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1. GİRİŞ

Sendika özgürlüğü Anayasa ile güvence 
altına alınan sosyal ve klasik temel hak-
tır. Anayasa’da ifadesini bulan “Sosyal 
Devlet” ilkesinin gerçekleşmesine aracı 
olur. İşçinin sendika kurma, sendikaya 
üye olma özgürlüğüne pozitif sendika 
özgürlüğü denir. İşçilerin sendikaya üye 
olması serbest olup, hiç kimse sendikaya 
üye olmaya veya üye olmamaya zorlana-
maz. Anayasa’nın, 90’ıncı maddesi ge-
reği usulüne göre yürürlüğe konulmuş 
temel hak ve özgürlüklere ilişkin ulus-
lararası 87, 98, 151 sayılı sözleşmeler, 
sendikal özgürlükleri koruyucu hüküm-
ler içermektedir. Bu sözleşmeler ulusal 
hukukun üstündedir. Kanunlar bu söz-
leşmelere aykırı olamaz.

2. SENDİKA HAKKI

2709 sayılı Türkiye Cumhuriyeti Anaya-
sası1’nın, 51’inci maddesine göre; çalı-
şanlar ve işverenler, üyelerinin çalışma 
ilişkilerinde, ekonomik ve sosyal hak ve 
menfaatlerini korumak ve geliştirmek 
için önceden izin almaksızın sendikalar ve 
üst kuruluşlar kurma, bunlara serbestçe 
üye olma ve üyelikten serbestçe çekilme 
haklarına sahiptir. Hiç kimse bir sendika-
ya üye olmaya ya da üyelikten ayrılmaya 
zorlanamaz. Sendika kurma hakkı ancak, 
millî güvenlik, kamu düzeni, suç işlenme-
sinin önlenmesi, genel sağlık ve genel 
ahlâk ile başkalarının hak ve özgürlükle-
rinin korunması sebepleriyle ve kanunla 
sınırlanabilir. Sendika kurma hakkının kul-

1 09.11.1982 tarih ve 17863 sayılı (Mükerrer) 
Resmi Gazete'de yayınlanmıştır.

Kamu İşyerlerinde Sendikal 
Nedenle İş Sözleşmesi Feshi 
ve Sendikal Tazminat

Cumhur Sinan ÖZDEMİR
Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı İş Başmüfettişi

İş sözleşmesinin sendikal nedenle feshedildiğinin tespit edilmesi hâlinde, 4857 
sayılı Kanunun 21’inci maddesine göre işçinin başvurusu, işverenin işe başlatması 
veya başlatmaması şartına bağlı olmaksızın sendikal tazminata karar verilir. 
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lanılmasında uygulanacak şekil, şart 
ve usuller 6356 sayılı Sendikalar ve 
Toplu İş Sözleşmesi Kanunu2ile dü-
zenlenmiştir.

2.1. Kurucu Üyelik

Fiil ehliyetine sahip ve fiilen çalışan 
gerçek veya tüzel kişiler sendika 
kurma hakkına sahiptir. Zimmet, ir-
tikâp, rüşvet, hırsızlık, dolandırıcılık, 
sahtecilik, güveni kötüye kullanma, 
hileli iflas, ihaleye fesat karıştırma, 
edimin ifasına fesat karıştırma, suç-
tan kaynaklanan mal varlığı değerle-
rini aklama ve kaçakçılık suçlarından 
birinden mahkûmiyeti bulunanlar 
sendika kurucusu olamaz.

2.2. Sendikal Üyelik

On beş yaşını dolduran ve 6356 sayılı 
Kanun hükümlerine göre işçi sayı-
lanlar, işçi sendikalarına üye olabilir. 
Sendikaya üye olmak serbesttir. Hiç 
kimse sendikaya üye olmaya veya 
olmamaya zorlanamaz. İşçiler aynı 
işkolunda ve aynı zamanda birden 
çok sendikaya üye olamaz. İşçilerin 
birden çok sendikaya üye olmaları 
hâlinde sonraki üyelikler geçersizdir. 
Bir işyerinde yardımcı işlerde çalışan 
işçiler de, işyerinin girdiği işkolunda 
kurulu bir sendikaya üye olabilir.

