamamen çalışılmayan rumartesi günleri, 

b) Evlenmelerde üç güne kadar, ana veya babanın, kan ve 
kocanın, kardeş veya QXUklann ölümünde iki güne kadar 
verilmesi gereken izin süreleri, 

c) Bir haftalık süre içinde kalmak üzere işveren tarafından 
verilen diğer lzinlerte hekim raporuyla verilen hastalık ve 
dinlenme izinleri, çalışılmış günler gibi hesaba katılır. 

Bu maddede sayılanlar dışındaki herhangi bir nedenle Işe 
devamsızlık varsa bunlar ücretli hafta tatili hakkının cJoöumunu 
engeller. 
Hafta tatilini de kapsayacak biçimde S.S.K. 'dan rapor alınması 
durumunda, hafta tatilinin parası S.S.K tarafından ödenir. 
KARAR: "Davaa, işyerinde üç posta olarak çabşildlğım, 
Cumartesi günleti vardiya çaliŞmasının 24.(X)-{)8.()() arasında 
olriığunu, do/ayiSiyla tv ça/tşmann hafta tatil ça/Jşmasl sayilarak 
üaetinin %100 zamlı ödenmesi gerekti{ini söylemiştir. Ne _.  Id 
bu durum, posta çaliŞmasının doğal bir sonucudur. Cumartesi 
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günü Sili1t 24.rxJ'de vardiyaya giren işçinin, Pazar günü saat 
OB.oo'e değin çallŞması, hatta tatili çalişmasi olarak ubul 
edilemez ve zaml1 ödemeyi gerektirmez. Çünkü, davaaya 
haftada 24 saat dinlenme izni verilmiştir". (Y.9.HD., 
E.74/27048, K. 75/2465, T.17.02.1975) 
KARAR: "Hattamn l:iJtilden önceki işgünlerinde yasal iş süresi 
kadar çal1şma yap!ltnamiŞSll, hafta tatili çaiiŞf11aSlflm karşılf41 
zaml1 üuet deği� ancak o güne ait normal üaet olmal!d!r". 
(Y.9.HD., E.11542, K.10951, T.18.11.1988) 
KARAR: "İşçi/ere haftada bir gün izin verilmesine ilişkin 394 
SaY/h YMB'mn 2. Maddes� kamu düzeni düşüncesine dayamr. 
Bu nedenle, tersine yapiimiŞ sözleşmeler geçersizdir. Ancak, 
işçi yaranna konulmuş bu hDkmün Işçi zaranna uygulanmasi 
söz konusu edilemeyeceği için, bu geçersizlik S1mrl!d1r. Bu 
konuda, nher emer}in, üaeti gerektirdiği" biçimindeki temel 
kura� gözönünde tutulmalidir'. (Y.9.HD., E.11327, K.4262, 
T.18.06.1968) 

Hafta ArasuHla Tatli Kullanma 
İş Yasası'nın 43. Maddesi'ne göre hafta tatilinden muaf 
tutulan, yani Pazar günleri çalışmasını sürdürebilecek 
işyerlerinde çalışan işçiler, hafta tatillerini haftanın diğer bir 
günü kullanmak şartıyla Pazar günleri çalışbnlabilirler. 
Bir işyerinde, Pazar günleri çalışma yapılabilmesi için işyerinin 
baOiı bulund� belediyeden ruhsatname almak ve yasayla 
Pazar günleri çalışabiieceği tespit edilen işyerlerinden olmak 
gerekir. 
Hafta tatilinin Pazardan başka bir gün kullandınlması 
durumunda, Pazar günü tatil olmaktan Çikar ve normal işgünü 
haline gelir. 
Hafta tatiline ilişkin hükümler ise fiilen tatil olan gün için 
geçerlidir. 
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İşçiler, hafta tatili günlerinde çalışmak zorunda �ildirter. 
Ancak, çalışıriarsa üaetleri fazla çalışma hükümlerine göre 
ödenir. 
KARAR: "Vantiya düzeninde çalişan işçilerin de hafta tatili 
günü 00. 00 saatten başlamasi gerekir. Takvim gününe göre bir 
günlük süre, önceki günün saat oo.oot ile, onu takip eden günün 
saat oo.om aras1m oluşturan süredir'. (9.H.D., E.1990/4961, 
K.1990/8064, T.29/6/1990) 
KARAR: "işçinin hafta Içinde dinlenip, pazar günü 
çabşabilmesi Için, işyerinin hafta tatilinden aynk tutulmasi 
gerekir". (Y.9.HD., E.1978/6424, K.1978/9324, T.27.06.1978) 
KARAR: ''işyerinin çaiiŞ!Tia sistemi zorunluluğun ile pazar 
günü çalişan ve haftamn diğer bir gününde kendisine üaetli 
hafta tatili izni verilen işçiye çalışbğ1 pazar günü için iki 
yevmiye verilmesinde kanuni bir zorunluluk yoktur'. (Y.9.HD., 
E.20180, K.8918, T.l1 .2. 1975) 
KARAR: "Haftamn tatilden önceki günlerinde sürekli olarak 45 
saat çai1ŞiH7 işçi, hafta tatilinde de Çilllşm/Şsa, hafta tatilindeki 
çalişma süresi fazla mesai olur ve %50 zamli ödemeye hak 
kazamr'. (Y.9.HD., E.9756, K.13214, T.5.5.1976) 

