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• İSTİFA 
• İŞÇİNİN İSTİFA EDERKEN İRADE FESADINA UĞRATILIP 

UĞRATILMADIĞININ ARAŞTIRILMASININ GEREKMESİ 
• İŞÇİLİK HAKLARININ ÖDENECEĞİ VAADİ İLE İŞÇİDEN 

ALINAN İSTİFA HALİNDE FESHİN İŞVEREN 
TARAFINDAN YAPILMIŞ OLDUĞUNUN KABUL 
EDİLECEĞİ 

• İSTİFANIN GENEL İFADELERLE YAPILMASI HALİNDE 
İŞÇİNİN GERÇEK İSTİFA NEDENİNİ DAVA DİLEKÇESİYLE 
DE AÇIKLAYABİLECEĞİ 

• İSTİFA HALİNDE DE KIDEM TAZMİNATININ 
ÖDENECEĞİNİN KARARLAŞTIRILABİLECEĞİ 

•  
  

 

ÖZETİ   İşçinin istifa dilekçesindeki iradesinin 
fesada uğratılması da sıkça karşılaşılan bir 
durumdur. İşverence tazminatların derhal 
ödenmesi ve benzeri baskılarla işçiden yazılı istifa 
dilekçesi vermesini talep etmesi ve işçinin buna 
uyması gerçek bir istifa iradesinden söz edilemez. 
Bu halde feshin işverence gerçekleştirildiği kabul 
edilmelidir.  
İşverenin haklı fesih nedenlerine dayanarak işçiye 
istifa dilekçesi vermesi halinde baskı uygulaması 
sonucu düzenlenen istifa dilekçesine de gerçek 
anlamda istifa olarak değer vermek mümkün 
olmaz. Dairemizce bu gibi hallerde feshin 
işverence gerçekleştirildiği, ancak işveren feshinin 
haklı olup olmadığını değerlendirilmesi gerektiği 



kabul edilmektedir. 

İşçinin haklı nedenle derhal fesih nedenleri 
mevcut olduğu ve buna uygun biçimde bir fesih 
yoluna gideceği sırada, iradesi fesada uğratılarak 
işverence istifa dilekçesi alınması durumunda da 
istifaya geçerlilik tanınması doğru olmaz. Bu 
ihtimalde ise işçinin haklı olarak sözleşmesini 
feshettiği sonucuna varılmalıdır.  
İstifa belgesine dayanılmakla birlikte işçiye ihbar 
ve kıdem tazminatlarının ödenmiş olması, Türkiye 
İş Kurumuna yapılan bildirimde işveren feshinden 
söz edilmesi gibi çelişkili durumlarda, her bir 
somut olay yönünden bu çelişkinin istifanın 
geçerliliğine etkisinin değerlendirilmesi gerekir.  
İstifa belgesindeki ifadenin genel bir içerik 
taşıması durumunda, işçinin dava dilekçesinde 
somut sebepleri belirtmesinde hukuka aykırı bir 
yön bulunmamaktadır. Bu halde de istifanın 
ardındaki gerçek durum araştırılmalıdır.  
İstifa halinde dahi işçiye kıdem tazminatı 
ödeneceğini öngören sözleşme hükümleri ile işyeri 
uygulamaları 4857 sayılı İş Kanununun sistemi 
içinde geçerli olup, bu halde kıdem tazminatını 
1475 sayılı Yasanın 14. maddesine göre 
hesaplanmalı ve anılan maddedeki kıdem 
tazminatı tavanı gözetilmelidir. Belirtmek gerekir 
ki, sözü edilen yasada düzenlenen kıdem 
tazminatı tavanı mutlak emredici niteliktedir 
 
 

  