2.3. Sendikal Üyelik Başvuru

Sendikaya üyelik, elektronik başvuru 
sistemine e-Devlet kapısı üzerinden 
üyelik başvurusunda bulunulması 
ve sendika tüzüğünde belirlenen 
yetkili organın kabulü ile e-Devlet 
kapısı üzerinden kazanılır. Üyelik 
başvurusu, sendika tarafından otuz 
gün içinde reddedilmediği takdirde 
üyelik talebi kabul edilmiş sayılır. 
Haklı bir neden gösterilmeden üye-
lik başvurusu kabul edilmeyenler, 
bu kararın kendilerine tebliğinden 
itibaren otuz gün içinde dava aça-
bilir. Mahkemenin kararı kesindir. 
Mahkemenin davacı lehine karar 

2 07.11.2012 tarih ve 28460 sayılı Resmi 
Gazetede yayınlanmıştır.

vermesi hâlinde üyelik, ret kararının 
alındığı tarihte kazanılmış sayılır.

2.4. Sendikal Üyelik Aidatı

Üyelik aidatının miktarı kuruluşla-
rın tüzüklerinde belirtilen usul ve 
esaslara göre genel kurul tarafın-
dan belirlenir. Üyelik ve dayanışma 
aidatları, yetkili işçi sendikasının 
işverene yazılı başvurusu üzerine, 
işçinin ücretinden kesilmek suretiy-
le ilgili sendikaya ödenir. Ödenmesi 
gereken aidatı kesmeyen veya kes-
mesine rağmen bir ay içinde ilgili 
işçi sendikasına ödemeyen işveren, 
bildirim şartı aranmaksızın aidat 
miktarını bankalarca işletme kredi-
lerine uygulanan en yüksek faiziyle 
birlikte ödemekle yükümlüdür.

2.5. Sendikal Üyeliğin Sona Ermesi

İşçiler, sendikada üye kalmaya veya 
üyelikten ayrılmaya zorlanamaz. 
Her üye, e-Devlet kapısı üzerinden 
çekilme bildiriminde bulunmak su-
retiyle üyelikten çekilebilir. E-Devlet 
kapısı üzerinden yapılan çekilme 
bildirimi elektronik ortamda eş 
zamanlı olarak Çalışma ve Sosyal 
Güvenlik Bakanlığına ve sendikaya 
ulaşır. Çekilme, sendikaya bildirim 
tarihinden itibaren bir ay sonra ge-
çerlilik kazanır. Çekilenin bir aylık 
süre içinde başka bir sendikaya üye 
olması hâlinde yeni üyelik bu süre-
nin bitimi tarihinde kazanılmış sa-
yılır. Sendika üyeliğinden çıkarılma 
kararı genel kurulca verilir. Karar, 
e-Devlet kapısı üzerinden Bakanlığa 
elektronik ortamda bildirilir ve çıka-
rılana yazı ile tebliğ edilir. Çıkarılma 
kararına karşı üye, kararın tebliğin-
den itibaren otuz gün içinde mah-
kemeye itiraz edebilir. Mahkeme 
iki ay içinde kesin olarak karar verir. 
Üyelik, çıkarılma kararı kesinleşince-
ye kadar devam eder. Sosyal Güven-
lik Kurumundan yaşlılık veya malul-
lük aylığı ya da toptan ödeme alarak 
işten ayrılan işçilerin sendika üyeliği 
sona erer. Ancak çalışmaya devam 
edenler ile kuruluş ve şubelerinin 
yönetim, denetleme ve disiplin ku-

rullarındaki görevleri sırasında yaşlı-
lık veya malullük aylığı ya da toptan 
ödeme alanların üyeliği, görevleri 
süresince ve yeniden seçildikleri 
sürece devam eder. İşkolunu değiş-
tirenin sendika üyeliği kendiliğinden 
sona erer. İşçi kuruluşu ve şube-
lerinin organlarında görev almak 
üyeliği sona erdirmez. İşçi sendikası 
üyesinin bir yılı geçmemek üzere 
işsiz kalması üyeliğini etkilemez. 
Herhangi bir askeri ödev nedeniyle 
silah altına alınan üyenin üyelik iliş-
kisi bu süre içinde askıda kalır.

2.6. Sendika Özgürlüğünün 
Güvencesi

İşçilerin işe alınmaları; belli bir sen-
dikaya girmeleri veya girmemeleri, 
belli bir sendikadaki üyeliği sürdür-
meleri veya üyelikten çekilmeleri 
veya herhangi bir sendikaya üye 
olmaları veya olmamaları şartına 
bağlı tutulamaz.

