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ABSTRACT
When drafting the employment contract between 
the employee and the employer, some provisions 
are added to the contract in order to limit the par-
ties to the termination of the contract. When termi-
nating employment contracts, it becomes possible 
for both parties to impose certain limitations in this 
direction and to ensure that the parties fulfill their 
obligations by virtue of the penal clause institution. 
With the provision of a penal clause added to em-
ployment contracts, unfair termination of employ-
ment contracts in particular is subject to sanction. 
In this study, the legal nature and validity condi-
tions of the penal clauses added to the employ-
ment contracts are examined. 
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ÖZET
İşçi ve işveren arasındaki iş sözleşmesi düzenlenir-
ken, sözleşmeye, sözleşmenin sona ermesine iliş-
kin tarafları sınırlandırma amacıyla bazı hükümler 
eklenmektedir. İş sözleşmelerini sonlandırırken bu 
yönde belirli sınırlamalar getirmek, tarafların edim-
lerini yerine getirmesini güvence altına almak cezai 
şart kurumu sayesinde iki taraf açısından da müm-
kün hale gelmektedir. İş sözleşmelerine eklenen ce-
zai şart kaydı ile özellikle iş sözleşmelerinin haksız 
feshi müeyyideye bağlanmaktadır. Bu çalışmada iş 
sözleşmelerine eklenen cezai şart hükümlerinin hu-
kuki niteliği ve geçerlilik koşulları incelenmektedir. 
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In this study, the legal nature and validity conditions of the penal clauses added to the employ-
ment contracts are examined. 

Bu çalışmada iş sözleşmelerine eklenen cezai şart hükümlerinin hukuki niteliği ve geçerlilik ko-
şulları incelenmektedir. 

I .  I N T R O D U C T I O N

Mutual obligations in the stipulated con-
tracts, the parties must fulfill their obligations 
within the framework of the conditions set 
out in the contract and in accordance with 
the law. However, there may be situations 
when one of the parties does not fulfill its 
contractual obligations for various reasons. 
Some conditions are placed in the contracts 
to refer to in cases where the counterparty 
does not fulfill its contractual responsibility, 
aimed at guaranteeing the receivable. In 
practice, one of such conditions is a penal 
clause. The penal clause is an institution 
that is frequently applied in our law in order 
to ensure that the parties secure their mu-
tual performances. The penal clause has a 
kind of nature of guarantee with the aim of 
encouraging the counterparty to act in ac-
cordance with its obligation. In cases where 
a penal clause is decided, the obligation 
arises to pay the counterparty the amount 
determined by the parties, regardless of the 
damage caused by the act of the party that 
does not perform its obligation at all or as 
required, contrary to the obligation. 

There is no provision in the Labor Code 
numbered 4857 (“Labor Code”) regarding 
the penal clauses in employment contracts, 
however the relevant provisions of the Turk-

I .  G I R I Ş

Karşılıklı yükümlülükler öngörülen sözleş-
melerde tarafların yükümlülüklerini sözleş-
mede belirlenen koşullar çerçevesinde ve 
hukuka uygun olarak yerine getirmeleri ge-
rekir. Bununla birlikte, taraflardan birinin çe-
şitli sebeplerle sözleşmeden doğan yüküm-
lülüklerini yerine getirmediği durumlarla 
karşı karşıya kalınabilmektedir. Sözleşmele-
re, karşı tarafın sözleşmesel sorumluluğunu 
yerine getirmediği hallerde başvurulmak 
üzere, alacağı garanti altına almayı amaçla-
yan bazı kayıtlar konulmaktadır. Uygulama-
da bu tür kayıtlardan bir tanesi de cezai şart-
tır.  Cezai şart, tarafların karşılıklı edimlerini 
güvence altına almalarını sağlamak amacı ile 
hukukumuzda sıkça başvurulan bir kurum-
dur. Cezai şartın, karşı tarafı yükümlülüğüne 
uygun davranmaya teşvik etme amacı ile bir 
nevi garanti niteliği bulunur. Cezai şart ka-
rarlaştırıldığı durumlarda, borcunu hiç ya da 
gereği gibi ifa etmeyen tarafın borca aykırı 
hareketinin neden olduğu zarardan bağım-
sız olarak, taraflarca belirlenen miktarı karşı 
tarafa ödeme yükümlülüğü doğar.  

İş sözleşmelerindeki cezai şarta dair 4857 sa-
yılı İş Kanunu’nda (“İş Kanunu”) bir hüküm 
bulunmamakta olup, 6098 sayılı Türk Borçlar 
Kanunu’nun (“TBK”) ilgili hükümleri iş söz-
leşmelerinde de uygulama alanı bulmaktadır. 

ish Code of Obligations numbered 6098 
(“TCO”) are applicable in employment con-
tracts. Due to the structure of labor law and 
the principle of interpretation in favor of the 
employee, the regulations in the TCO are not 
directly applied to labor law, and the rules re-
garding the penal clause in the doctrine and 
judicial decisions are adapted in accordance 
with the purpose of labor law1. Therefore, 
judicial decisions on labor law are different 
from the law of obligations. As a matter of 
fact, in order not to cause inequality between 
the parties, the provisions of the TCO regard-
ing the penal clause should be interpreted in 
light of the principles of labor law2. 

I I .  T H E  C O N C E P T  O F  P E -
N A L  C L A U S E

The concept of the penal clause, which can 
be expressed as an institution that forces 
the debtor to perform, is regulated between 
Articles 179-182 in the TCO, and there is 
no definition of the penal clause in the rel-
evant Articles. First of all, it should be noted 
that the penal clause is an institution that is 
quite common in contracts containing per-
formances with high economic value. In the 
doctrine, it is stated that the penal clause is 
regulated in employment contracts for the 
purpose of assurance, for the purpose of 
penalty, or for the purpose of compensation. 

İş hukukunun yapısı ve işçi lehine yorum il-
kesi gereği, TBK’daki düzenlemeler iş huku-
kuna doğrudan uygulanmamış, doktrinde ve 
yargı kararlarında cezai şarta ilişkin kurallar 
iş hukukunun amacına uygun şekilde uyar-
lanmıştır1. Bu nedenle, iş hukukuna ilişkin 
yargı kararları borçlar hukukundan farklıdır. 
Nitekim, taraflar arası eşitsizliğe neden ol-
maması açısından TBK’nın cezai şarta ilişkin 
hükümlerinin iş hukukundaki ilkeler ışığında 
yorumlanması gerekir2.

I I .  C E Z A I  Ş A R T  K AV R A M I

Borçluyu ifaya zorlayan bir kurum olarak 
ifade edilebilecek olan cezai şart kavramı 
TBK’nın 179. ve 182. maddeleri arasında 
düzenlenmekte olup, cezai şartın ilgili mad-
delerde herhangi bir tanımı bulunmamakta-
dır. Öncelikle belirtmek gerekir ki, cezai şart 
ekonomik değeri yüksek edimler içeren söz-
leşmelerde oldukça sık rastlanan bir kurum-
dur. Doktrinde cezai şartın, güvence amacı, 
ceza amacı ya da telafi amacı ile iş sözleş-
melerinde düzenlendiği ifade edilmektedir. 
Cezai şart doktrin ve Yargıtay kararlarında3, 
mevcut borcun ifa edilmemesi veya eksik ifa 
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1   Talat Canbolat, “Asgari Süreli 

İş Sözleşmelerinde Cezai Şart’’, İş ve 

Hayat, C. 3, S. 5, Haziran 2017, s. 229. 

2   Canbolat, s. 229. 

3   Yargıtay 22. H.D., T. 16.02.2015, 

E.2013/32529, K.2015/4817.

1   Talat Canbolat, “Asgari Süreli İş Sö-
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2   Canbolat, p. 229.  
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In Supreme Court precedent and doctrine, a 
penal clause refers to an existing obligation, 
failure to perform or to be paid in the event 
of an incompletely carried out contract with 
a monetary value, the creditor if the debtor 
agrees to pay a debt that is never available or 
is not performed properly, and a legal act or 
process with economic value that the debt-
or has determined the creditor must accept 
payment for in the event of a violation of the 
obligation agreement. The penal clause that 
is expressed  is a secondary performance 
which has a fiscal value to be paid in cases of 
failure to perform or defective performance 
of the existing obligation, a performance de-
termined with a legal transaction3 which has 
economic value in which the debtor has un-
dertook to pay to the creditor and an agree-
ment4 on the penalty that the debtor agrees 
to pay to the creditor in case of violation of 
the obligation in doctrine and the decisions5 
of the Supreme Court.

The penal clause refers to a separate per-
formance from the principal obligation 
and gives the creditor the right to receive 
a certain amount without having to bear 
the burden of proving the loss. Therefore, 
the penal clause must have an economic 
value. A penal clause is a performance re-
lated to the principal obligation, which has 
a secondary nature, and the validity of the 
penal clause depends on the validity of the 
principal obligation. As a result of the sec-
ondary nature of the penal clause, if the pe-
nal clause is invalid for any reason, there will 
be no mention of its impact on the validity 
of the principal obligation6. Therefore, even 
if the penal clause is invalid, the principal 
obligation will remain valid and the penal 
clause will become due if the contractual 
obligation is not duly fulfilled. 

Authors7 who accept that the penal clause 
has the nature of a penalty, argue that if 
the debtor does not fulfill his/ her debt, he/ 
she will feel under the threat of punishment 
and that the debtor will perform his/ her 
debt flawlessly under this threat. Another 
opinion argues that the penal clause is in 
the nature of compensation and that an 
amount has been agreed upon in advance 
for the damages that will arise during the 
performance of the contract8. In addition, 
there are also authors9 who believe that 
the penal clause is a unique institution and 
therefore it is regulated under a separate 
heading in the TCO. 

edilmesi hallerinde ödenmesi gereken mali 
değeri haiz fer’i bir edim, borçlunun alacak-
lıya karşı mevcut bir borcu hiç veya gereği 
gibi ifa etmemesi halinde ödemeyi taahhüt 
ettiği, ekonomik değeri haiz hukuki bir işlem 
ile belirlenmiş bir edim4 ve borçlunun borcu-
nu ihlal etmesi durumunda alacaklıya öde-
meyi kabul ettiği ceza hususundaki anlaşma 
olarak ifade edilmektedir5. 

