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Anahtar Kelimeler: Fazla çalışma, insan kaynaklan yönetimi

THE ASSESMENT OF THE PROBLEMS REGARDING OVERTME WORKIN TERMS OF
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Abstract: The Labour Act numbered 4857 has introduced prominent changes regarding several issues in order to provide production 
and work regulations vvith flexibility. The regulations in relation to overtime work are deemed to be one of the issues affected by the 
above mentioned amendments. According to the Act, overtime work is the work which exceeds forty-fıve hours per week. The 
overtime work comes out as a substantial issue in relation to the disputes arising between the employer and the employee. Moreover, 
the observations reveal that the cases vvhich have been brought into court are mostly including claims regarding overtime work, 
following the termination of the employment agreements. The employees \vithout any job security do not daim their wage in relation 
to the overtime vvork, \vhilst the employment agreement is currently in force based on their fears to lose their jobs. Therefore, the 
overtime \vages are becoming subjects of such cases, follovving the termination of the employment agreements. Hovvever, thetiming 
of the cases causes an inconvenience to determine the exact amount of overtime \vork. The purpose of the study is to make a general 
assessment for the cases vvhich are submitted to the Supreme Court. It is assumed that this paper has an important role in defining the 
problems about such cases on overtime vvork.
Keywords: Overtime vvork, human resource management

I. GİRİŞ

tanı, vd., 2005; Rau, Triemer, 2004; Sparks, vd., 1997, Vırtanen, vd., -.H.smdaki rolü açısından ele
almm l°n: tükenmi?l‘k> stres vb.) (Şato, vd., 2009) ile iş kazalannın gerçekleşme s j ^ 1998) ve

sendik i'3 ’" ^allşma ekQnomisi alanında ise fazla çalışmanın, işsizlik üzerin e ı üzerinde durulduğu bir
diğer al anil| k°"Uyft yaklaşımı bakımından incelendiği göze çarpmaktadır, az a ^ ^ , 20o8), iş-aile çatışması
(Goldenim 3" örgütsel davranışta konunun, iş tatmini (Beckers, vd.,20 > 1 vg şam tatmini (Yıldınm, Ayçan, 
2008) ’;We"s'Tuers> 2006; Golden, Wiens-Tuers, 2008; Yıldırım, Ayean,200 ise fazla çalışmanın, insan
kaynakL9 m,dan eIe allndlgl dikkat Çekmektedir. İnsan kaynakları yönetim ^rinden, işin düzentenmesme kadar

ÛSÎH?*?.1"»".** ve MM m » «W« JSSÎliS

5m işgücü talebinden fazla ise ^aya çık ise> örgüttehahto ^ î eğitım

«san ka

0 kararcı *§m düzenlenmesi gibi insan kaynakları yönetimi su Ç 
an et^eneceği ileri sürülmektedir.
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- 5SSft <s*. ,Ça 1ŞTa î haftalık cahşma süresinin azami 45 saat olduğu belirtilmektedir (Akyiğit, 2010) Aksi u ^'^^'r ?a