İşveren, bir sendikaya üye olan işçi-
lerle sendika üyesi olmayan işçiler 
veya ayrı sendikalara üye olan işçi-
ler arasında, çalışma şartları veya 
çalıştırmaya son verilmesi bakımın-
dan herhangi bir ayrım yapamaz. 
Ücret, ikramiye, prim ve paraya iliş-
kin sosyal yardım konularında toplu 
iş sözleşmesi hükümleri saklıdır.

İşçiler, sendikaya üye olmaları veya 
olmamaları, iş saatleri dışında veya 
işverenin izni ile iş saatleri içinde işçi 
kuruluşlarının faaliyetlerine katılma-
ları veya sendikal faaliyette bulun-
malarından dolayı işten çıkarılamaz 
veya farklı işleme tabi tutulamaz. 
İşverenin fesih dışında aykırı hareket 
etmesi hâlinde işçinin bir yıllık ücret 
tutarından az olmamak üzere sendi-
kal tazminata hükmedilir.

3. SENDİKAL NEDENLERLE İŞ 
SÖZLEŞMESİNİN FESHİ

3.1. Fesih

Devam etmekte olan bir hukuki 
ilişkiyi, tek taraflı olarak ve ileriye 
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dönük olmak üzere sonlandıran 
bozucu yenilik doğurucu irade be-
yanına fesih denir. Fesih hakkı, iş 
sözleşmesini derhal veya belirli bir 
sürenin geçmesiyle ortadan kaldı-
rabilme yetkisi veren bozucu yenilik 
doğuran ve karşı tarafa yöneltilmesi 
gereken bir haktır. 

3.2. Süreli Fesih

İş sözleşmesi, taraflara sürekli ola-
rak borç yükleyen bir özel hukuk 
sözleşmesi olsa da, taraflardan her-
hangi birinin iş sözleşmesini boz-
mak için karşı tarafa yönelttiği irade 
açıklamasıyla ilişkiyi sona erdirmesi 
mümkündür3. Süresi belirli olmayan 
sürekli iş sözleşmelerinin feshinden 
önce durumun diğer tarafa bildiril-
mesi gerekir. İş sözleşmeleri;

İşi altı aydan az sürmüş olan işçi için, 
bildirimin diğer tarafa yapılmasın-
dan başlayarak iki hafta sonra,

• İşi altı aydan bir buçuk yıla kadar 
sürmüş olan işçi için, bildirimin 
diğer tarafa yapılmasından baş-
layarak dört hafta sonra,

• İşi bir buçuk yıldan üç yıla kadar 
sürmüş olan işçi için, bildirimin 
diğer tarafa yapılmasından baş-
layarak altı hafta sonra,

• İşi üç yıldan fazla sürmüş işçi 
için, bildirim yapılmasından baş-
layarak sekiz hafta sonra, feshe-
dilmiş sayılır.

• Bu süreler asgari olup sözleş-
meler ile artırılabilir. Bildirim 
şartına uymayan taraf, bildirim 
süresine ilişkin ücret tutarında 
tazminat ödemek zorundadır. İş-
veren bildirim süresine ait ücreti 
peşin vermek suretiyle iş sözleş-
mesini feshedebilir.

3.3. Feshin Geçerli Sebebe 
Dayandırılması

Otuz veya daha fazla işçi çalıştıran 
işyerlerinde en az altı aylık kıdemi 
olan işçinin belirsiz süreli iş sözleş-

3 Yargıtay 9.HD-E:2007/41150-
K:2009/06661-T:12.03.2009 

mesini fesheden işveren, işçinin ye-
terliliğinden veya davranışlarından 
ya da işletmenin, işyerinin veya işin 
gereklerinden kaynaklanan geçerli 
bir sebebe dayanmak zorundadır. 
İşçinin yeterliliğinden ve davranışla-
rından kaynaklanan geçerli sebepler 
işyerlerinde işin görülmesini önemli 
ölçüde olumsuz etkileyen sebep-
lerdir. Altı aylık kıdem hesabında İş 
Kanunu’nun 66’ıncı maddesindeki 
süreler dikkate alınır. Özellikle aşa-
ğıdaki hususlar fesih için geçerli bir 
sebep oluşturmaz:

Sendika üyeliği veya çalışma saatleri 
dışında veya işverenin rızası ile çalış-
ma saatleri içinde sendikal faaliyet-
lere katılmak.

