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9. HUKUK DAİRESİ 
 

Esas No. 
Karar No. 
Tarihi: 

2008/34779 
2010/26096 
28.09.2010 

İlgili Kanun / Madde 
4857 S.İşK/24 
1475 S.İşK/14 

   
• İŞÇİNİN İSTİFA ETMESİ 
• İSTİFA BELGELERİNİN TİTİZLİKLE 

İNCELENMESİNİN GEREKMESİ 
• İŞÇİNİN YAŞ DIŞINDAKİ YAŞLILIK 

AYLIĞI KOŞULLARINI HAK ETMİŞ 
OLMASI 

• KIDEM TAZMİNATI ÖDENMESİNİN 
GEREKMESİ 

  

  
  

 ÖZETİ 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, işçinin 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 (Yargıtay 9.HD. 3.7.2007 gün 2007/14407 E, 
2007/21552 K.). 

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. 

Öte yandan davacının iş sözleşmesinin sona erdiği 
tarihte 27 yıla yakın hizmeti olup 9705 gün prim ödemesi 
bulunmaktadır. İşten ayrılma tarihinde 43 yaşında olan davacı 
bir yıl kadar bekledikten sonra yaşlılık aylığı bağlanmıştır. 
Davacının işten ayrılma tarihinde yürürlükte olan 506 sayılı 
Yasanın geçici 81. maddesine göre yaş hariç emekliliğe dair 
diğer koşulları haiz olduğu görülmektedir. Davacı işçi işten 
ayrıldıktan sonra başka bir işte çalışmaksızın yaşın dolmasını 
beklemiş ve bir yıl sonra başvurusunda yaşlılık aylığı 
bağlanmıştır. 1475 sayılı Yasanın 15/5. bent hükmüne göre, 
yaş koşulu dışında yaşlılık aylığı tahsisine dair diğer 
kriterlerin gerçekleşmesi halinde işçinin işyerinden kıdem 
tazminatı alarak ayrılma hakkı bulunmaktadır. Yasa 
koyucunun amacı, işyerinde çalışarak yıpranmış olan ve bu 
arada sigortalılık yılı ile prim ödeme süresine ait 
yükümlülükleri tamamlamış olan işçinin, emeklilik için belli 
bir yaşı beklemesine gerek olmadan aktif dönemi 
sonlandırabilmesine imkan tanımaktır. Davacı işçi bu 
koşullan haiz olduğuna ve maddi olgular da belirtilen şekilde 
geliştiğine göre, davacının işyerinden ayrılışının 1475 sayılı 
Yasanın 14/5. bent hükmüne uygun olduğu kabul edilmelidir. 
Bu halde ihbar tazminatı isteğine hak kazanılması mümkün 
değilse de, kıdem tazminatı isteğinin kabulü yönünde karar 
verilmelidir. Mahkemece kıdem tazminatı isteğinin reddine 
karar verilmesi hatalı olup kararın bu yönden bozulması 
gerekmiştir 
. 

 

DAVA :Taraflar arasındaki, kıdem, ihbar tazminatı, izin alacaklarının ödetilmesi davasının 
yapılan yargılaması sonunda; ilamda yazılı nedenlerle gerçekleşen miktarın faiziyle birlikte davalıdan 
alınarak davacıya verilmesine ilişkin hüküm süresi içinde temyizen incelenmesi taraflar avukatınca 
istenilmesi ve davacı avukatı duruşma talep edilmesi üzerine dosya incelenerek işin duruşmaya tabi 
olduğu anlaşılmış ve duruşma için 28/09/2010 Salı günü tayin edilerek taraflara çağrı kağıdı 
gönderilmişti. Duruşma günü davacı adına Avukat Ş. I ile karşı taraf adına Avukat A. A. geldiler. 
Duruşmaya başlanarak hazır bulunan avukatların sözlü açıklamaları dinlendikten sonra duruşmaya son 



 

verilerek Tetkik Hâkimi Ş.Çil tarafından düzenlenen rapor sunuldu, dosya incelendi, gereği konuşulup 
düşünüldü:  

1.Dosyadaki yazılara, toplanan delillerle kararın dayandığı kanuni gerektirici sebeplere göre, 
davalının tüm temyiz itirazlarıyla davacının aşağıdaki bendin kapsamı dışında kalan temyiz itirazları 
yerinde değildir. 