Taraflar arasında görülen dava sonucunda verilen hükmün, Yargıtay'ca incelenmesi davalı 
vekili tarafından istenilmekle, temyiz isteğinin süresinde olduğu anlaşıldı. Dosya 
incelendi, gereği görüşüldü: 
1-Dosyadaki yazılara, hükmün Dairemizce de benimsenmiş bulunan yasal ve hukuksal 
gerekçeleriyle dayandığı maddi delillere ve özellikle bu delillerin takdirinde bir isabetsizlik 
görülmemesine göre davalının aşağıdaki bentlerin kapsamı dışında kalan temyiz 
itirazlarının reddine, 
2- Davacı, iş akdi süresince alt işverenler nezdinde asıl işveren konumunda olan davalı 
işyerinde güvenlik görevlisi olarak çalıştığını, iş akdinin haklı neden olmadan ve işçilik 
alacakları ödenmeden feshedildiğini iddia ederek bazı işçilik alacaklarının davalıdan 
tahsilini talep etmiştir. 
Davalı, davacının iddialarının doğru olmadığını, davacı ile aralarında herhangi bir iş akdi 
bulunmadığını belirterek davanın reddine karar verilmesini istemiştir. 
Mahkemece, davalı tarafından davacının iş akdinin haklı nedenle feshedildiğinin ispat 
edilemediği gerekçesiyle davacının talep ettiği işçilik alacakları ile ilgili davanın kısmen 
kabulüne karar verilmiştir. 
Taraflar arasında iş akdinin feshi konusunda çekişme bulunmaktadır. 
Genel olarak iş sözleşmesini fesih hakkı hak sahibine karşı tarafa yöneltilmesi gereken 
tek taraflı bir irade beyanı ile iş sözleşmesini derhal veya belirli bir sürenin geçmesiyle 
ortadan kaldırabilme yetkisi veren bozucu yenilik doğuran bir haktır.  
İşçinin haklı nedenle derhal fesih hakkı 4857 sayılı İş Kanununun 24. maddesinde 
düzenlenmiştir. İşçinin önelli fesih bildiriminin normatif düzenlemesi ise aynı yasanın 17. 