• İşyeri sendika temsilciliği yapmak.

• Mevzuattan veya sözleşmeden 
doğan haklarını takip veya yü-
kümlülüklerini yerine getirmek 
için işveren aleyhine idari veya 
adli makamlara başvurmak veya 
bu hususta başlatılmış sürece 
katılmak.

• Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, 
aile yükümlülükleri, hamilelik, 
doğum, din, siyasi görüş ve ben-
zeri nedenler.

• İş Kanunu’nun, 74’üncü madde-
sinde öngörülen ve kadın işçile-
rin çalıştırılmasının yasak olduğu 
sürelerde işe gelmemek.

• Hastalık veya kaza nedeniyle İş 
Kanunu’nun, 25/I-b maddesin-
de öngörülen bekleme süresin-
de işe geçici devamsızlık.

• İş sözleşmesinin feshi için geçerli 
sebebe dayandırılması zorunlulu-
ğu için işyerinde otuz veya daha 
fazla işçi çalıştırılması gerekir an-
cak İş Kanunu’nun 18’inci madde-
si nispi emredici bir madde olup, 
taraflar her zaman işçi lehine bu-
nun aksini kararlaştırabilirler.

İşçinin iş güvencesi hükümlerinden 
yararlanabilmesi için en az altı aylık 
kıdeminin bulunması şarttır. İş gü-
vencesinden yararlanacak işçinin altı 

aylık kıdemi, aynı işverenin bir veya 
değişik işyerlerinde geçen süreler bir-
leştirilerek hesap edilir. İşverenin aynı 
işkolunda birden fazla işyerinin bu-
lunması halinde, işyerinde çalışan işçi 
sayısı, bu işyerlerinde çalışan toplam 
işçi sayısına göre belirlenir.

3.4. Fesih Bildirimi

İşveren fesih bildirimini yazılı olarak 
yapmak ve fesih sebebini açık ve ke-
sin bir şekilde belirtmek zorundadır. 
Hakkındaki iddialara karşı savunma-
sını almadan bir işçinin belirsiz süreli 
iş sözleşmesi, o işçinin davranışı veya 
verimi ile ilgili nedenlerle feshedile-
mez. Ancak, işverenin 25/II. maddesi 
şartlarına uygun fesih hakkı saklıdır. 
İşveren fesih bildirimini yazılı olarak 
yapmak ve fesih sebebini açık ve ke-
sin bir şekilde belirtmek zorundadır. 
İşverenin İş Kanunu 25/II. madde-
si şartlarına uygun fesih hakkı saklı 
olmak şartı ile hakkındaki iddialara 
karşı savunması alınmadan bir işçinin 
belirsiz süreli iş sözleşmesi o işçinin 
davranışı veya verimi ile ilgili neden-
lerle feshedilemez Yazılı bildirim İş Ka-
nunu’nun, 109’uncu maddesi gereği 
ilgiliye yazılı olarak ve imza karşılığın-
da yapılacaktır. Bildirim yapılan kişi 
bunu imzalamazsa, durum o yerde 
tutanakla tespit edilecektir. Ancak, 
7201 sayılı Kanun kapsamına giren 
tebligatlarda ise bu kanun hükümleri 
uygulanacaktır.

3.5. Fesih Bildirimine İtiraz

İş sözleşmesi feshedilen işçi, fesih 
bildiriminde sebep gösterilmediği 
veya gösterilen sebebin geçerli bir 
sebep olmadığı iddiası ile fesih bil-
diriminin tebliği tarihinden itibaren 
bir ay içinde iş mahkemesinde dava 
açabilir. Taraflar anlaşırlarsa uyuş-
mazlık aynı sürede özel hakeme 
götürülür. Feshin geçerli bir sebe-
be dayandığını ispat yükümlülüğü 
işverene aittir. İşçi, feshin başka bir 
sebebe dayandığını iddia ettiği tak-
dirde, bu iddiasını ispatla yükümlü-



52

MAKALE

dür. Başka bir anlatımla yasa koyucu 
önce genel kanıt kuralının aksine iş-
verene bir kanıt yükü getirmiş ancak 
işverenin bu kanıt yükünü yerine 
getirmesinden sonra işçinin feshe 
ilişkin gerçek sebep iddiasını da ka-
nıtlamasına olanak tanıyarak genel 
kanıt kuralına dönmüştür. Dava seri 
muhakeme usulüne göre iki ay için-
de sonuçlandırılır. Mahkemece veri-
len kararın temyizi halinde, Yargıtay 
bir ay içinde kesin olarak karar verir.