Cezai şart asıl borçtan ayrı bir edimi ifade 
etmekte ve alacaklıya zararını ispat yükünü 
taşımasına gerek kalmaksızın belirli bir mik-
tara kavuşma hakkı vermektedir. Bu nedenle 
cezai şartın ekonomik bir değerinin olması 
gerekir. Cezai şart fer’i niteliği olan asıl bor-
ca bağlı bir edim olup, cezai şartın geçerliliği 
asıl borcun geçerliliğine bağlıdır. Cezai şartın 
fer’i niteliğinin bir sonucu olarak, cezai şartın 
herhangi bir nedenle geçersiz olması halinde 
asıl borcun geçerliliğine etkisinden söz edi-
lemeyecektir6. Dolayısıyla, cezai şart geçersiz 
olsa da asıl borç geçerliliğini koruyacak ve 
sözleşmeden doğan borç gereği gibi yerine 
getirilmediği takdirde cezai şart muaccel hale 
gelecektir.

Cezai şartın ceza niteliği taşıdığını kabul eden 
yazarlar7, borçlunun borcunu ifa etmemesi 
durumunda ceza tehdidi altında hissedece-
ğini ve borçlunun bu tehdit altında borcunu 
kusursuz olarak ifa edeceğini savunmaktadır. 
Cezai şartın bir tazminat olduğunu savunan 
görüşe göre ise; cezai şart, sözleşmenin ifa-
sı sırasında doğacak zararlar için peşinen 
kararlaştırılmış olan bir meblağdır8. Bunun 
yanı sıra cezai şartın kendine özgü bir kurum 
olduğu ve bu yüzden TBK’da ayrı bir başlık 
altında düzenlendiği görüşünde olan yazar-
lar da mevcuttur9.

A. The Elements of The Penal 
Clause

The penal clause is stipulated in order to 
serve to ensure the complete and flawless 
fulfillment of the principal obligation. The ele-
ments required for the penal clause to be val-
id can be expressed as the existence of the 
principal obligation, the existence of perfor-
mance independent out of the principal ob-
ligation, and the determination of this obliga-
tion by legal transaction10. The acceptance 
of the penal clause as legally valid depends 
on the fact that it is based on a valid principal 
obligation. In other words, in cases where the 
principal obligation is invalid due to reasons 
such as defective intention or impossibility, it 
is not possible for the penal clause to come 
into force. Principle obligation may arise from 
a tort, contract, or law. 

The penal clause is a contract and it is subject 
to the basic rules that contracts are subject 
to in accordance with the law of obligations. 
The penal clause must not be contrary to the 
law, morality, and mandatory provisions11. 
While regulating the penal clause, it should 
be kept in mind that it will not be possible 
to agree on a penal clause for a obligation 
that has already been fulfilled. Although 
there is no formal requirement regarding the 
validity of the penalty clause, the fact that 
the agreement is made in written form will 
be important in terms of proving the penalty 
clause. However, it should be noted that if 
the principal obligation is subject to a form 
requirement, it is a condition of validity that 
the penal clause is made in accordance with 
this condition. 

A. Cezai Şartın Unsurları

Cezai şart asıl borcun eksiksiz ve kusursuz 
yerine getirilmesini sağlamaya hizmet et-
mek için öngörülmektedir. Cezai şartın ge-
çerli olabilmesi için gereken unsurlar; asıl 
borcun bulunması, asıl borçtan bağımsız bir 
edimin bulunması ve bu borcun hukuki iş-
lemle tespit edilmesi olarak ifade edilebilir10. 
Cezai şartın hukuken geçerli kabul edilmesi, 
geçerli bir asıl borca dayanmasına bağlıdır. 
Bir başka deyişle asıl borcun irade sakatlığı 
ya da imkansızlık gibi nedenlerle geçersiz 
olduğu durumlarda cezai şartın devreye gir-
mesi mümkün olmaz. Asıl borç haksız fiilden, 
sözleşmeden ya da kanundan doğabilir. 

Cezai şart bir sözleşmedir ve borçlar huku-
ku uyarınca sözleşmelerin tabi olduğu temel 
kurallara tabidir. Cezai şartın kanuna, ahla-
ka ve emredici hükümlere aykırı olmaması 
gerekir11. Cezai şart düzenlenirken, önce-
den ifa edilmiş bir borç için cezai şart karar-
laştırılmasının mümkün olmayacağının da 
göz önünde tutulması gerekir. Cezai şartın 
geçerliliğine ilişkin herhangi bir şekil şartı 
öngörülmemiş olsa da sözleşmenin yazılı 
yapılmış olması cezai şartın ispatı açısından 
önem taşıyacaktır. Fakat belirtmek gerekir ki, 
asıl borç bir şekil şartına tabi ise cezai şartın 
da bu koşula uygun olarak yapılması geçer-
lilik koşuludur. 

Cezai şartın ekonomik bir değeri haiz olma-
sı gerekse de asıl borç için böyle bir şarttan 
söz edilemez. Nitekim bu durum TBK’da 
“Alacaklı hiçbir zarara uğramamış olsa bile, 
kararlaştırılan cezanın ifası gerekir”12 şeklin-
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Although the penal clause must have an 
economic value, such a condition cannot be 
mentioned for the principal obligation. As a 
matter of fact, this situation is regulated in the 
TCO as “Even if the creditor has not suffered 
any damage, the agreed penalty must be 
fulfilled”12. Due to the necessity of the penal 
clause to carry an economic value, the reg-
ulations that limit or eliminate a right do not 
constitute the subject of the penal clause. In 
summary, it should be possible to follow up 
the performance decided as a penal clause 
through forced execution. 

The validity of the penal clause is subject 
to the validity of principle obligation, and 
the objection defense that can be asserted 
against the principal obligation can be ass-
rted against the penalty clause13. This issue 
should also be taken into consideration 
when analyzing the elements of the penal 
clause. It can also be said that the penal 
clause can only be subject to a legal transac-
tion between the parties due to the fact that 
the testamentary dispositions are subject to 
their own regimes.  

The parties can freely determine the amount 
of the penal clause. However, it should be 
noted that pursuant to Article 182 of the 
TCO, the judge has the authority to reduce 
the amount of penal clause ex officio14. If the 
amount of the penal clause agreed by parties 
is demed excessive by the judge, the amount 
determined by the judge will be paid, not the 
full amount of the penal clause.

Another feature that distinguishes the pe-
nal clause from other institutions in terms 
of compensation for damage is that the ex-
istence of any damage is not sought in order 
to claim the penal clause.

I I I .  P E N A L  C L A U S E  I N 
E M P LOY M E N T  R E L A -
T I O N S

A. General

The parties to the employment contract may 
include some penal clauses in their employ-
ment contracts against the violation of the 
provisions of the contract by the other par-
ty. With penal clauses, the parties may force 
each other to comply with the contract and 
guarantee themselves in a possible dispute. 
Although the penal clauses in employment 

de düzenlenmiştir. Cezai şartın ekonomik bir 
değer taşıması gerekliliği nedeniyle, bir hak-
kı sınırlayan ya da ortadan kaldıran düzen-
lemeler cezai şartın konusunu oluşturmaz-
lar. Özetle, cezai şart olarak kararlaştırılan 
edimin cebri icra yolu ile takibinin mümkün 
olması gerekir. 

Cezai şartın geçerliliği asıl borcun geçerliliği-
ne tabi olup, asıl borca karşı ileri sürülebile-
cek itiraz defileri cezai şarta karşı ileri sürüle-
bilir13. Cezai şarta ilişkin unsurlar incelenirken 
bu husus da göz önünde bulundurulmalıdır. 
Ölüme bağlı tasarrufların kendi rejimlerine 
tabi olmaları nedeni ile cezai şartın yalnızca 
sağlar arası bir hukuki işleme konu olabilece-
ği de söylenebilecektir. 

Taraflar cezai şart miktarını serbestçe belir-
leyebilirler. Fakat belirtmek gerekir ki TBK 
madde 182 uyarınca hâkim aşırı gördüğü 
cezai şart tutarını re’sen indirme yetkisine 
sahiptir14. Taraflarca kararlaştırılan cezai 
şartın tutarı hâkim tarafından fahiş olarak 
değerlendirilirse, cezai şartın tamamı değil 
hâkim tarafından belirlenen meblağ ödene-
cektir. 

Cezai şartı zararın tazmini bakımından diğer 
kurumlardan ayıran bir diğer özellik de cezai 
şartın talep edilebilmesi için herhangi bir za-
rarın varlığının aranmamasıdır. 

I I I .   İ Ş  İ L İ Ş K İ S İ N D E  C E Z A İ 
Ş A R T 

A. Genel Olarak

İş sözleşmesinin tarafları, sözleşme hüküm-
lerinin karşı tarafça ihlal edilmesine karşı iş 
sözleşmelerinde bazı cezai şart hükümleri-
ne yer verebilmektedir. Taraflar, cezai şart 
hükümleri ile birbirini sözleşmeye uymaya 
zorlayabilmekte ve olası bir uyuşmazlıkta 
kendilerini garanti altına alabilmektedir. İş 
sözleşmelerinde düzenlenen cezai şart hü-

contracts generally aim to secure the expec-
tations of the employer from the employee, 
these regulations may also have conse-
quences in favor of the employee in some 
cases. 

Penal clauses in employment contracts are 
mostly intended to prevent a qualified em-
ployee from terminating his/her employment 
contract before the expiry of the term with-
out just cause, to enable the employer to 
claim the training expenses incurred for the 
employee and to ensure that the employee 
complies with the non-competition agree-
ment concluded with the employee15. In em-
ployment contracts, penal clauses may also 
be agreed for the violation of the employee’s 
confidentiality obligation or the prohibition 
of side job. It should be noted that penal 
clauses may also be regulated in other sourc-
es regulating the employment relationship 
(internal regulations, etc.). The penal clause 
in other sources regulating the employment 
relationship is important within the frame-
work of general terms and conditions.

As we have stated while explaining the ele-
ments of the penal clause, the existence of 
the principal obligation is necessary for the 
existence of the penal clause. Therefore, the 
penal clause will not become due until the 
actual employment relationship is estab-
lished between the parties to the contract. 
In testing periods of employment contracts, 
in order for the penal clause to become due, 
the probationary period agreed upon by the 
contract must expire.

kümleri genel olarak işverenin işçiden bek-
lentisini güvence altına alma amacı taşısa da 
söz konusu düzenlemeler bazı durumlarda 
işçi lehine sonuçlar da doğurabilmektedir. 