maddesinde ele alınmıştır. Bunun dışında İş Kanununda işçinin istifası özel olarak 
düzenlenmiş değildir.  
İşçinin haklı bir nedene dayanmadan ve bildirim öneli tanımaksızın iş sözleşmesini feshi, 
istifa olarak değerlendirilmelidir. İstifa iradesinin karşı tarafa ulaşmasıyla birlikte iş ilişkisi 
sona erer. İstifanın işverence kabulü zorunlu değilse de, işverence dilekçenin işleme 
konulmamış olması ve işçinin de işyerinde çalışmaya devam etmesi halinde gerçek bir 
istifadan söz edilemez. Bununla birlikte istifaya rağmen tarafların belirli bir süre daha 
çalışma yönünde iradelerinin birleşmesi halinde kararlaştırılan sürenin sonunda iş 
sözleşmesinin ikale yoluyla sona erdiği kabul edilmelidir.  
Şarta bağlı istifa ise kural olarak geçerli değildir. Uygulamada en çok karşılaşıldığı üzere 
işçinin ihbar ve kıdem tazminatı haklarının ödenmesi şartıyla ayrılma talebi istifa olarak 
değil, olsa olsa ikale (bozma sözleşmesi) yapma yönünde icap biçiminde 
değerlendirilmelidir.  
İşçinin istifa dilekçesindeki iradesinin fesada uğratılması da sıkça karşılaşılan bir 
durumdur. İşverence tazminatların derhal ödenmesi ve benzeri baskılarla işçiden yazılı 
istifa dilekçesi vermesini talep etmesi ve işçinin buna uyması gerçek bir istifa iradesinden 
söz edilemez. Bu halde feshin işverence gerçekleştirildiği kabul edilmelidir.  
İşverenin haklı fesih nedenlerine dayanarak işçiye istifa dilekçesi vermesi halinde baskı 
uygulaması sonucu düzenlenen istifa dilekçesine de gerçek anlamda istifa olarak değer 
vermek mümkün olmaz. Dairemizce bu gibi hallerde feshin işverence gerçekleştirildiği, 
ancak işveren feshinin haklı olup olmadığını değerlendirilmesi gerektiği kabul 
edilmektedir  
İşçinin haklı nedenle derhal fesih nedenleri mevcut olduğu ve buna uygun biçimde bir 
fesih yoluna gideceği sırada, iradesi fesada uğratılarak işverence istifa dilekçesi alınması 
durumunda da istifaya geçerlilik tanınması doğru olmaz. Bu ihtimalde ise işçinin haklı 
olarak sözleşmesini feshettiği sonucuna varılmalıdır.  
İstifa belgesine dayanılmakla birlikte işçiye ihbar ve kıdem tazminatlarının ödenmiş 
olması, Türkiye İş Kurumuna yapılan bildirimde işveren feshinden söz edilmesi gibi 
çelişkili durumlarda, her bir somut olay yönünden bu çelişkinin istifanın geçerliliğine 
etkisinin değerlendirilmesi gerekir.  
İstifa belgesindeki ifadenin genel bir içerik taşıması durumunda, işçinin dava dilekçesinde 
somut sebepleri belirtmesinde hukuka aykırı bir yön bulunmamaktadır. Bu halde de 
istifanın ardındaki gerçek durum araştırılmalıdır.  
İş sözleşmesinin istifa ile sona ermesi halinde işçinin iş güvencesi hükümlerinden 
yararlanması mümkün olmadığı gibi, ihbar ve kıdem tazminatlarına da hak kazanılamaz. 
Bundan başka işçinin işverene ihbar tazminatı ödemesi yükümü ortaya çıkabileceğinden 
istifa türündeki belgelerin titizlikle ele alınması gerekir. İmzaya itiraz ya da metin kısmına 
ilaveler yapıldığı itirazı mutlak olarak teknik yönden incelenmelidir.  
İstifa halinde dahi işçiye kıdem tazminatı ödeneceğini öngören sözleşme hükümleri ile 
işyeri uygulamaları 4857 sayılı İş Kanununun sistemi içinde geçerli olup, bu halde kıdem 
tazminatını 1475 sayılı Yasanın 14. maddesine göre hesaplanmalı ve anılan maddedeki 
kıdem tazminatı tavanı gözetilmelidir. Belirtmek gerekir ki, sözü edilen yasada 
düzenlenen kıdem tazminatı tavanı mutlak emredici niteliktedir. 
Somut olayda, davacı işten çıkartıldığını davalı ise kendisinin ayrıldığını savunmaktadır. 
Dosya içerisinde 30.07.2010 tarihli istifa dilekçesi mevcut olup bu dilekçenin aslı getirtilip 
içeriği ve imzanın aidiyeti yönünden davacı isticvab edilerek dilekçenin hangi sebeple 
verildiği açıklığa kavuşturulup fesih olgusu buna göre değerlendirilmesi gerekirken eksik 
inceleme ile karar verilmesi hatalıdır. 
3- Hüküm altına alınan fazla çalışma alacağının miktarı konusunda tereddüt hasıl 
olmuştur.  
Fazla çalışma yaptığını iddia eden işçi bu iddiasını ispatla yükümlüdür. Ücret bordrolarına 
ilişkin kurallar burada da geçerlidir. İşçinin imzasını taşıyan bordro sahteliği ispat 
edilinceye kadar kesin delil niteliğindedir. Bir başka anlatımla bordronun sahteliği ileri 
sürülüp kanıtlanmadıkça, imzalı bordroda görünen fazla çalışma alacağının ödendiği 
varsayılır.  
 
 