Zorunlu Olarak 7,5 saat ve Albnda Çal1şma 

Bu konu "�lık Kurallan Bakımından Günde 7,5 Saat ve Daha 
Az Çalışılması Gereken işler Hakkında Tüzük''te düzenlenmiştir. 
TÜZükte belirlenmiş işlerde, ancak tüzükte belirt�eıı sürelerde 
çalışma yapılabilecektir. Bu işlerden bir kısmı için günde 7,5 
saat, diğer bir kısmı için de daha az çalışma süresi 
öngörülmüştür. 
işyerinin, hatta işyeri bölümlerinde yapılan işlere ve çalışılan 
hammaddelere göre, tüzük hükümleri ış!Oında �rtendirmesi 
gerekmektedir. 
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Tüzükte tespit edilmiş işler için öngörülen çalışma sürelerinin 
üstünde çalışma yaptınlamaz. Hatta tüzükte belirlenen çalışma 
sürelerini tamamlayan işçilere, mesai saatlerini tamamladıktan 
sonra tüzüğün kapsamı dışında kalan işlerde de çalışma 
yaJtınlamaz. örneğin hurda bakınn eritilerek dökülmesi yada 
alüminyum madeni üretimi işlerinde günde en fazla 7,5 saatlik 
çalışma öngörülmüştür. Bir işyerinin bu bölümlerinde çalışan 
işQiere, bu bölümlerdeki çalışma sürelerini tamamladıktan 
sonra, işyerinin başka bölümlerinde, �in yemekhane 
bölümünde fazla çalışma yaptınlamaz. Zaten bu tüzükte 
belirlenen işlerde çalışan personel için fazla çalışma izni de 
verilemez. 
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K.ISAL TMALAR 

E. Esas 
K. Karar 
T. Tarih 
c. alt 
lş Y. lş  Yasası 
bm 1ş Hukulru Dergisi 
İVH 1ş ve Hukuk Dergisi 
S. Sayı 
Sh. Sayfa 
SSK Sosyal Sigortalıa· Kanunu 
TSGLK Toplu İş Sôzleşmesi Grev ve l...olcavt Kanunu 
Y.9.HD. Yargıtay 9.ncu Hukuk Dairesi 
Y. IO.CD. Yargıtay IO.ncu Ceıa Dairesi 
Y.H.G.K. Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 
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OLKEMIZE VE EMECE 

BILINÇLE SAHIP ÇlKMAK 
iÇIN EGiTIM DiZ/Si 

1. Temel Sendikal Dersler 

2. Küreselleşme Sürecinde Devletler, 
Şirketler ve Emekçilerin Konumu 

3. İşçinin Hak ve Borçları 

4. Sosyal Güvenlik 

5. Dünyada ve T ürkiye 'de Sendikal 
Örgütlülük 

6. İşçi Sağlığı ve İş Güvenliği 

7. Toplu İş Sözleşmeleri 

BiRLESiK METAL-iS .a .a 

GENEL MERKEZ: Tünel Yolu Cd. No: 2, 81110, Bostancı-bitanbul 
Tel: 0216 380 8590 Faks: 0216  373 6502 
http://birlesikmetal.org bilgi@birlesikmetal.org 