ad andırılan bu dönemde yapılan tüm çalışmalar dönem sonunda çalışılan hafta say,sına bölünerek h\ğT' 
kaç saat çalışıldığı bulunur. Ortaya çıkan rakam, haftalık çalışma suresi olan 45 saat, aşmamak kaydıyfa £ °n^a
sayılmaz (Karacan,2012). .. . „ . Zaçal|Şma
4857 sayılı İş Kanunu’na göre haftalık çalışma suresi, taraflarca 45 saatin altında kararlaştırılabilir n 
esasının uygulandığı hallerde, ortalama haftalık çalışma süresim aşan ve 45 saate kadar yapılan cah’J»!nkleştir"ie 
sürelerle çalışma olarak tanımlanmaktadır (Akyiğit, 2010). 1Se> fazla
İş Kanunu’nda fazla çalışmayla ilgili düzenlenen bir diğer konu ise fazla çalışmanın, niteliğine göre olağan 
olağanüstü fazla çalışma şeklinde üçe ayrılmış olmasıdır. Buna göre olağan fazla çalışmaya, ülkenin genel yar'11^ 
işin niteliği veya üretimin artırılması gibi nedenlerle başvurulabilir. Olağan fazla çalışma süresinin toplam,
270 saatten fazla olamaz. Ayrıca olağan fazla çalışma yaptırılabilmesinin diğer bir koşulu da, işgörenin onayının \ ^ 
olmasıdır. Bir arıza sırasında veya araç ve gereç için acele yapılması gereken işlerde veyahut zorlayıcı nedenlerin 
çıkmasıyla yapılan zorunlu fazla çalışma ve seferberlik sırasında ülke savunmasının gereksinimlerini sağlayan i|f 
çalışan işgörenlere yaptırılan olağanüstü fazla çalışmada işçinin onayı aranmaz (Demircioğlu ve Centel, 2005) ? ^
Fazla çalışma ile ilgili ortaya çıkan en önemli konulardan biri ise fazla çalışmanın karşılığının işgörene verilm * 
hususudur. 4857 sayılı İş Kanunu’nda işgörenin fazla çalışmasının karşılığını, kanunda ya da sözleşmede belirti^1 
oranlar çerçevesinde arttırılarak zamlı ücret olarak alabileceği veya fazla çalışılan sürenin, kanunda ya da sözleşmede 
belirtilen oranlarda arttırılmış miktarını serbest zaman olarak kullanabileceği vurgulanmaktadır.
Kanunun bağlayıcı niteliği doğrultusunda, işgörenlerine fazla çalışma yaptırmak isteyen örgütlerin, 4857 sayılı İş 
Kanunu’nda fazla çalışma ile ilgili belirtilen düzenlemelere göre hareket etmesi zorunludur. Söz konusu düzenlemelere 
uyulmadığı takdirde, fazla çalışmaya ilişkin hususların mahkemeye taşındığı dikkat çekmektedir. Başka bir deyişle fazla 
çalışma, işgören ve işveren arasındaki uyuşmazlıklarda önemli bir konu olarak karşımıza çıkmaktadır. Özellikle iş 
sözleşmesinin feshinden sonra açılan davalarda, fazla çalışma iddialarına sıklıkla rastlandığı gözlemlenmektedir. İş 
güvencesine yeterince sahip olmayan işgören, iş sözleşmesi yürürlükte iken, işini kaybetme korkusuyla fazla çalışma 
karşı lığını talep edememekte; böylelikle fazla çalışma alacakları, iş sözleşmesi sona erdikten sonra açılan davalara konu 
olmaktadır. Ancak bu davaların iş sözleşmesi sona erdikten sonra açılmış olması, fazla çalışmanın saptanmasını 
güçleştirmektedir (Karacan,2012). Ayrıca işgörenin fazla çalışma alacağına en yüksek mevduat faiziyle hükmedilmesi, 
örgüt eri maddi açıdan zor durumda bırakmaktadır. Fazla çalışmaya ilişkin sorunların mahkemeye taşınmasının örgütler 
açısından bir diğer olumsuz yanı ise, işgücü piyasasındaki potansiyel işgörenler nezdinde örgüt imajının kötü yönde 

ı Tüm bunlar doğrultusunda çalışmanın amacı, Yargıtay’a intikal eden fazla çalışma davaları ile ilgili
Hpiîrio ^ ■ Cr eılj ^UTOe yaPmaktır. Bu çalışmanın, ilgili davalarda fazla çalışmaya ilişkin ortaya çıkan sorunlann 
belirlenmesi açısmdan önem taşıdığı düşünülmektedir.

g
sürece bu

mmış

II. ARAŞTIRMANIN KAPSAMI 
Araştırmanın amacıdöneme ilişkin Yar0^!rUJtUSTda’ Kazancı îçtihat Bİ1S> Bankası veri tabanında 2004-2013 yılları arasını kapsa)®

aştırma, 367 Yargıtay karan incelenerek gerçekleştirilmiştir. 