İş sözleşmeleri ile düzenlenen cezai şart 
hükümleri, çoğunlukla, nitelikli işçinin iş 
sözleşmesini süresinden önce haklı neden 
olmaksızın feshetmesinin engellenmesi, işçi 
için yapılan eğitim giderlerinin işveren tara-
fından talep edilebilmesi ve işçi ile yapılan 
rekabet yasağı sözleşmesine işçinin uymasını 
sağlama amacı taşır15. İş sözleşmelerinde ce-
zai şart işçinin sır saklama yükümlülüğünün 
veya yan işte çalışma yasağının ihlali için de 
kararlaştırılabilmektedir. Belirtmek gerekir 
ki, iş ilişkisini düzenleyen diğer kaynaklarda 
(iç yönetmelikler vb.) da cezai şart düzenle-
nebilmektedir. İş ilişkisini düzenleyen diğer 
kaynaklarda yer alan cezai şart, genel işlem 
koşulları çerçevesinde önem arz etmektedir.

Cezai şartın unsurlarını açıklarken belirttiği-
miz üzere, cezai şartın varlığı açısından önce-
likle asıl borcun varlığı gereklidir. Dolayısıyla, 
sözleşmenin tarafları arasında fiili iş ilişkisi ku-
rulmadan cezai şart muaccel hale gelmeye-
cektir. Deneme süreli iş sözleşmelerinde ise 
cezai şartın muaccel hale gelebilmesi için 
sözleşme ile kararlaştırılan deneme süresinin 
sona ermesi gerekmektedir. 

Tüm bunlarla birlikte, cezai şartın geçerli 
olabilmesi için iş sözleşmesinde işçi ya da 
işveren aleyhine öngörülen cezai şartın fe-
sih hakkının özünü ortadan kaldıran nitelikte 
olmaması gerekmektedir. Nitekim Yargıtay 
da bir hakkın özünü ortadan kaldırır şekilde 
tespit edilen cezai şartların geçersiz olacağını 
belirtmektedir16.
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In addition to all these, in order for the penal 
clause to be valid, the penal clause stipulat-
ed against the employee or employer in the 
employment contract should not be a penal 
clause that eliminates the essence of the right 
to termination. As a matter of fact, the Su-
preme Court also states that the penal claus-
es that are determined in a way that elimi-
nates the essence of a right will be invalid16.

B. Condition of The Stipulat-
ing for Both Parties of Penal 
Clause and Its Critics

The legislator has stipulated a regulation tak-
ing into account the economically weak po-
sition of the employee against the employer 
during the establishment of the employment 
contract and the application of the Supreme 
Court during the Turkish Code of Obligations 
numbered 818. With Article 420 of the TCO, 
it has been decided that the penal clause 
placed only against the employee in the ser-
vice contracts is invalid.

The penal clause provisions in the TCO 
should be evaluated within the scope of the 
“principle of interpretation in favor of the 
employee” adopted by the Supreme Court. 
Accordingly, penal clauses in employment 
contracts should be regulated bilaterally for 
the employee and the employer (principle 
of reciprocity) and the penal clause agreed 
against the employee should not be more 
than the one agreed against the employer. 
In addition, in the event of an inequality in 
the bilateral penal clause against the em-
ployee, the penal clause is not completely 
invalid, but the liability of the employee can-
not exceed the amount and circumstances 
for which the employer is responsible. As 
explained above, Article 420 of the TCO ex-
plicitly regulates that penal clauses in em-
ployment contracts shall be invalid only for 
the employee. The exceptions to this invalid-
ity are the unilaterally agreed penal clause 
against the employee for the reimbursement 
of the expenses incurred by the employer for 
the training of the employee and the penal 
clause added to the contract in return for the 
employee’s non-competition and breach of 
confidentiality17.

There are those who criticize the provision 
prohibiting the imposition of a unilateral pe-
nal clause against the employee18 as well as 
those who defend it in the doctrine19. Accord-
ing to the opinion criticizing the regulation, 
the principle, which became a provision of 

B. Cezai Şartın Her İki Taraf 
İçin Öngörülmesi Koşulu ve 
Eleştirisi

Kanun koyucu, iş sözleşmesinin kurulması 
sürecinde işçinin işverene karşı ekonomik 
olarak zayıf konumda bulunmasını ve 818 
sayılı Türk Borçlar Kanunu dönemindeki Yar-
gıtay uygulamasını dikkate alarak bir düzen-
leme öngörmüştür. TBK’nın 420. maddesi ile 
hizmet sözleşmelerine sadece işçi aleyhine 
konulan ceza koşulunun geçersiz olduğu 
kararlaştırılmıştır.

TBK’da yer alan cezai şarta ilişkin düzenleme-
lerin, Yargıtayca benimsenen “işçi yararına 
yorum ilkesi” kapsamında değerlendirilmesi 
gerekir. Buna göre iş sözleşmelerindeki cezai 
şart düzenlemelerinin, işçi ve işveren hakkın-
da iki taraflı olarak düzenlenmesi (karşılıklılık 
ilkesi) ve işçi aleyhine kararlaştırılan cezai şar-
tın, işveren aleyhine kararlaştırılandan daha 
fazla olmaması gerekir. Ayrıca, iki taraflı cezai 
şartta işçi aleyhine bir eşitsizlik olması duru-
munda, cezai şart hükmü tümden geçersiz ol-
mamakla birlikte, işçinin yükümlülüğü işvere-
nin sorumlu olduğu miktar ve halleri aşamaz. 
Yukarıda da izah edildiği üzere, TBK m. 420, 
iş sözleşmelerinde yalnızca çalışan açısından 
cezai şart düzenlenmesinin geçersiz olacağı-
nı açıkça düzenlemektedir. İşçinin eğitimi için 
işverence yapılan giderlerin geri ödenmesine 
yönelik işçi aleyhine tek taraflı olarak kararlaş-
tırılan cezai şart ve işçinin rekabet yasağı ile 
gizliliğe aykırı davranması karşılığında sözleş-
meye eklenen cezai şart ise bu söz konusu 
geçersizliğin istisnalarını oluşturmaktadır17. 

İşçi aleyhine tek taraflı cezai şart koyulmasını 
yasaklayan hükmü öğretide savunanlar ka-
dar18 eleştirenler de bulunmaktadır19. Düzen-
lemeyi eleştiren görüşe göre, TBK’nın 420. 
maddesi ile kanun hükmü haline gelen ilke, 
günümüz iş hukuku ilkeleri çerçevesinde de-
ğerlendirildiğinde, taraflara eşdeğer sorumlu-
luk öngören sözleşme hükümleri açısından 
isabetlidir. Fakat, iş sözleşmelerinde yer alan 
her hak ve borç mutlaka eş değer olmak zo-
runda değildir. Somut olarak uygulanama-

law with Article 420 of the TCO, is correct in 
terms of contractual provisions that provide 
for equivalent liability to the parties when 
evaluated within the framework of modern 
labor law principles. However, not every right 
and obligation contained in employment 
contracts must necessarily be of equal val-
ue. The fact that when rules that cannot be 
applied concretely become the mandatory 
provision of the law are criticized in the doc-
trine, as it may lead to unfair results20. 

In the event that the employment contract 
is terminated unfairly by the employee or 
the employer and there is a provision in the 
employment contract that the party who 
termiates the contract unfairly will pay a pe-
nal clause, but there is no provision in the 
contract that a penal clause will be paid in 
case of rightful termination of the contract, 
this situation will find an applicaton area in 
favor of the employee. This is because if the 
penal clause provisions are agreed unilater-
ally, they are not considered valid if they are 
against the employee21.

C. The Penal Clause Imposed 
to Prevent the Termination of 
the Indefinite-Term Employ-
ment Contract by the Parties

Termination of an employment contract is 
divided into two categories: indefinite ter-
mination and immediate termination for just 
cause. While indefinite termination is only 
valid for indefinite-term employment con-
tracts, immediate termination is valid for both 
indefinite-term and fixed-term employment 
contracts. In employment contracts, the right 
of termination of the employee and the em-
ployer may be limited by penal clauses to be 
included in the contracts in a way that does 
not violate the essence of the right. However, 
the validity of this limitation depends on the 
absence of justified reasons for the termina-
tion of the employment contract. Provisions 
containing penal clauses in both fixed-term 
and indefinite-term employment contracts 
are valid as a rule in the presence of the prin-
ciple of reciprocity22.

The right of the parties to terminate the em-
ployment contract is regulated in Article 431 
of the TCO as mandatory. As a result of the 
mandatory regulation of the right of termina-
tion, the employee or employer will not be 
able to voluntarily waive the right of termina-
tion before the termination right arises.

yacak kuralların kanunun emredici hükmü 
haline gelmesi, haksız sonuçlara sebebiyet 
verebileceğinden doktrinde eleştirilmekte-
dir20.

İş sözleşmesinin işçi veya işveren tarafından 
haksız olarak feshedilmesi ve iş sözleşme-
sinde sözleşmeyi haksız olarak fesheden 
tarafın cezai şart ödeyeceği şeklinde dü-
zenlemenin bulunması, ancak sözleşmede, 
iş sözleşmesinin haklı olarak feshedilmesi 
durumunda cezai şart ödeneceğine dair bir 
düzenleme bulunmaması halinde bu durum 
işçi lehine uygulama alanı bulacaktır. Zira 
cezai şart hükümleri tek taraflı olarak karar-
laştırıldığı takdirde işçi aleyhine ise geçerli 
sayılmaz21.

C. Belirsiz Süreli İş Sözleşme-
sinin Taraflarca Feshedilme-
sinin Engellenmesine Yönelik 
Olarak Getirilmiş Cezai Şart

İş sözleşmesinin feshi, süreli fesih ve haklı 
nedenle derhal fesih olarak ikiye ayrılmakta-
dır. Süreli fesih yalnızca belirsiz süreli iş söz-
leşmeleri için geçerliyken, derhal fesih, hem 
belirsiz süreli hem de belirli süreli iş sözleş-
melerinde geçerlidir. İş sözleşmelerinde işçi 
ve işverenin süreli fesih hakkı, hakkın özünü 
ihlal etmeyecek şekilde sözleşmelere konu-
lacak cezai şart hükümleri ile sınırlandırılabil-
mektedir. Fakat bu sınırlamanın geçerliliği iş 
sözleşmesinin feshinde haklı nedenlerin bu-
lunmamasına bağlıdır22. 

Tarafların iş sözleşmesini fesih hakkı TBK’nın 
431. maddesinde emredici olarak düzenlen-
miştir. Fesih hakkının emredici olarak düzen-
lenmesinin sonucu olarak, işçi ya da işveren 
fesih hakkından, fesih hakkı doğmadan ken-
di iradesiyle feragat edemeyecektir.