	Untitled.FR12 - 0001
	Untitled.FR12 - 0002
	Untitled.FR12 - 0003_1L
	Untitled.FR12 - 0003_2R
	Untitled.FR12 - 0004_1L
	Untitled.FR12 - 0004_2R
	Untitled.FR12 - 0005_1L
	Untitled.FR12 - 0005_2R
	Untitled.FR12 - 0006_1L
	Untitled.FR12 - 0006_2R
	Untitled.FR12 - 0007_1L
	Untitled.FR12 - 0007_2R
	Untitled.FR12 - 0008_1L
	Untitled.FR12 - 0008_2R
	Untitled.FR12 - 0009_1L
	Untitled.FR12 - 0009_2R
	Untitled.FR12 - 0010_1L
	Untitled.FR12 - 0010_2R
	Untitled.FR12 - 0011_1L
	Untitled.FR12 - 0011_2R
	Untitled.FR12 - 0012_1L
	Untitled.FR12 - 0012_2R
	Untitled.FR12 - 0013_1L
	Untitled.FR12 - 0013_2R
	Untitled.FR12 - 0014_1L
	Untitled.FR12 - 0014_2R
	Untitled.FR12 - 0015_1L
	Untitled.FR12 - 0015_2R
	Untitled.FR12 - 0016_1L
	Untitled.FR12 - 0016_2R
	Untitled.FR12 - 0017_1L
	Untitled.FR12 - 0017_2R
	Untitled.FR12 - 0018_1L
	Untitled.FR12 - 0018_2R
	Untitled.FR12 - 0019_1L
	Untitled.FR12 - 0019_2R
	Untitled.FR12 - 0020_1L
	Untitled.FR12 - 0020_2R
	Untitled.FR12 - 0021_1L
	Untitled.FR12 - 0021_2R
	Untitled.FR12 - 0022_1L
	Untitled.FR12 - 0022_2R
	Untitled.FR12 - 0023_1L
	Untitled.FR12 - 0023_2R
	Untitled.FR12 - 0024_1L
	Untitled.FR12 - 0024_2R
	Untitled.FR12 - 0025_1L
	Untitled.FR12 - 0025_2R
	Untitled.FR12 - 0026_1L
	Untitled.FR12 - 0026_2R
	Untitled.FR12 - 0027_1L
	Untitled.FR12 - 0027_2R
	Untitled.FR12 - 0028_1L
	Untitled.FR12 - 0028_2R
	Untitled.FR12 - 0029_1L
	Untitled.FR12 - 0029_2R
	Untitled.FR12 - 0030_1L
	Untitled.FR12 - 0030_2R
	Untitled.FR12 - 0031_1L
	Untitled.FR12 - 0031_2R
	Untitled.FR12 - 0032_1L
	Untitled.FR12 - 0032_2R
	Untitled.FR12 - 0033_1L
	Untitled.FR12 - 0033_2R
	Untitled.FR12 - 0034_1L
	Untitled.FR12 - 0034_2R
	Untitled.FR12 - 0035_1L
	Untitled.FR12 - 0035_2R
	Untitled.FR12 - 0036_1L
	Untitled.FR12 - 0036_2R
	Untitled.FR12 - 0037_1L
	Untitled.FR12 - 0037_2R
	Untitled.FR12 - 0038_1L
	Untitled.FR12 - 0038_2R
	Untitled.FR12 - 0039_1L
	Untitled.FR12 - 0039_2R
	Untitled.FR12 - 0040_1L
	Untitled.FR12 - 0040_2R
	Untitled.FR12 - 0041_1L
	Untitled.FR12 - 0041_2R
	Untitled.FR12 - 0042_1L
	Untitled.FR12 - 0042_2R
	Untitled.FR12 - 0043_1L
	Untitled.FR12 - 0043_2R
	Untitled.FR12 - 0044_1L
	Untitled.FR12 - 0044_2R
	Untitled.FR12 - 0045_1L
	Untitled.FR12 - 0045_2R
	Untitled.FR12 - 0046_1L
	Untitled.FR12 - 0046_2R
	Untitled.FR12 - 0047_1L
	Untitled.FR12 - 0047_2R
	Untitled.FR12 - 0048_1L
	Untitled.FR12 - 0048_2R
	Untitled.FR12 - 0049_1L
	Untitled.FR12 - 0049_2R
	Untitled.FR12 - 0050_1L
	Untitled.FR12 - 0050_2R
	Untitled.FR12 - 0051_1L
	Untitled.FR12 - 0051_2R
	Untitled.FR12 - 0052_1L
	Untitled.FR12 - 0052_2R
	Untitled.FR12 - 0053_1L
	Untitled.FR12 - 0053_2R
	Untitled.FR12 - 0054
	Untitled.FR12 - 0055