Fazla çalışmanın ispatı konusunda işyeri kayıtları, özellikle işyerine giriş çıkışı gösteren 
belgeler, işyeri iç yazışmaları delil niteliğindedir. Ancak, fazla çalışmanın yazılı belgelerle 
kanıtlanamaması durumunda tarafların, tanık beyanları ile sonuca gidilmesi gerekir. 
Bunun dışında herkesçe bilinen genel bazı vakıalar da bu noktada göz önüne alınabilir. 
İşçinin fiilen yaptığı işin niteliği ve yoğunluğuna göre de fazla çalışma olup olmadığı 
araştırılmalıdır.  
İmzalı ücret bordrolarında fazla çalışma ücreti ödendiği anlaşılıyorsa, işçi tarafından 
gerçekte daha fazla çalışma yaptığının ileri sürülmesi mümkün değildir. Ancak, işçinin 
fazla çalışma alacağının daha fazla olduğu yönündeki ihtirazi kaydının bulunması halinde, 
bordroda görünenden daha fazla çalışmanın ispatı her türlü delille yapılabilir. Bordroların 
imzalı ve ihtirazi kayıtsız olması durumunda, işçinin bordroda belirtilenden daha fazla 
çalışmayı yazılı belge ile kanıtlaması gerekir. İşçiye bordro imzalatılmadığı halde, fazla 
çalışma ücreti tahakkuklarını da içeren her ay değişik miktarlarda ücret ödemelerinin 
banka kanalıyla yapılması durumunda, ihtirazi kayıt ileri sürülmemiş olması, ödenenin 
üzerinde fazla çalışma yapıldığının yazılı delille ispatlanması gerektiği sonucunu 
doğurmaktadır. 
İş sözleşmelerinde fazla çalışma ücretinin aylık ücrete dahil olduğu yönünde kurallara 
sınırlı olarak değer verilmelidir. Dairemiz, 270 saatle sınırlı olarak söz konusu hükümlerin 
geçerli olduğunu kabul etmektedir. Fazla çalışmaların aylık ücret içinde ödendiğinin 
öngörülmesi ve buna uygun ödeme yapılması halinde, yıllık 270 saatlik fazla çalışma 
süresinin ispatlanan fazla çalışmalardan indirilmesi gerekir.  
Günlük çalışma süresinin onbir saati aşamayacağı Kanunda emredici şekilde 
düzenlendiğine göre, bu süreyi aşan çalışmaların denkleştirmeye tabi tutulamayacağı, 
zamlı ücret ödemesi veya serbest zaman kullanımının söz konusu olacağı kabul 
edilmelidir.  
Yine işçilerin gece çalışmaları günde yedibuçuk saati geçemez (İş Kanunu, Md. 69/3). Bu 
durum günlük çalışmanın, dolayısıyla fazla çalışmanın sınırını oluşturur. Gece çalışmaları 
yönünden, haftalık kırkbeş saat olan yasal çalışma sınırı aşılmamış olsa da günde 
yedibuçuk saati aşan çalışmalar için fazla çalışma ücreti ödenmelidir.  
Fazla çalışma yönünden diğer bir yasal sınırlama da, İş Kanununun 41 inci maddesindeki, 
fazla çalışma süresinin toplamının bir yılda ikiyüzyetmiş saatten fazla olamayacağı 
şeklindeki hükümdür. Ancak bu sınırlamaya rağmen işçinin daha fazla çalıştırılması 
halinde, bu çalışmalarının karşılığı olan fazla mesai ücretinin de ödenmesi gerektiği 
açıktır. Yasadaki sınırlama esasen işçiyi korumaya yöneliktir. 
Fazla çalışmanın belirlenmesinde, 4857 sayılı Yasanın 68 inci maddesi uyarınca ara 
dinlenme sürelerinin de dikkate alınması gerekir.  
Fazla çalışmaların uzun bir süre için hesaplanması ve miktarın yüksek çıkması halinde 
Yargıtay’ca taktiri indirim yapılması gerektiği istikrarlı uygulama halini almıştır. Ancak 
fazla çalışmanın tanık anlatımları yerine yazılı belgelere ve işveren kayıtlarına dayanması 
durumunda böyle bir indirime gidilmemektedir. Yapılacak indirim, işçinin çalışma şekline 
ve işin düzenlenmesine ve hesaplanan fazla çalışma miktarına göre taktir edilmelidir. 
Hakkın özünü ortadan kaldıracak oranda bir indirime gidilmemelidir.  
Somut olayda, kısmi dava ve ıslah ile talep edilen ve bilirkişi tarafından hesaplanan 
3101,28 TL olmasına karşın nereden bulunduğu anlaşılamayan 4842,62 TL fazla çalışma 
ücretine hükmedilmesi hatalı olmuştur.  
4- Hükmedilen alacakların net yada brüt olduğunun kararda gösterilmemesi infazda 
tereddüte yol açacağından bozma nedenidir.  
 
 
 
SONUÇ: Temyiz olunan kararın, yukarıda yazılı nedenlerle BOZULMASINA, 29.02.2016 
tarihinde oybirliğiyle karar verildi.  
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