İş hukukunda asıl olan sözleşmelerin belirsiz 
süreli yapılması olsa da iş sözleşmeleri, belirli 
süreli ya da belirsiz süreli olarak imzalanabi-
lecektir23. İş Kanunu’nun 11. maddesinde 
belirli süreli iş sözleşmesi ve belirsiz süreli 
iş sözleşmesi yapılmasına ilişkin esaslar be-
lirtilmiştir. Belirli bir süre olmaksızın imzala-
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Although the main principle in labor law is 
to conclude contracts for an indefinite term, 
employment contracts may be concluded 
for a definite or indefinite term23. Article 11 
of the Labor Law stipulates the principles 
for concluding a fixed-term employment 
contract and an indefinite-term employment 
contract. An indefinite-term employment 
contract signed without a fixed term can be 
terminated at any time with the agreement of 
the parties in accordance with the principle 
of freedom of work and contract regulated in 
the Constitution. 

In both fixed term employment contract and 
indefinite-term employment contracts, pe-
nal clauses are valid as a rule, provided that 
the principle of reciprocity exists. However, 
in order for the penal clause to be valid, the 
employment contract between the parties 
must be for a fixed term. It is also possible 
to include the same provisions in minimum 
term employment contracts24.

D. The Penal Clause Imposed 
to Prevent the Termination of 
the Fixed-Term Employment 
Contract by the Parties

As fixed-term employment contracts are not 
subject to job security provisions as a rule, it 
is observed that the importance of fixed-term 
employment contracts has increased and 
employers have started to prefer fixed-term 
contracts more. In labor law, penal clause 
is also commonly agreed as a sanction to 
be paid in case of termination of fixed-term 
employment contracts without just cause25. 

nan belirsiz süreli iş sözleşmesi, Anayasa’da 
düzenlenen çalışma ve sözleşme özgürlüğü 
ilkesi gereğince tarafların anlaşması ile her 
zaman sona erdirilebilmektedir. 

Gerek belirli gerekse belirsiz iş sözleşmele-
rinde, cezai şart içeren hükümler, karşılıklılık 
prensibinin bulunması halinde kural olarak 
geçerlidir. Ancak, sözleşmenin süresinden 
önce feshi koşuluna bağlı cezai şartın geçerli 
olabilmesi için, taraflar arasındaki iş sözleş-
mesinin belirli süreli olması zorunludur. As-
gari süreli iş sözleşmelerine de aynı şekilde 
hükümler konulması mümkündür24. 

D. Belirli Süreli İş Sözleşmesi-
nin Taraflarca Feshedilmesi-
nin Engellenmesine Yönelik 
Olarak Getirilmiş Cezai Şart

Belirli süreli iş sözleşmelerine kural olarak 
iş güvencesi hükümleri uygulanmadığı için 
belirli süreli iş sözleşmelerinin öneminin art-
tığı, işverenlerin belirli süreli iş sözleşmesini 
daha çok tercih etmeye başladıkları görül-
mektedir. İş hukukunda cezai şart da yaygın 
olarak belirli süreli iş sözleşmelerinin haklı bir 
neden olmaksızın feshedilmesi durumunda 
ödenmesi gereken bir müeyyide olarak ka-

Since the main purpose of the penal clause is 
to create a deterrent effect, it is more likely to 
be seen especially in fixed-term employment 
contracts. 

In order to be able to mention a fixed-term 
contract in accordance with the Labor Code, 
it is necessary to have one of the reasons 
specified in Article 11 of the Labor Code. 
These states are situations that depend on 
objective conditions, such as the completion 
of a certain job, or the emergence of a certain 
phenomenon. 

In fixed-term employment contracts, penal 
clauses may be stipulated, provided that 
they do not contradict the mandatory rule 
in Article 420/1 of the TCO. It should be not-
ed that the principle that only penal claus-
es imposed against the employee shall be 
deemed invalid is also valid here. The pur-
pose of regulating this clause in fixed-term 
employment contracts is the need to have a 
certain sanction against the wrongful termi-
nation before the expiry of the term26. 

In the event that a fixed-term employment 
contract is terminated before its expiry 
without a justified reason, the legal conse-
quences of wrongful termination will arise 
and the employee will be able to claim the 
wage amount for the remaining period as 
compensation.  However, it should be not-
ed that in accordance with the established 
jurisprudence of the Supreme Court; despite 
the existence of a written employment con-
tract between the parties, if the fact of work 
has not been realized and no actual employ-
ment relationship has been established, the 
employee cannot claim compensation in the 
amount of the remaining period wage27.

Unlike indefinite-term employment con-
tracts, in fixed-term employment contracts, it 
is possible to decide that the parties will pay 
a penalty only in case of unfair termination 
of the employment contract28. In fixed-term 
employment contracts, it is not possible for 
the parties to exercise the right of termina-
tion by complying with the notice period. 
For this reason, it cannot be mentioned that 
such an arrangement to be put into fixed-
term employment contracts also touches 
the essence of the parties’ right to termina-
tion29. This regulation limits the parties for 
the duration of a fixed-term employment 
contract. During the period of the fixed-term 
employment contract, the penal clause will 

rarlaştırılmaktadır25. Cezai şartın asıl amacı 
caydırıcı etki yaratmak olduğu için, cezai 
şartın belirli süreli iş sözleşmelerinde görül-
me ihtimali daha fazladır. 

İş kanunu uyarınca belirli süreli bir sözleş-
meden bahsedebilmek için İş Kanunu’nun 
11. maddesinde belirtilen nedenlerden bi-
rinin varlığı gerekir. Bu haller, belli bir işin 
tamamlanması, belirli bir olgunun ortaya 
çıkması gibi objektif koşullara bağlı durum-
lardır.

Belirli süreli iş sözleşmelerinde TBK madde 
420/1’deki emredici kurala aykırı olmamak 
koşuluyla cezai şart hükümleri öngörülebilir. 
Dikkat etmek gerekir ki, sadece işçi aleyhine 
konulan cezai şartın geçersiz kabul edilece-
ği ilkesi burada da geçerlidir. Bu şartın belirli 
süreli iş sözleşmelerinde düzenlenmesinin 
amacı süresinden önce haksız feshedene 
karşı getirilen belli bir yaptırımın bulunması 
ihtiyacıdır26. 

Belirli süreli iş sözleşmesinin süresinden 
önce haklı bir neden olmaksızın sona er-
dirilmesi durumunda haksız feshin hukuki 
sonuçları doğacak, işçi bakiye süresine iliş-
kin ücret tutarını tazminat olarak isteyebile-
cektir.  Fakat belirtmek gerekir ki Yargıtay’ın 
yerleşik içtihatları uyarınca, taraflar arasında 
yazılı bir iş sözleşmesinin varlığına rağmen 
çalışma olgusu gerçekleşmemiş ve fiilen iş 
ilişkisi kurulmamış ise bakiye süre ücreti tu-
tarında tazminat işçi tarafından istenemez27.

Belirsiz süreli iş sözleşmelerinden farklı 
olarak, belirli süreli iş sözleşmelerinde, iş 
sözleşmesinin yalnızca haksız feshi duru-
munda tarafların cezai şart ödeyeceklerinin 
kararlaştırılması mümkündür28. Belirli süreli 
iş sözleşmelerinde tarafların ihbar süresi-
ne uyarak süreli fesih hakkını kullanmaları 
mümkün değildir. Bu nedenle belirli süreli iş 
sözleşmelerine koyulacak böyle bir düzen-
lemenin de tarafların fesih hakkının özüne 
dokunduğundan bahsedilemez29. Bu dü-
zenleme, belirli süreli iş sözleşmesi süresin-
ce tarafları sınırlandırmaktadır. Belirli süreli 
iş sözleşmesi sürecince, haklı neden olmak-
sızın, geçerli nedenler mevcut olsa dahi, 
taraflarca iş sözleşmesinin feshedilmesi 
halinde cezai şartın ödenmesi gerekecektir. 

Belirli süreli iş sözleşmelerinin haksız fes-
hi halinde düzenlenen cezai şarta ilişkin 
değerlendirilmesi gereken bir diğer husus 
ise, taraflar arasındaki iş sözleşmesinin İş 
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have to be paid in case of termination of the 
employment contract by the parties, even if 
there are valid reasons, without a justifiable 
reason.

Another issue that needs to be evaluated 
regarding the penal clause in case of unfair 
termination of fixed-term employment con-
tracts is whether the employer should pay 
the penal clause if the employment contract 
between the parties is accepted as indefinite 
due to the absence of objective conditions in 
accordance with Article 11 of the Labor Law. 
The General Assembly of the Supreme Court 
on the Unification of Case Law has reached 
the following decision on the issue: “The 
fact that the fixed-term employment contract 
is characterized as an indefinite term due to 
the lack of objective conditions should not 
lead to the invalidity of the contractual wills 
of the parties regarding the penal clause. 
In light of the explanations made, the penal 
clause which is stipulated in the contract by 
the employee and the employer to guaran-
tee not to terminate the employment contract 
without a justifiable reason, during the period 
determined by them in fixed-term employ-
ment contracts shall maintain its validity to be 
limited with the period decided, in the event 
that is accepted indefinite-term employment 
contracts since the contract does not have 
the objective conditions of a fixed-term em-
ployment contract”30.

According to the opinion expressed in the 
decisions of the Supreme Court31 and in 
which we also agree, the conclusion of an 
employment contract for a fixed or indefinite 
period should not prevent the regulation of 
a penal clause in the employment contract. 
In addition, we are of the opinion that it is 
against the good faith for the employer to 
unlawfully claim that the fixed-term employ-
ment contract established between the par-
ties is of indefinite duration.  

The provision of Article 179/1 of the TCO is 
as follows: “If a penalty has been stipulated 
for the non-performance of a contract at all 
or not properly, the creditor may request the 
performance of either the debt or the penalty, 
unless otherwise understood from the con-
tract”. Pursuant to the relevant provision, in 
case of unfair termination of the employment 
contract, one of the parties must have clear-
ly agreed on this issue in the employment 
contract in order to claim compensation in 
the number of wages for the remaining pe-
riod (balance period wage) and the penal 

Kanunu’nun 11. maddesi uyarınca objektif 
koşulların bulunmaması gerekçesiyle belir-
siz süreli olarak kabul edilmesi durumunda, 
işveren tarafından cezai şartın ödenmesinin 
gerekip gerekmediğidir. Yargıtay İçtihadı 
Birleştirme Hukuk Genel Kurulu konuya iliş-
kin şu karara varmıştır: “Belirli süreli iş söz-
leşmesinin objektif koşulları bulunmaması 
nedeniyle belirsiz süreli olarak nitelendiril-
mesi, tarafların cezai şarta ilişkin sözleşme 
iradelerinin geçersizliği sonucunu doğur-
mamalıdır. Yapılan açıklamalar ışığında, işçi 
ve işverenin belirli süreli iş sözleşmesinde 
belirledikleri süre boyunca haklı neden ol-
maksızın sözleşmenin feshedilmemesini 
garanti altına almak amacıyla sözleşmede 
öngördükleri cezai şart hükmü, sözleşmenin, 
belirli süreli iş sözleşmesinin objektif koşulla-
rı taşımadığından belirsiz süreli iş sözleşmesi 
olarak kabul edilmesi hâlinde, kararlaştırılmış 
olan süre ile sınırlı olmak üzere geçerliliğini 
koruyacaktır”30.