^™NdScel SSA ALINAN —V KARARLARININ DAVA AÇILMA NEDEN^

tazla çalışma yapmayı kabul etmediği için işgörenin iş sözleşen
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. 1,1, nedenle fesh edildiği ancak Yargıtay kararma göre fa7,a , 

îa"ŞnlLabuîedilmesi gerektiğine hüküm verilmiştir Buna göre araştui Ü aÇ'Smdan hakh S S
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tara

KAPSAMINA ALINAN YARGITAY.V.*âS,MASI

%hjzs. t: sS v^7Xa’“î: “**•«*.çelCtl8'fl alacağına hak kazandığını kabul etmiştir. Ancak fazla çalışma5 alacamdan8 .'?g8renin fazla
çahşm ° bağlamıştır. Hakkaniyet indirimi, fazla çalışmanın uzun bir süre için b kfaniyet lnd,rlmı yapılması 
ger6k 8H lÎnde Yargıtay’ın bu miktarda bir indirime gitmesine

öngören bir düzenleme olmasa da bu tip bir indirim, Yargıtay’ın istikrarlı bir uygulama"'hata gS^HalSt 
indirimi, bir işgörenin hastalık, mazeret ve ızın gıb, nedenler e çalışamadığı günlerin olmamasmfn vejl her S 

çalışma yapılmasının hayatın olağan akışına aykırı olacağı fikrine dayanmaktadır. Ancak Yargıtay kamrlannT az 
alışmanın tanık anlatımları yerine yazıl, belgelere ve işveren kayıtlarına dayanması durumunda böyle bir indirime 

gidilemeyeceği özellikle vurgulanmıştır Bu doğrultuda yerel mahkemede fazla çalışma alacağının işgörene ödenmesi 
kabul edilmiş ancak bu alacaktan hakkaniyet indirimi yapılması öngörülmüş 40 kararın, davacı işgören tarafından 
temyize götürüldüğü dikkat çekmektedir. Söz konusu 40 karar, Yargıtay tarafmdan hakkaniyet indirimi açısından 
bozulmuştur. Yargıtayca işyeri giriş çıkışlarını gösteren kartlı sistemdeki kayıtlar, işyeri yazışmaları ve ücret bordolan 
vb. gibi yazılı belge niteliğindeki kanıtlar dikkate alınarak hakkaniyet indirim yapılmaması gerektiğine karar verilmiştir. 
Araştırma kapsamına alınan Yargıtay kararlarında ön plana çıkan bir diğer sonucun ise, üst düzey yöneticilere ilişkin 
olduğu saptanmıştır. İstikrar kazanmış uygulamaya göre işyerinde en üst düzey konumda çalışan işgörenlerin, görev ve 
sorumluluklarının gerektirdiği ücretin ödenmesi durumunda ayrıca fazla çalışma ücretine hak kazanmalan olanaklı 
değildir. Söz konusu uygulamanın temel dayanaklarından biri de işgörenin üst düzey yönetici olmasından hareketle, 
kendi çalışma gün ve saatlarini kendisinin belirliyor olmasıdır. Bu doğrultuda fazla çalışma alacağının ödetilmesi 
amacıyla yerel mahkemeye başvuran 30 işgörenin talebi, üst düzey yönetici olmalarına bağlı olarak reddedildiği için bu 
30 işgörenin temyize gittiği saptanmıştır. Temyize giden 25 kararda Yargıtay’ın işgörenin üst düzey yönetici olmasına 
rağmen, fazla çalışma alacağına hükmettiği tespit edilmiştir. Bu durumun nedenini Yargıtay, üst düzey yönetici 
konumunda olan işgörene aynı yerde görev ve talimat veren bir yönetici ya da şirket ortağı bulunmasına bağlamıştır, 
böyle bir durumda, işgörenin çalışma gün ve saatlerini kendisinin belirlemesi söz konusu olmayacağından, yasal 
sınırlamaları aşan çalışmalar için fazla çalışma talep hakkı doğacağı belirtilmiştir. Diğer 5 karann ise üst düzey yönetici