3.6. Sendikal Nedenlerle Fesih

İş sözleşmesinin sendikal nedenle fes-
hedildiği iddiası ile açılacak davada, 
feshin nedenini ispat yükümlülüğü 
işverene aittir. Feshin işverenin ileri 
sürdüğü nedene dayanmadığını id-
dia eden işçi, feshin sendikal nedene 
dayandığını ispatla yükümlüdür. Fesih 
dışında işverenin sendikal ayrımcılık 
yaptığı iddiasını işçi ispat etmekle yü-
kümlüdür. Ancak işçi sendikal ayrım-
cılık yapıldığını güçlü biçimde göste-
ren bir durumu ortaya koyduğunda, 
işveren davranışının nedenini ispat 
etmekle yükümlü olur. Bu hükümle-
re aykırı olan toplu iş sözleşmesi ve 
iş sözleşmesi hükümleri geçersizdir. 
Nitekim, Yargıtay4 “sendikal tazmi-
nat davalarında ispat yükünün işçide 
olduğu hallerde, işyerinde çalışan ve 
sendikaya üye olan işçilerin sayısı, 
hangi tarihlerde üye oldukları, üye-
likten çekilen işçilerin olup olmadığı, 
işyerinde çalışmakta olan işçilerin 
bulunup bulunmadığı, aynı dönemde 
yetki prosedürünün işletilip işletilme-
diği, işyerinde önceki dönemlerde 
toplu iş sözleşmelerinin bağıtlanıp 
bağıtlanmadığı, yeni işçi alınıp alın-
madığı ve alınmışsa yeni işçilerin sen-
dikalı olup olmadığı gibi hususlarla, 
işverence ekonomik veya teknolojik 
nedenlere dayalı bir fesih yoluna gi-
dilmesi durumunda teknik yönden 
bu durumun araştırılması” gerektiği 
yönünde karar vermiştir.

4 Yargıtay 9.HD-E:2013/15133-
K:2014/10156-T:25.03.2014

4. İŞE İADE

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 21’inci 
maddesinin beşinci fıkrasına göre 
işçi kesinleşen mahkeme kararının 
kendisine tebliğinden itibaren 10 iş 
günü içinde işe başlamak için işvere-
ne başvuruda bulunmak zorundadır. 
Aksi halde işverence yapılan fesih 
geçerli bir feshin sonuçlarını doğu-
rur. Aynı maddenin birinci fıkrasına 
göre de işveren işe iade için başvu-
ran işçiyi 1 ay içinde işe başlatmak 
zorundadır. Aksi halde en az 4 en çok 
8 aylık ücret tutarında belirlenen iş 
güvencesi tazminatı ile boşta geçen 
süreye ait en çok 4 aya kadar ücret 
ve diğer hakları ödemek zorundadır.

4.1. İşe İade Yönünde İşçi Başvurusu

İşçinin işe iade yönündeki başvuru-
su samimi olmalıdır. İşçinin gerçekte 
işe başlamak niyeti olmadığı halde, 
işe iade davasının sonuçlarından ya-
rarlanmak için yapmış olduğu baş-
vuru geçerli bir işe iade başvurusu 
olarak değerlendirilemez. Başka bir 
anlatımla, işçinin süresi içinde işe 
iade yönünde başvurusunun ardın-
dan, işverenin daveti üzerine işe 
başlamamış olması halinde, işçinin 
gerçek amacının işe başlamak ol-
madığı kabul edilmelidir. Bu durum-
da işverence yapılan fesih, 4857 sa-
yılı İş Kanunu’nun, 21/5.maddesine 
göre geçerli bir feshin sonuçlarını 
doğurur. Bunun sonucu olarak da, 
işe iade davasında karara bağlanan 
işe başlatmama tazminatı ile boşta 
geçen süreye ait ücret ve diğer hak-
ların talebi mümkün olmaz. Ancak, 
geçerli sayılan feshe bağlı olarak 
işçiye ihbar ve koşulları oluşmuşsa 
kıdem tazminatı ödenecektir5.