Yargıtay kararlarında da ifade edildiği31 ve 
bizim de katıldığımız görüşe göre; iş söz-
leşmesinin belirli veya belirsiz süreli olarak 
akdedilmesi, iş sözleşmesinde cezai şart 
düzenlenmesine engel olmamalıdır. Ayrıca, 
taraflar arasında kurulan belirli süreli iş söz-
leşmesinin işverence hukuka aykırı olarak 
belirsiz süreli olduğunun iddia edilmesinin 
dürüstlük kuralına aykırı olduğu kanaatin-
deyiz. 

TBK’nın 179/1 hükmü şu şekildedir: “Bir söz-
leşmenin hiç veya gereği gibi ifa edilmemesi 
durumu için bir ceza kararlaştırılmışsa, aksi 
sözleşmeden anlaşılmadıkça alacaklı, ya bor-
cun ya da cezanın ifasını isteyebilir”.  İlgili hü-
küm uyarınca, iş sözleşmesinin haksız feshi 
durumunda, taraflardan birinin TBK madde 
438 çerçevesinde geriye kalan süreye ilişkin 
ücret tutarında tazminatı (bakiye süre ücre-
ti) ve cezai şartı (ifaya eklenen cezai şart) 
birlikte talep edebilmeleri için bu hususu iş 
sözleşmesinde açıkça kararlaştırmış olmala-
rı gerekmektedir32.

Belirli süreli iş sözleşmelerinin haksız feshi 
halinde bakiye süre ücreti tutarında tazmi-
nat ile birlikte cezai şartın talep edilebilirliği 
konusunda Yargıtay bir kararında, TBK m. 
179 gereği iş sözleşmesinde bu yönde açık 
hüküm bulunmadığı ve bu yüzden birlikte 
talep edilebilirliğin olanaklı olmadığı gerek-
çesiyle davacıya seçimlik hakkını kullan-
ması için süre verilmesi gerektiği sonucuna 
ulaşmıştır33. Yine bir başka kararında Yargı-
tay, bu iki kurumun birlikte ifasının ölçüt alı-

clause (penalty added to performance) to-
gether within the framework of Article 438 
of the TCO32.

In a decision of the Supreme Court regard-
ing the claimability of compensation in the 
amount of the remaining period wage and 
penal clause in the event of unfair termina-
tion of fixed-term employment contracts, the 
Supreme Court concluded that the plaintiff 
should be given time to exercise his/ her 
right of choice on the grounds that there is 
no explicit provision in this direction in the 
employment contract in accordance with the 
Article 179 of TCO and therefore joint claim-
ability is not possible33. The Supreme Court 
rejected the ruling on the joint execution of 
these two institutions in yet another decision 
on the grounds that it would cause repetitive 
judgement based on the joint performance 
of these two institutions34.

Regarding the validity of the penalty clause 
in a fixed-term employment contract that 
turns into an indefinite-term contract, the 
Supreme Court concluded that the penalty 
clause agreed upon by the parties will be val-
id for the period of time they agreed upon, if 
it turns into an indefinite-term employment 
contract35. Again, the Supreme Court did not 
consider it appropriate for one of the parties 
to pay only the penal clause and not to pay 
the compensation in the amount of the re-
maining period wage in the event that the 
fixed-term employment contract is terminat-
ed unfairly by one of the parties before the 
expiry date; in this case, the Supreme Court 
concluded that the penal clause has lost its 
function and stated that the compensation 
for the remaining period wage is the result 
of the mandatory regulation of the law and 
that it cannot be agreed that only the penal 
clause will be paid and the remaining period 
wage will not be paid36.

E. Penal Clause In Employ-
ment Contracts For Training 
Expenses

As stated in the established decisions of the 
Supreme Court, the training provided to the 
employee by the employer is for the benefit 
of the employer as the employee contributes 
to the production of goods and services in 
the workplace, and the employee becomes 
more qualified and can find a job more easily 
in the future because of the training provid-
ed. For this reason, it is possible to agree that 

narak hüküm kurulduğu takdirde mükerrer 
yararlanmaya neden olacağı gerekçesi ile 
birlikte ifa edilebilirliğine dair verilen kararı 
bozmuştur34.

Belirsiz süreli sözleşmeye dönüşen belirli sü-
reli iş sözleşmesindeki cezai şartın geçerlili-
ği konusunda Yargıtay, tarafların iradeleri ile 
kararlaştırdıkları cezai şartın, belirsiz süreli iş 
sözleşmesine dönüştüğü takdirde, kararlaş-
tırdıkları süre ile sınırlı olarak geçerli olacağı 
sonucuna varmıştır35. Yine Yargıtay, belirli 
süreli iş sözleşmesinin süresinden önce 
taraflardan biri tarafından haksız olarak fes-
hedilmiş olması halinde, taraflardan birinin 
yalnızca cezai şartı ödeyerek, bakiye süre 
ücreti tutarında tazminatı ödememesini isa-
betli olarak değerlendirmemiş; bu durumda 
cezai şartın işlevini yitirdiği sonucuna vara-
rak, bakiye süre ücretine ilişkin tazminatın 
kanunun emredici düzenlemesinin sonu-
cu olduğunu, sözleşme ile yalnızca cezai 
şartın ödeneceğinin, bakiye süre ücretinin 
ödenmeyeceğinin kararlaştırılamayacağını 
belirtmiştir36.

E. İş Sözleşmeleri ile Eğitim 
Giderleri Karşılığında Karar-
laştırılan Cezai Şart

Yargıtay’ın yerleşik kararlarında da belirtildi-
ği üzere, işçiye işverence verilen eğitim, işçi-
nin işyerinde mal ve hizmet üretimine katkı 
sağlaması sebebiyle işveren yararına olmak-
la birlikte, verilen eğitim sayesinde işçi daha 
nitelikli hale gelmekte ve ileride daha kolay 
iş bulabilmektedir. Bu nedenle işçiye masraf-
ları işverence karşılanmak üzere verilen eği-
tim karşılığında, işçinin belli bir süre çalışma-

D İ P N OTF O OT N OT E

30   Yargıtay İBHGK, T. 08.03.2019, E. 

2017/10, K. 2019/1.

31   Yargıtay 22. H.D., T. 22.11.2016, E. 

2015/18939, K. 2016/26066.

32   Süzek, s. 747. 

33   Yargıtay 22. HD, T. 27.03.2019, E. 

2017/14212, K. 2019/6788.

34   Ali Güzel, “Belirli Süreli İş Söz-

leşmesinin Hukuki Nitelemesi-Haksız 

Feshe Bağlı Tazminat ve Cezai Şart”, 

Çalışma ve Toplum Dergisi, C. 3, S. 73, 

2022, s. 1723.

35   Yargıtay İBHGK, T. 08.03.2019, E. 

2017/10, K. 2019/1.

36   G üzel ,  s. 1723; Yargıtay 9. 

H.D., T. 07.12.2021, E. 2021/8864, K. 

2021/16270.

30   Yargıtay İBHGK, T. 08.03.2019, E. 

2017/10, K. 2019/1.

31   Yargıtay 22. H.D., T. 22.11.2016, E. 

2015/18939, K. 2016/26066.

32   Süzek, p. 747.

33   Yargıtay 22. HD, T. 27.03.2019, E. 

2017/14212, K. 2019/6788.

34   Ali Güzel, “Belirli Süreli İş Sö-

zleşmesinin Hukuki Nitelemesi-Haksız 

Feshe Bağlı Tazminat ve Cezai Şart”, 

Çalışma ve Toplum Dergisi, V. 3, I. 73, 

2022, p. 1723.

35   Yargıtay İBHGK, T. 08.03.2019, E. 

2017/10, K. 2019/1.

36   Güzel, p. 1723; Yargıtay 9. 

H.D., T. 07.12.2021, E. 2021/8864, K. 

2021/16270.



2 4 2 2 4 3

THE PENAL CLAUSE IN THE EMPLOYMENT CONTRACTS İŞ SÖZLEŞMELERİNDE CEZAİ ŞARTARTICLES MAKALELER

G S I  A R T I C L E T T E R 2 0 2 3  S U M M E R

PART 14
the employee will work for a certain period 
of time in return for the training provided at 
the employer’s expense. The fact that the em-
ployee works for the employer for a certain 
period of time in return for the training pro-
vided is considered within the scope of the 
duty of loyalty to the employer. The amount 
of labor time required in exchange for the 
training must also be reasonable given its 
nature and price. On the other hand, the ex-
penses of the trainings that must be provided 
to the employee within the scope of occupa-
tional health and safety measures cannot be 
requested from the employee37.

The costs expended by the employer in ex-
change for the training provided to the em-
ployee must be particular to that employee 
and must be supported by written records 
in the event of a future disagreement. The 
amount per employee of the expenses in-

curred by the employer due to collective 
trainings is determined by dividing by the 
number of employees receiving training in 
the same period. The employee shall not be 
liable for the expenses that cannot be deter-
mined to be related to the training provided 
to the employee. As a matter of fact, in possi-
ble disputes, the burden of proof regarding 
the training provided to the employee and 
the training expenses incurred belongs to 
the employer. The employer can only claim 
from the employee for training expense that 
can be documented and that have actually 
been incurred. The Supreme Court ruled in 
one of its decisions38 on the subject as fol-
lows: “If the plaintiff proves that he/she has 
made expenses as training expenses, it is 
necessary to award such training expenses 

sının kararlaştırılması mümkündür. İşçinin de 
verilen eğitim karşılığında işverene belli bir 
süre iş görmesi, işverene olan sadakat bor-
cu kapsamında değerlendirilmektedir. Veri-
len eğitimin karşılığında üstlenilen çalışma 
süresinin de eğitimin türü ve masrafları ile 
uyumlu olması gerekir. Buna karşın, işçiye, 
iş sağlığı ve güvenliği önlemleri kapsamın-
da verilmesi gereken eğitimlere ait giderler 
işçiden istenemez37.