KARARLARININ SONUÇLARI AÇISINDAN

:...*«*‘*«*aii aşan çaıışmaıar için razia çalışma talep hakkı doğacağı belirtilmiştir. Diğer 5 karann ise üst düzey yönetici
konumunda olan işgörene görev ve talimat veren bir yönetici ya da şirket ortağının bulunmadığı tespit edildiği için, 
^görenin aleyhine sonuçlandığı görülmüştür. İşgörenin üst düzey yönetici olup olmadığı ve kendisine görev ve a

^götürülen bu davalar,n Yargıtay’ca bozulduğu saptanmıştır. Yargıtay’ın bozma karann, vermes, şg , ,
belirtil* b ruien bu davaların Yargıtay’ca bozulduğu saptanmıştır, iargı y Kaplanmıştır. Bu doğrultudagS? fiilen çalışmamış ve işverene bir fâyd.

edilerneyec Ve .per^ormans,nın arttırılması amacıyla yapılan eğitim er e g

k,psamı"a alman Yargıtay kararlarlarla, fâzla çalışma alacağa™

?e a*ltmıaktaH1 et|frıne ilişkin davalar, 5 yıllık zamanaşımına tabıdır. a . a|acağmm ödetilmesine u m
karari11 davlf’1'' YereI mahkemede işgören lehine karar verilerek, faz a ça Ş götüfüldüğü suptanmıştır. ^'a^
SÖZ Cr /r- tarafmdan zamanaşımı savunması ile Yargıtay’a temy^g^ ^ ve ışveren lehine karar 

JSBSörüln >ran’ &Zla ÇallŞma alacaglnm zamanaşimma , ,, ,tinne sürelerine ilişkin

- — <*“■ T- srs-“2Z —fındığında, araştırma kapsamına alınan S
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;•“* ftrfcTi üzerine (,hlabil=ceSi ka„„„d, belinilnreir. S£" « 

Tdînbu dönemde yapılan tüm çalışmalar, dönem sonunda çalışılan hafta sayısına bölüneLkTaüres' ol ü 
k asa a .ş.ld.ğ. bulunur. Ortaya çıkan rakam haftalık çalışma süresi olan 45 saati aşmamak kay^f^ 

ı™7 Ancak vine İş Kanunu’nda günlük çalışma suresinin, 11 saati aşamayacağı emredici sekili fazla Çal.sm
STdiS d.”» İ58«™ »«» 8«'““ ,<l H
denkleştirmeye tabi tutulamayacağı kabul edilerek ışgören lehine karar verildiği saptanmıştır. Ş3n ^lış^T
Arastuma kapsamına alınan Yargıtay kararlarında, işgörenın hizmet sürelerinin birleştirilmesine dair de hm.,- 
görülmüştür. Buna göre yerel mahkemece fazla çalışma alacağının, işgörenın aynı işverene ait işyerle!? Veri% 
sürelerin birleştirilmeden hesaplanması nedeniyle 3 işgörenın Yargıtay a temyize gittiği görülmektedir î 

Yargıtay’ın söz konusu kararları işgören lehine bozduğu ve fazla çalışma alacağının hesaplanmasında avm "a »* 
işyerinde çalışılan süreleri dikkate aldığı saptanmıştır. Yargıtay kararlarının sonuçları açısından sınıflandmlm Cait 
l’de sunulmuştur. ası Tablo

Tablo 1: Yargıtay Kararlarının Sonuçları Açısından Sınıflandırılması
Sonuçlar
Hakkaniyet İndirimi 114
Üst Düzey Yöneticiler 30
Eğitime Katılma 3

Diğer (zamanaşımı, hizmet süresinin birleştirilmesi, denkleştirme 
esası vb.)