4.2. İşe İade Yönünde İşçi 
Başvurusu

İşe iade yönündeki başvurunun 10 iş 
günü içinde işverene bildirmesi ge-
rekmekle birlikte tebligatın postada 
gecikmesinden işçi sorumlu değil-

5 Yargıtay 9.HD.(E:2008/29383-
K:2008/27243-T:14.10.2008)

dir. İşverenin de işçinin işe başlama 
isteğinin kabul edildiğini 1 ay içinde 
işçiye bildirmesi gerekmekle birlik-
te, tebligat sorunları sebebiyle bil-
dirimin süresi içinde yapılamaması 
halinde bundan işveren sorumlu tu-
tulamaz. İşverence yasal süre içinde 
gönderilmiş olsa da işçinin bir aylık 
işe başlatma süresi aşıldıktan sonra 
eline geçen bildirim üzerine makul 
bir süre içinde işe başlaması gerekir. 
Burada makul süre işçinin işe daveti 
içeren bildirim anında işyerinin bu-
lunduğu yerde ikamet etmesi duru-
munda en fazla 2 günlük süre olarak 
değerlendirilebilir. İşçinin işe iadeyi 
içeren tebligatı işyerinden farklı bir 
yerde alması halinde ise, 4857 sayılı 
İş Kanunu’nun, 56’ncı maddesinin 
son fıkrasında izinler için öngörülen 
en çok 4 güne kadar yol süresi ma-
kul süre olarak değerlendirilebilir. 
Bu durumda işçinin en fazla 4 gün 
içinde işe başlaması gerekir.

4.3. İşverenin İşe Davet Beyanı

İşverenin işe davete dair beyanının 
da ciddi olması gerekir. İşverenin 
işe başlatma amacı olmadığı halde 
işe başlatmama tazminatı ödeme-
mek için yapmış olduğu çağrı, ger-
çek bir işe başlatma daveti olarak 
değerlendirilemez. İşçinin işe iade 
sonrasında başvurusuna rağmen 
işe başlatılmaması halinde, işe baş-
latılmayacağının sözlü ya da eylemli 
olarak açıklandığı tarihte veya bir 
aylık başlatma süresinin sonunda 
iş sözleşmesi işverence feshedil-
miş sayılır ve fesih tarihindeki üc-
rete göre işe başlatmama tazmi-
natı ödenmelidir. İşe başlatmama 
tazminatının da fesih tarihindeki 
ücrete göre hesaplanması gerekir. 
İşçinin işe başlatılmadığı tarih, işe 
başlatmama tazminatının muaccel 
olduğu andır. Bahsi geçen tazminat 
yönünden faize hak kazanmak için 
kural olarak işverenin temerrüde 
düşürülmesi gerekir. Ancak işçinin 
işe iade başvurusunda işe alınma-
dığı takdirde işe başlatmama taz-
minatının ödenmesini talep etmiş 
olması durumunda işverenin ayrıca 
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temerrüde düşürülmesi gerekmez 
ve bahsi geçen tazminat muaccel 
olduğu anda işverence ödenmelidir.

4.4. Boşta Geçen Süreye Ait Ücret

Boşta geçen süreye ait dört aya ka-
dar ücret ve diğer haklar için ise, 
feshi izleyen dönem ücretlerine göre 
hesaplama yapılmalıdır. Sözü edilen 
alacak işçinin işe iade için başvurdu-
ğu anda muaccel olur. Boşta geçen 
sürenin en çok dört aylık kısmı içinde 
gerçekleşen diğer haklar kavramına, 
ikramiye, gıda yardımı, yol yardımı, 
yakacak yardımı ve servis gibi para-
sal haklar dâhil edilmelidir. Söz konu-
su hesaplamaların işçinin belirtilen 
dönemde işyerinde çalışıyormuş 
gibi yapılması ve para ile ölçülebilen 
tüm değerlerin dikkate alınması ge-
rekir. Bununla birlikte işçinin ancak 
çalışması ile ortaya çıkabilecek olan 
arızi fazla çalışma ücreti, hafta tatili 
ile bayram ve genel tatil günlerin-
de çalışma karşılığı ücret ile satışa 
bağlı prim gibi ödemelerin, en çok 
4 ay kadar boşta geçen süre içinde 
ödenmesi gereken diğer haklar kav-
ramında değerlendirilmesi mümkün 
olmaz6.İşe iade davası ile tespit edi-
len en çok dört aya kadar boşta ge-
çen süreye ait ücret ve diğer haklar 
için de 4857 sayılı İş Kanunu’nun, 
34’üncü maddesinde sözü edilen 
özel faiz türü uygulanmalıdır.