İşçiye verilen eğitimin karşılığında işverence 
yapılan masraflar o işçiye özgü olmalı ve ileri-
de olası bir ihtilafta yazılı delille ispatlanmalı/ 
yazılı belgelere dayanmalıdır. İşverenin toplu 
olarak verdiği eğitimler sebebiyle yapmış ol-
duğu giderlerin işçi başına düşen tutarı, aynı 
dönemde eğitim alan işçi sayısına bölünmek 
suretiyle belirlenir. İşçiye verilen eğitim ile il-
gili olduğu belirlenemeyen giderlerden işçi 
sorumlu olmaz. Nitekim, olası ihtilaflarda, 

işçiye eğitim verildiği konusunda ve katla-
nılan eğitim masrafları ile ilgili olarak ispat 
yükü işverene aittir. İşveren sadece belge 
ile kanıtlayabileceği ve fiilen yapılmış olan 
eğitim masraflarını işçiden talep edebilir. 
Yargıtay konu ile ilgili bir kararında “Davacı 
taraf eğitim gideri olarak harcama yaptığını 
ispatladığı takdirde bu tür eğitim giderlerine 
davalı işçinin çalıştığı süre, eğitimden yarar-
lanan sayısı dikkate alınarak ve oranlanarak 
davalıya düşen eğitim giderine hükmetmek 
gerekir” şeklinde hüküm vermiştir38. Bu ko-
nuda uygulamada sıklıkla çalışanlardan, iş-
veren tarafından sağlanacak eğitimlerin kar-
şılığı olarak belli bir süre çalışmayı taahhüt 
eden ve taahhüt ettiği süre içerisinde iş söz-
leşmesini haklı bir neden olmaksızın feshet-
mesi veya iş sözleşmesinin işveren tarafın-

to the defendant by taking into account and 
proportioning the duration of the defendant 
employee’s employment and the number of 
beneficiaries of the training”. In practice, em-
ployees are often asked to provide a written 
undertaking that they will work for a certain 
period of time in return for the training pro-
vided by the employer and that if they termi-
nate their employment contract unjustly or if 
their employment contract is terminated by 
the employer unjustly, they will pay the em-
ployer a certain amount of penalty or the en-
tire training expenses in return for the train-
ing provided to them, or a provision to this 
effect is added to the employment contract, 
or a “work-for-training protocol/ contract” is 
signed separately from the employment con-
tract and these arrangements are agreed be-
tween the parties. 

Although unilateral penalty clauses against 
the employee are considered invalid, a 
penalty clause for training is an exception. 
However, even if a penalty clause is set or a 
provision is made that the employee will pay 
the full amount of the training expenses, the 
courts, in accordance with the established 
case law of the Supreme Court, determine 
the training expenses actually incurred by 
the employer and, taking into account how 
much of the committed working time the em-
ployee has worked, decide to collect the re-
maining amount after making a discount by 
establishing a ratio according to the periods 
that the employee has worked and should 
have worked, instead of the full amount of 
the training expenses incurred by the em-
ployer on behalf of the employee. This is be-
cause, if the employee has worked for a part 
of the time he/ she is obliged to work after 
the training, he/ she has contributed to the 
employer in this regard. In the event that the 
employee has worked for the entire period 
for which he is obliged to work, the employer 
cannot claim training expenses.

If the parties agree on a penal clause in the 
employment contract in return for training 
expenses, the employer remains liable for 
the consequences of the justified termina-
tion if the employee terminates the contract 
for just cause, but it is not possible for the 
employer to claim the penalty clause for the 
agreed training expenses from the employee 
who terminates the contract for just cause. 
Even if a contract stipulates that the penalty 
clause will be paid unconditionally, this re-
cord should only be understood as limited 
to cases of termination for just cause. Other-

dan haklı nedenlerle feshedilmesi halinde, 
kendisine verilmiş olan eğitimlerin karşılığı 
olarak belli bir cezai şart tutarını veya eğitim 
giderlerinin tamamını işverene ödeyeceğine 
dair yazılı taahhütname alınmakta veya iş 
sözleşmesine bu yönde hüküm eklenmekte 
veyahut iş sözleşmesinden ayrı bir “eğitim 
karşılığı çalışma protokolü/ sözleşmesi” im-
zalanarak, bu düzenlemeler taraflar arasında 
kararlaştırılmaktadır.

Tek taraflı işçi aleyhine cezai şartlar geçersiz 
kabul edilmekle birlikte, eğitim karşılığı cezai 
şart bunun istisnasıdır. Ancak, bir cezai şart 
belirlense ya da çalışanın eğitim giderlerinin 
tamamını ödeyeceğine dair düzenleme ge-
tirilse dahi, mahkemeler Yargıtay’ın yerleşik 
içtihatları uyarınca, işverenin gerçekten yap-
tığı eğitim giderlerini tespit ederek, çalışanın 
taahhüt ettiği çalışma süresinin ne kadarında 
çalıştığını da dikkate alarak, işverence çalı-
şan adına yapılan eğitim giderlerinin tamamı 
yerine, çalışanın, çalıştığı ve çalışması gere-
ken sürelere göre oran kurularak indirim 
yaptıktan sonra kalan miktarın tahsiline karar 
vermektedir. Zira, işçi, eğitimden sonra, çalış-
mayı yükümlendiği sürenin bir kısmında ça-
lışmış ise işverene bu konuda katkı sağlamış 
olmaktadır. İşçinin yükümlü olduğu sürenin 
tamamında çalışmış olması halinde ise, işve-
rence eğitim giderleri istenemez.

Taraflarca iş sözleşmesinde eğitim giderleri 
karşılığında cezai şarta dair bir hüküm ka-
rarlaştırıldığı takdirde, işçi sözleşmeyi haklı 
nedenle feshederse işveren haklı feshin so-
nuçlarıyla sorumlu olmaya devam etmekle 
beraber, kararlaştırılan eğitim giderleri karşı-
lığı cezai şartın sözleşmeyi haklı nedenle fes-
heden işçiden talep edilebilmesi mümkün 
değildir. Bir sözleşmede kayıtsız ve şartsız 
olarak cezai şartın ödeneceğine dair kayıt 
konulmuşsa da bu kayıt ancak haklı neden-
le fesih halleriyle sınırlı olarak anlaşılmalıdır. 
Zira aksi bir durumda tarafların fesih özgür-
lüğüne halel gelmiş olacaktır. Her ne durum-
da olursa olsun, tarafların haklı fesih hakları 
kısıtlanamaz ve bu haktan feragatleri geçerli 
kabul edilmez39.

İş sözleşmesinin taahhüt edilen süre içinde 
işverence İş Kanunu madde 25/2’de sayılı 
olan “ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan 
haller ve benzerleri” kapsamında bir nede-
ne dayalı olarak feshedilmesi durumunda da 
işveren, işçiden eğitim karşılığında yaptığı 
masrafları talep edebilecek olup, bunun ha-
ricinde iş sözleşmesinin işverence İş Kanu-
nu’nun 17. ve 18. maddeleri uyarınca veya 
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2003/14720, K.2004/4609.

The employee shall not be liable for the expenses that cannot 
be determined to be related to the training provided to the em-
ployee.

İşçiye verilen eğitim ile ilgili olduğu belirlenemeyen giderlerden 
işçi sorumlu olmaz.
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wise, the parties’ freedom of termination will 
be prejudiced. In any case, the parties’ right 
of rightful termination cannot be restricted 
and their waiver of this right is not consid-
ered valid39.

In the event that the employment contract is 
terminated by the employer within the com-
mitted period based on a reason within the 
scope of “situations that do not comply with 
the rules of morality and goodwill etc.” listed 
in Article 25/2 of the Labor Law, the employer 
will be able to claim the expenses incurred in 
return for training from the employee; other-
wise, in the event that the employment con-
tract is terminated by the employer in accor-
dance with Articles 17 and 18 of the Labor 
Law or in accordance with Article 25/1, 25/3 
or 25/4 of the Labor Law, the employer will 
not be able to claim the expenses incurred in 
return for training from the employee.

F. Penal Clause for Breach of 
Non-Competition Agreement

The non-competition obligation of the em-
ployee arises in two different ways. The first 
one is the non-competition of the employ-
ee with his/ her employer during the term of 
the employment contract, which is related 
to the employee’s duty of loyalty. The sec-
ond is the non-competition obligation aris-
ing from the competition agreement, which 
prohibits the employee from competing 
with his employer after the termination of 
the employment contract. Violation of the 
non-competition obligation by the employ-
ee during the employment contract is within 
the scope of the conduct incompatible with 
integrity and loyalty regulated under Article 
25/1 (e) of the Labor Law and constitutes a 
just cause for termination for the employer. 
The non-competition obligation regulated 
under the TCO is fulfilled after the employ-
ment contract is terminated.

The non-competition obligation fulfilled af-
ter the termination of the employment con-
tract stems from the employment contract 
and the penal clause is regulated here to en-
sure compliance with the non-competition 
obligation40. A non-competition clause may 
be included in the employment contract 
regardless of whether it is a fixed or indef-
inite term contract, or a partial or full-term 
employment contract41. However, it should 

İş Kanunu’nun 25/1, 25/3 ya da 25/4 düzen-
lemeleri uyarınca feshedilmesi durumunda, 
işveren işçiden eğitim karşılığı harcamaları 
talep edemeyecektir.

F. Rekabet Yasağı Sözleş-
mesine Aykırı Davranılması 
Durumuna Yönelik Olarak 
Getirilmiş Cezai Şart

İşçinin rekabet etmeme borcu iki farklı şekil-
de ortaya çıkmaktadır. Birincisi, iş sözleşmesi 
süresince işçinin işvereni ile rekabet etme-
mesidir ve bu husus işçinin sadakat borcu-
na ilişkindir. İkincisi ise, iş sözleşmesi sona 
erdikten sonra işçinin işvereni ile rekabet 
etmesini yasaklayan ve rekabet sözleşme-
sinden doğan rekabet etmeme borcudur. İş 
sözleşmesi süresince işçinin rekabet etme-
me borcunu ihlal etmesi İş Kanunu’nun 25. 
maddesinin birinci fıkrasının e alt bendinde 
düzenlenen doğruluk ve bağlılığa uymayan 
davranış kapsamındadır ve işveren için hak-
lı fesih nedeni teşkil eder. TBK’da düzenle-
nen rekabet etmeme borcu ise iş sözleşmesi 
sona erdikten sonra yerine getirilir. 