44

V. ARAŞTIRMA KAPSAMINA ALINAN YARGITAY KARARLARININ FAZLA ÇALIŞMANIN İSPATINDA 
BAŞVURULAN KAYNAKLAR AÇISINDAN İNCELENMESİ
Araştırma kapsamına alınan Yargıtay kararları, fazla çalışmanın ispatında başvurulan kaynaklar açısından 
incelendiğinde, söz konusu kaynakların fazla çalışma alacağına ilişkin ödeme belgeleri, elektronik giriş-çıkış sistemi, 
imzalı çalışma takip formları, ücret bordroları, iş sözleşmeleri, organizasyon şeması, ibranameler, fazla çalışma 
ücretinin ödendiğine dair banka kayıtları ve tanık beyanları şeklinde sıralandığı görülmektedir. Bu kaynaklardan tanık 
beyanlarının sıklıkla başvurulan yollardan biri olduğu göze çarpmaktadır. Ancak Yargıtay’ın davalı konumundaki 
işverenin gösterdiği tanıklara ait beyanları, işveren yazılı kanıtlar ile ispat edemediği takdirde etkili olmadığı 
saptanmıştır. Davacınm tanıkları açısından bakıldığında ise işyeri çalışma düzenini bilmeyen ve o işyerinde çalışmayan 
kişilerin beyanlarının Yargıtay tarafından geçerli bulunmadığı görülmektedir. Bu nedenle işverenlerin yazılı belgelere 
ayanması gerektiği ifade edilebilir. Fazla çalışmanın ispatında başvurulan kaynaklar Tablo 2’de sunulmuştur.

Tablo 2: Fazla Çalışmanın İspatında Başvurulan Kaynaklar
Elektronik giriş-çıkış sistemi ______
Fazla çalışma ücretinin ödendiğine dair banka kayıtları
İmzalı çalışma takip formları
jjcret bordroları (Ihtirazi kayıtsız imzalanmış olması vb.)
Organizasyon seması
Iş sözleşmesi
İbraname
Uzman bilirkişi raporu
Tanık beyanları

VI. SONUÇ

amaçlanmışta 4857 yargltay’a ,intikal eden davalara ilişkin genel bir değerlendirme|
hıikmedilmesi, örgütleri maddi anrlnnUnU *!? ^°re ^görenin fazla çalışma alacağına en yüksek meV j^ye 
taşınması, işgücü piyasasındaki dJJrumda Akmaktadır. Ayrıca fazla çalışmaya ilişkin sorunlarım 3 gu
doğrultuda böyle bir greî deter en?"Slyel,Işgörenler adinde örgütün imajının kötü yönde etkilenmek
Şaştırma kapsamına alman Yaraıtav^ lht,iyaç duyulduğu ileri sürülebilir. . n hepsi"111
jŞgorenler olduğunun görülmesi fazla r arında’ yerel mahkemeye davacı statüsünde başvur0"1 ortay3 
kokaktadır. Yargıtay’a temyize sidini 9 ‘Ş^a açısından genellikle işgörenlerin mağdur durumda olduS“Jğunlı>|d.a 
3™ ta» «SniTl™ iş,e™ler ota,s, l y=rd m*»"*#
WS “,"8“nda * W Aynca temyize giniği W"

y e tŞgoren lehine karar verildiği ancak fazla çalışma ücretinden
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-ildiği için işgörenın konuyu Yargıtay’a taşıdığı görülme ... . 
girimine gldl birçok kararda ise sonucun hakkaniyet indirim I?Veren'n fazla raı

at„„

yöneticilerin kendi çalışma gün ve saatlerini kendilerinin belirle^t' ^gore ** «ihteS 

jfSrjtudTüst düzey yöYedcinin çalışma saaStetle^

S»ını'»l beyanlar," if Everen fazla çal,,™», »»,„ taKlar “*Jk »™i, i„™ı™

5S^'SİBffika,rt,v" ” ib“"r' “«■ ftftîîS

ma

üst
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