2- Davacı işçi bu davada iş sözleşmesinin işveren tarafından feshedildiğini ileri sürerek kıdem 
ve ihbar tazminatı isteklerinde bulunmuş, davalı işveren davacının istifa ettiğini savunmuştur. Davacı 
işçi cevaba cevap dilekçesinde istifa dilekçesinin tazminatının ödemesi için baskı sonucu alındığını, 
daha sonra tazminatlarının ödenmediğini açıklamıştır. 

Mahkemece, istifa dilekçesine değer verilerek tazminat isteklerinin reddine karar verilmiştir. 
Taraflar arasındaki iş ilişkisinin istifa suretiyle sona erip ermediği uyuşmazlık konusudur. 
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, işçinin 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 (Yargıtay 9.HD. 3.7.2007 gün 2007/14407 E, 
2007/21552 K.). 

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 işçi işyerinde 20 yıldan fazla süreyle çalışmıştır. 16.3.2006 tarihli istifa 
dilekçesi mevcut ise de, aynı tarihli ibranamede sadece izin ücreti tahakkuk ettirilmiş olup, sözü belgeyi 
davacı işçi imzalamamıştır. Bu durum da davacının gerçekte istifa iradesinin bulunmadığını 
göstermektedir. Davacı tanıkları da işyerinde çalışmış kişiler 

Olup, emeklilik sebebiyle ayrılanlar için dahi ödeme öncesinde istifa dilekçesi alındığına dair 
açıklamalarda bulunmuşlardır. Bu durumda istifa dilekçesine değer verilerek sonuca gidilmesi hatalı 
olmuştur. 

Öte yandan davacının iş sözleşmesinin sona erdiği tarihte 27 yıla yakın hizmeti olup 9705 gün 
prim ödemesi bulunmaktadır. İşten ayrılma tarihinde 43 yaşında olan davacı bir yıl kadar bekledikten 
sonra yaşlılık aylığı bağlanmıştır. Davacının işten ayrılma tarihinde yürürlükte olan 506 sayılı Yasanın 
geçici 81. maddesine göre yaş hariç emekliliğe dair diğer koşulları haiz olduğu görülmektedir. Davacı 
işçi işten ayrıldıktan sonra başka bir işte çalışmaksızın yaşın dolmasını beklemiş ve bir yıl sonra 
başvurusunda yaşlılık aylığı bağlanmıştır. 1475 sayılı Yasanın 15/5. bent hükmüne göre, yaş koşulu 
dışında yaşlılık aylığı tahsisine dair diğer kriterlerin gerçekleşmesi halinde işçinin işyerinden kıdem 
tazminatı alarak ayrılma hakkı bulunmaktadır. Yasa koyucunun amacı, işyerinde çalışarak yıpranmış 
olan ve bu arada sigortalılık yılı ile prim ödeme süresine ait yükümlülükleri tamamlamış olan işçinin, 
emeklilik için belli bir yaşı beklemesine gerek olmadan aktif dönemi sonlandırabilmesine imkan 
tanımaktır. Davacı işçi bu koşullan haiz olduğuna ve maddi olgular da belirtilen şekilde geliştiğine göre, 
davacının işyerinden ayrılışının 1475 sayılı Yasanın 14/5. bent hükmüne uygun olduğu kabul 
edilmelidir. Bu halde ihbar tazminatı isteğine hak kazanılması mümkün değilse de, kıdem tazminatı 
isteğinin kabulü yönünde karar verilmelidir. Mahkemece kıdem tazminatı isteğinin reddine karar 
verilmesi hatalı olup kararın bu yönden bozulması gerekmiştir. 

SONUÇ: Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı sebepten BOZULMASINA, Davacı yararına 
takdir edilen 750.00 TL duruşma avukatlık parasının karşı tarafa yükletilmesine, peşin alınan temyiz 
harcının istek halinde ilgiliye iadesine, 28.09.2010 gününde oybirliği ile karar verildi. 

 