İş sözleşmesi sona erdikten sonra yerine ge-
tirilen rekabet etmeme borcu iş sözleşmesin-
den kaynaklıdır ve burada cezai şart, reka-
bet etmeme borcuna uygun davranılmasını 
sağlamak amacıyla düzenlenmiştir40. Belirli 
ya da belirsiz süreli sözleşmesi; kısmi ya da 
tam süreli iş sözleşmesi ayrımı yapılmaksızın 
iş sözleşmelerine rekabet yasağına ilişkin 
hüküm eklenebilir41. Ancak, işyeri iç yönet-
melikleri ile rekabet yasağının kararlaştırı-
lamayacağına dikkat edilmelidir42. Bununla 
beraber, işveren, iş sözleşmesine rekabet 
yasağı düzenlemesini koyma hakkını saklı 
tutacağına ilişkin hüküm koyamaz43.

40   Nuri Çelik/ Nurşen Caniklioğ-

lu/ Talat Canbolat, İş Hukuku, Beta 

Yayınevi, İstanbul, 2018, s. 300.

41   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

s. 300.

42   M. Polat Soyer, Rekabet Yasağı, 

Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakül-

tesi Yayınevi, Ankara, 1994, s. 43.

43   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

s. 300.

44   Süzek, s. 383.

45   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

s. 301.

46   Süzek, s. 385.

47   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

s. 309.

39   Kozak, p. 115.

40   Nuri Çelik/ Nurşen Caniklioğ-

lu/ Talat Canbolat, İş Hukuku, Beta 

Yayınevi, İstanbul, 2018, p. 300.

41   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

s. 300.

42   M. Polat Soyer, Rekabet Yasağı, 

Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakülte-

si Yayınevi, Ankara, 1994, p. 43.

43   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

p. 300.

44   Süzek, p. 383.

45   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

p. 301.

46   Süzek, p. 385.

47   Çelik/ Caniklioğlu/ Canbolat, 

p. 309.

be noted that the prohibition of competition 
cannot be determined by internal workplace 
regulations42. In addition, the employer may 
not include a provision in the employment 
contract stating that he reserves the right to 
impose a non-competition clause43.

Pursuant to Article 444 of the TCO, in order 
for the non-competition clause to be val-
id, the employee must be in a position to 
have information about trade secrets or the 
employer’s business44, the employee must 
have the opportunity to obtain information 
about the employer’s customers45, there 
must be a possibility of serious damage46 
to the employer, and the non-competition 
clause in the contract must not harm the 
economic future of the employee.

It should be noted that the non-competition 
agreement between the employee and the 
employer, which is separate from the em-
ployment contract, or the non-competition 
clause included in the employment con-
tract must be subject to certain limitations47. 
Pursuant to Article 445/1 of the TCO, “The 
non-competition clause may not contain 
inappropriate restrictions in terms of place, 
time and type of the work, which may harm 
the economic future of the employee, and the 
duration of the prohibition may not exceed 
two years, except for special conditions”. 
However, the judge may limit the scope or 
duration of the non-competition clause if he 
deems its excessive, taking into account all 
the circumstances and the counter-perfor-
mance that the employer may have under-
taken. One of the consequences of breach 
of the non-competition agreement is the 
payment of a penal clause by the employ-
ee. Pursuant to Article 446/1 of the TCO, the 
employee who violates the non-competition 
clause is obliged to compensate all damag-
es incurred by the employer. However, it is 
extremely difficult to prove the damages in-
curred due to non-competition. Due to the 
existing difficulty of proof, penal clauses are 
attached to the non-competition clause in 
the employment contract concluded by the 
Parties. Pursuant to Article 446/2 of the TCO, 
“If the breach of the prohibition is subject to 
a penal clause and there is no contrary provi-
sion in the contract, the employee may be re-
leased from the non-competition obligation 
by paying the stipulated amount; however, 
the employee must compensate for the dam-
age exceeding this amount”. However, it 
should be noted that if the employer proves 
that the damage caused by the employee is 

TBK m. 444 uyarınca iş sözleşmesine koyu-
lacak olan rekabet yasağı kaydının geçerli 
olabilmesi için, işçi üretimle ilgili sırları veya 
işverenin işleri hakkında bilgi sahibi olabi-
lecek pozisyonda olmalı44, işçinin işverenin 
müşteri çevresi hakkında bilgi edinme olana-
ğı olmalı45, işverenin ciddi bir zarara uğrama 
ihtimali olmalı46 ve sözleşmede düzenlenen 
rekabet yasağı işçinin ekonomik geleceğini 
tehlikeye düşürmüyor olmalıdır.

Belirtmek gerekir ki, iş sözleşmesinden ayrı 
olarak işçi ve işveren arasında düzenlen-
miş olan rekabet yasağı sözleşmesi veya iş 
sözleşmesinin içerisine koyulmuş olan re-
kabet yasağı kaydı bazı sınırlamalara tabi 
olmalıdır47. TBK m. 445/1 uyarınca “Rekabet 
yasağı, işçinin ekonomik açıdan geleceği-
ni, tehlikeye sokacak biçimde yer, zaman 
ve işlerin türü açısından uygun olmayan sı-
nırlamalar içeremez ve yasağın süresi özel 
durum ve koşullar haricinde iki yılı aşamaz”. 
Bununla beraber, hâkim, aşırı gördüğü re-
kabet yasağını, tüm koşulları ele alarak ve 
işverenin üstlenmiş olabileceği karşı edimi 
de göz önünde bulundurarak, kapsamı veya 
süresi açısından sınırlayabilecektir. Rekabet 
yasağına aykırı davranışın sonuçlarından bir 
tanesi de işçinin cezai şart ödemesidir. TBK 
m. 446/1 uyarınca, rekabet yasağına aykırı 
davranan işçi, işverenin uğradığı bütün za-
rarları gidermekle yükümlüdür. Bununla be-
raber rekabet yasağına aykırılık nedeniyle 
uğranılan zararın ispatı son derece güçtür. 
Mevcut ispat güçlüğünden dolayı taraflarca 
düzenlenen iş sözleşmesinde rekabet yasa-
ğına aykırı davranışa cezai şart bağlanmak-
tadır. TBK m. 446/2 uyarınca, “Yasağa aykırı 
davranış bir ceza koşuluna bağlanmışsa ve 
sözleşmede aksine bir hüküm de yoksa, işçi 
öngörülen miktarı ödeyerek rekabet yasağı-
na ilişkin borcundan kurtulabilir; ancak, işçi 
bu miktarı aşan zararı gidermek zorundadır”. 
Ancak belirtmek gerekir ki, işveren, işçinin 
verdiği zararın sözleşmede kararlaştırılan ce-
zai şart ile karşılanmayan bir zarar olduğunu 
ve işçinin kusurlu olduğunu ispatlarsa aşkın 
zararı talep edebilir.  

Diğer yandan, işveren, cezai şart ve doğabi-
lecek ek zararların ödenmesi dışında, söz-
leşmede yazılı olarak açıkça saklı tutması 
koşuluyla, kendisinin ihlal veya tehdit edilen 
menfaatlerinin önemi ile işçinin davranışını 
haklı gösteriyorsa, yasağa aykırı davranışa 
son verilmesini de talep edebilecektir. Reka-
bet yasağına ilişkin sözleşmede düzenlenen 
cezai şartın muaccel hale gelebilmesi için, 
borca aykırı davranılmış olması yeterlidir. Ce-
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a damage that is not covered by the penal 
clause agreed in the contract and that the 
employee is at fault, the employer may claim 
the excessive damage.  

On the other hand, in addition to the penal 
clause and the payment of additional dam-
ages that may arise, the employer may also 
demand the termination of the non-compet-
itive behavior, provided that it is expressly 
reserved in writing in the contract, if the im-
portance of its interests that are violated or 
threatened and the behavior of the employ-
ee justify it. In order for the penal clause reg-
ulated in the non-competition agreement to 
become due and payable, it is sufficient to 
have breached the obligation. If the penal 
clause is excessive, the judge may automati-
cally reduce the amount of the penal clause 
in accordance with Article 182 of the TCO.

Article 420 of the TCO clearly regulates that 
the penal clause in employment contracts 
will be invalid only for the employee, and 
the penal clause added to the contract in 
case the employee violates the non-com-
petition clause constitutes an exception to 
this invalidity48. Since the penal clause may 
be stipulated only for the employee in case 
of violation of the non-competition clause 
in employment contracts, it is usual that 
the penal clause is only in question for the 
employee, and this alone does not render 
the penal clause invalid49.  However, in the 
event that the non-competition agreement 
or record is invalid, the penal clause will also 
be invalid.

Finally, we would like to point out that pur-
suant to Article 13 of the Press Labor Law, 
non-competition agreements with journal-
ists are invalid. There is no separate provi-
sion on non-competition in the Maritime 
Labor Law.

G. Reduction of Penalty Clause

Article 182 of the TCO stipulates that the 
parties may freely determine the amount of 
the penal clause, but the judge may reduce 
the penal clause ex officio if he deems it ex-
cessive. The judge’s power to reduce the 
penal clause, which he deems excessive, is 
conditional upon the filing of a lawsuit. Ac-
cording to the abrogated Code of Obliga-
tions, the debate on whether the judge has 
the power to set off without a claim has lost 
its importance with the TCO. This is because 
the judge is no longer bound by the request 

zai şartın fahiş olması halinde hâkim TBK m. 
182 doğrultusu uyarınca cezai şart tutarını 
kendiliğinden indirebilecektir.

TBK m. 420, iş sözleşmelerinde yalnızca ça-
lışan açısından cezai şart düzenlenmesinin 
geçersiz olacağını açıkça düzenlemekte 
olup, işçinin rekabet yasağına aykırı dav-
ranması karşılığında sözleşmeye eklenen 
cezai şart bu söz konusu geçersizliğin bir 
istisnasını oluşturmaktadır48. İş sözleşmele-
rinde rekabet yasağına aykırılık halinde cezai 
şart niteliği gereği sadece işçi bakımından 
öngörülebileceğinden, cezai şartın sadece 
işçi bakımından söz konusu olması olağan 
olup, bu durum tek başına cezai şartı geçer-
siz hale getirmez49. Ancak, rekabet yasağına 
ilişkin sözleşmenin ya da kaydın geçersiz ol-
ması durumunda ise cezai şart da geçersiz 
olacaktır.

Son olarak belirtmek isteriz ki Basın İş Kanu-
nu’nun 13. maddesi uyarınca, gazetecilerle 
yapılacak olan rekabet yasağı sözleşmesi 
geçersizdir. Deniz İş Kanunu’nda ise reka-
bet yasağı ile ilgili herhangi ayrı bir hüküm 
bulunmamaktadır.