5. SENDİKAL TAZMİNAT

Sendikal bir nedenle iş sözleşme-
sinin feshi hâlinde işçi, 4857 sayılı 
Kanunun 18, 20 ve 21’inci mad-
de hükümlerine göre dava açma 
hakkına sahiptir. İş sözleşmesinin 
sendikal nedenle feshedildiğinin 
tespit edilmesi hâlinde, 4857 sayılı 
Kanunun 21’inci maddesine göre 
işçinin başvurusu, işverenin işe baş-
latması veya başlatmaması şartına 
bağlı olmaksızın sendikal tazminata 
karar verilir. Ancak işçinin işe baş-
latılmaması hâlinde, ayrıca 4857 

6 Yargıtay 9.HD.(E:2008/41576-
K:2010/36737-T:07.12.2010)

sayılı Kanunun 21’inci maddesinde 
belirtilen tazminata hükmedilmez. 
İşçinin 4857 sayılı Kanunun 18, 20 
ve 21’inci madde hükümlerine göre 
dava açmaması ayrıca sendikal taz-
minat talebini engellemez.

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 21’inci 
maddesi uyarınca, mahkemece fes-
hin geçersizliğine karar verildiğinde, 
işçinin başvurusu üzerine işveren ta-
rafından bir ay içinde işe başlatılmaz 
ise işçiye ödenmek üzere en az 4, en 
çok 8 aylık ücreti tutarında tazmi-
natın belirlenmesi gerekir. Yargıtay 
9. Hukuk Dairesi yerleşik uygulama-
sı gereği, iş güvencesi niteliğindeki 
bu tazminat işçinin kıdemi, fesih 
sebebi gibi olgular dikkate alınarak 
belirlenmelidir. Yasa hükmünün alt 
ve üst sınırları aşılamaz. Üst sınırın 
aşılmasının tek istisnası 6356 sayılı 
Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi 
Kanunu’nun, 25’inci maddesindeki 
sendikal nedenle yapılan fesihlerdir.

Yargıtay 9.Hukuk Dairesi7; yıllık ücret-
li izinle ilgili İş Kanunu’nun,53’üncü 
maddesindeki kıdem sürelerini dik-
kate alarak 6 ay ile 5 yıl arasında kı-
demi olan işçi için 4,5 yıl ile 15 yıl ara-
sında kıdemi olan işçi için 5, 15 yıldan 
fazla kıdemi olan işçi için 6 aylık ücre-
ti tutarında işe başlatmama tazmina-
tın belirlenmesini öngörmekte, fesih 
sebebine göre bu miktarlarda azami 
sınır 8 aya kadar da çıkmaktadır. İş-
letme gerekleri ile fesihte emeklilik 
nedeninin gösterilmesi ve davacının 
emekliliğe hak kazanması halinde işe 
başlatmama tazminatı alt sınırdan 
belirlenmektedir.

6356 sayılı Kanun yürürlüğe girdikten 
sonra sendikal nedenle yapılan fesih-
lerde tazminat; işçinin başvurusu, işe 
başlatma ve başlatılmama koşuluna 
bağlı olmaksızın işçinin en az bir yıllık 
ücreti tutarında belirlenecektir8.

7 Yargıtay 9.HD.(E:2013/10649-
K:2014/05264-T:20.02.2014)

8 Yargıtay 9.HD.(E:2013/13993-
K:2014/10049-T:25.03.2014)

6. SONUÇ

Sendikal bir nedenle iş sözleşmesinin 
feshi hâlinde işçi, 4857 sayılı İş Ka-
nunu’nun, 18, 20 ve 21’inci madde 
hükümlerine göre dava açma hakkı-
na sahiptir. İş sözleşmesinin sendikal 
nedenle feshedildiği iddiası ile açı-
lacak davada, feshin nedenini ispat 
yükümlülüğü işverene aittir. Feshin 
işverenin ileri sürdüğü nedene da-
yanmadığını iddia eden işçi, feshin 
sendikal nedene dayandığını ispatla 
yükümlüdür. İşçinin başvurusu, işe 
başlatma ve başlatılmama koşulu ol-
maksızın işçinin en az bir yıllık ücreti 
tutarında belirlenecektir.
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