G. Cezai Şartın Tenkisi

TBK madde 182’de, tarafların cezai şartın 
miktarını serbestçe belirleyebilecekleri an-
cak hâkimin aşırı gördüğü cezai şartı re’sen 
indirebileceği düzenlenmiştir. Hâkimin aşırı 
gördüğü cezai şartı tenkis etme yetkisini kul-
lanabilmesi, öncelikli olarak dava açılması 
şartına bağlıdır. Mülga BK’ya göre hâkimin 
talep olmadan tenkis yetkisinin olup olmadı-
ğı tartışması TBK ile önemini yitirmiştir. Zira 
artık hâkim bu yetkisini kullanma konusunda 
tarafların talebi ile bağlı olmadığı gibi re’sen 
karar verebilme imkanına da sahiptir50. 

48   Yargıtay 9. H.D., E.  2019/2294, K. 

2020/40.

49   Ekmekçi, Yiğit s. 369

50   Namlı, s. 157.

51   Namlı, s. 379-380.

48   Yargıtay 9. H.D., T. 06.01.2020, 

E.2019/2294, K.2020/40.

49   Ömer Ekmekçi/ Esra Yiğit, Bi-

reysel İş Hukuku Dersleri, On İki Levha 

Yayıncılık, İstanbul, 2021, p. 369.

50   Namlı, p. 157.

51   Namlı, p. 379-380.

of the parties in exercising this power, and 
has the opportunity to decide ex officio50.

Certain conditions are stipulated for the pe-
nal clause to be set off by the judge. These 
conditions are the existence of a due penal 
clause, the existence of a valid contract con-
taining a due penal clause, the amount of 
the penal clause being excessive and the 
debtor’s failure to fulfill its obligation. Some 
criteria that may be taken into account in 
order for the penal clause to be deemed ex-
cessive may be the interests of the creditor, 
the degree of fault of the debtor, the amount 
of damage caused by the breach of obliga-
tion and the economic situation of the par-
ties. At the same time, the claimability of the 
penalty clause must also continue. In some 
decisions of the Supreme Court, which may 
be considered inaccurate regarding the 
judge’s power of compensation, a penal 
clause was agreed for the underpayment 
of the wage by the employer in a fixed-term 
employment contract, and while determin-
ing the amount of the penal clause to be 
paid to the employee for underpayment of 
the wage, a proportion was made according 
to the time the employee worked and did 
not work, but such an application is not in-
cluded in the law and it should be said that 
the judge’s power of compensation can 
only be exercised while exercising the pow-
er of reduction regarding the penal clause 
that the judge finds excessive51.

Cezai şartın hâkim tarafından tenkis edilmesi 
için belirli şartlar öngörülmüştür. Bu şartlar, 
muaccel bir cezai şartın bulunması, muac-
cel cezai şartı içeren geçerli bir sözleşme 
olması, cezai şartın miktarının fahiş olması, 
borçlunun cezai şartın indirilmesi talebinde 
bulunması ve borçlunun borcunu ifa etme-
miş olmasıdır. Cezai şartın aşırı sayılabilmesi 
için dikkate alınabilecek bazı kıstaslar; ala-
caklının menfaatleri, borçlunun kusur dere-
cesi, borca aykırılığın yol açtığı zarar miktarı 
ve tarafların ekonomik durumu olabilir. Aynı 
zamanda cezai şartın talep edilebilirliğinin 
de sürüyor olması gerekir. Hâkimin tenkis 
yetkisi hakkında Yargıtay’ın isabetsiz sayı-
labilecek bazı kararlarında, belirli süreli iş 
sözleşmesinde işveren tarafından ücretin az 
ödenmesi hali için cezai şart kararlaştırılmış 
ve karar verilirken işveren ücreti eksik ödedi-
ği için işçiye ödeyeceği cezai şart miktarını 
belirlerken işçinin çalıştığı ve çalışmadığı 
süreye göre oranlama yapılmışsa da, böyle 
bir uygulama kanunda yer almamakta ve hâ-
kimin tenkis yetkisinin sadece aşırı bulduğu 
cezai şarta dair indirim yetkisini kullanırken 
uygulayabileceği söylenmelidir51.  
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A penal clause is an act of economic value 
that arises in the event that the debtor per-
forms the obligation incompletely or not at 
all. Although it is established in connection 
with a valid obligation, it has the character-
istics of an independent performance. In the 
event that the contractual obligation is not 
fulfilled at all or as required, the penal clause, 
which is an ancillary debt that depends on 
the contractual debt, becomes due and pay-
able.

The penal clause may be agreed for all types 
of debt relations, and the condition for the 
penal clause to be agreed is that the contrac-
tual obligation is valid and the obligation has 
not been fulfilled when the penal clause is 
agreed.

Penal clauses in employment contracts are 
intended to prevent the termination of em-
ployment contracts of qualified workers, to 
ensure that the training expenses incurred 
for the worker can be claimed from the work-
er, and to ensure that the worker complies 
with the non-competition agreement.

In order for the penal clause to be valid, the 
penal clause stipulated against one of the 
parties in the employment contract should 
not be of a nature that eliminates the es-
sence of the right of termination and the 
penal clause should be mutual. In addition, 
in order for the penal clause to be claimed 
by one of the parties, the conditions under 
which the penalty can be claimed should be 
clearly regulated in the contract.

The validity of penal clauses in both indefi-
nite-term and fixed-term employment con-
tracts depends on compliance with the “prin-
ciple of reciprocity”. In order for the penal 
clause in fixed-term employment contracts 
to be valid, first of all, the service contract be-
tween the employee and the employer must 
be a contract based on an objective reason 
within the framework of the Labor Law.  

Article 420 of the TCO clearly regulates that 
the penal clause in employment contracts 
shall be invalid only for the employee, and 
the penal clause unilaterally agreed against 
the employee for the reimbursement of 
the expenses incurred by the employer for 
the training of the employee and the penal 
clause added to the contract in return for the 

I V .   S O N U Ç

Cezai şart, borçlunun borcunu ifa ederken 
eksik ifa etmesi ya da hiç ifa etmemesi du-
rumunda ortaya çıkan ve ekonomik değer 
taşıyan bir edimdir. Geçerli bir borca bağlı 
olarak kurulsa da bağımsız bir edim niteli-
ğini haizdir. Sözleşmeden doğan borcun 
hiç veya gereği gibi ifa edilmemesi halinde 
sözleşme konusu borca bağlı olan feri borç 
özelliği taşıyan cezai şart muaccel hale ge-
lir.

Cezai şart her tür borç ilişkisi için kararlaş-
tırılabilmekte olup, cezai şartın kararlaştı-
rılabilmesinin koşulu sözleşmeden doğan 
borcun geçerli olması ve cezai şartın karar-
laştırılırken borcun ifa edilmemiş olmasıdır.

İş sözleşmelerinde düzenlenen cezai şart 
hükümleri özellikle nitelikli işçilerin iş söz-
leşmelerinin feshinin önüne geçilmesini, 
işçi için yapılmış bulanan eğitim giderleri-
nin işçiden talep edilebilmesini ve işçinin 
rekabet yasağı sözleşmesine riayet etmesini 
sağlamaya yöneliktir. 

Cezai şartın geçerli olabilmesi için iş sözleş-
mesinde taraflardan biri aleyhine öngörülen 
cezai şartın fesih hakkının özünü ortadan 
kaldıran nitelikte olmaması ve cezai şartın 
karşılıklı olması gerekmektedir. Ayrıca, ce-
zai şartın taraflardan birisi tarafından talep 
edilebilmesi için, cezanın hangi koşullarda 
talep edilebileceği de sözleşmede açıkça 
düzenlenmelidir. 

Hem belirsiz süreli iş sözleşmelerinde hem 
de belirli süreli iş sözleşmelerinde cezai 
şarta ilişkin hükümlerin geçerli olabilmesi 
“karşılıklılık ilkesine” uygun davranılmasına 
bağlıdır. Belirli süreli iş sözleşmelerinde söz-
leşmenin süresinden önce feshi koşuluna 
bağlı cezai şartın geçerli olması için, önce-
likle işçi ve işveren arasındaki hizmet akdi-
nin İş Kanunu çerçevesinde objektif sebebe 
dayalı bir sözleşme olması gerekir.  

TBK m. 420, iş sözleşmelerinde yalnızca ça-
lışan açısından cezai şart düzenlenmesinin 
geçersiz olacağını açıkça düzenlemekte 
olup, işçinin eğitimi için işverence yapılan 
giderlerin geri ödenmesine yönelik işçi 
aleyhine tek taraflı olarak kararlaştırılan ce-
zai şart ve işçinin rekabet yasağı ile gizliliğe 
aykırı davranması karşılığında sözleşmeye 
eklenen cezai şart ise bu söz konusu geçer-
sizliğin istisnasını oluşturmaktadır. Cezai 
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İŞ SÖZLEŞMELERINDE 

DÜZENLENEN CEZAI 

ŞART HÜKÜMLERI ÖZEL-

LIKLE NITELIKLI IŞÇI-

LERIN IŞ SÖZLEŞMELE-

RININ FESHININ ÖNÜNE 

GEÇILMESINI, IŞÇI IÇIN 

YAPILMIŞ BULANAN 

EĞITIM GIDERLERININ 

IŞÇIDEN TALEP EDI-

LEBILMESINI VE IŞÇI-

NIN REKABET YASAĞI 

SÖZLEŞMESINE RIAYET 

ETMESINI SAĞLAMAYA 

YÖNELIKTIR. 

PENAL CLAUSES IN EM-

PLOYMENT CONTRACTS 

ARE INTENDED TO PRE-

VENT THE TERMINATION 

OF EMPLOYMENT CON-

TRACTS OF QUALIFIED 

WORKERS, TO ENSURE 

THAT THE TRAINING 

EXPENSES INCURRED 

FOR THE WORKER CAN 

BE CLAIMED FROM THE 

WORKER, AND TO EN-

SURE THAT THE WORK-

ER COMPLIES WITH THE 

NON-COMPETITION 

AGREEMENT.

employee’s non-competition and breach of 
confidentiality are the exceptions to this in-
validity. If the penal clause is excessive, the 
judge may automatically reduce the amount 
of the penal clause in accordance with Arti-
cle 182 of the TCO.

şartın fahiş olması halinde hâkim TBK m. 
182 doğrultusu uyarınca cezai şart tutarını 
kendiliğinden indirebilecektir. 


