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İlgili Kanun / Madde 
4857 S.İşK/6,17,57 
1475 S.İşK/14 

 
T.C 

YARGITAY 
9. HUKUK DAİRESİ  
 

Esas No. 2008/28637 
Karar No. 2010/19980 
Tarihi: 22.06.2010   
  

 İŞYERİ DEVRİNDE KIDEM 
TAZMİNATINDAN SORUMLULUĞUN ESASLARI 
 FESİH İRADESİNİN NİTELİĞİ VE 
SONUÇLARI 
  İHBAR TAZMİNATININ NİTELİĞİ 

 
ÖZETİ 4857 sayılı İş Kanununun 120. maddesi 
hükmüne göre 1475 sayılı yasanın 14. maddesi halen 
yürürlükte olduğundan, kıdem tazminatına hak 
kazanma ve hesap yöntemi bakımından işyeri 
devirlerinde belirtilen hüküm uygulanmalıdır. Anılan 
hükme göre, işyerlerinin devir veya intikali yahut 
herhangi bir suretle bir işverenden başka bir işverene 
geçmesi veya başka bir yere nakli halinde işçinin 
kıdemi, işyeri veya işyerlerindeki hizmet akitleri 
sürelerinin toplamı üzerinden hesaplanmalıdır. 
Bununla birlikte, işyerini devreden işverenlerin bu 
sorumlulukları, işçiyi çalıştırdıkları sürelerle ve devir 
esnasındaki işçinin aldığı ücret seviyesiyle sınırlıdır. 
İşyerini miras yoluyla intikali de, 4721 sayılı Türk 
Medeni Kanununun 599. maddesinde düzenlenmiş, 
sözü edilen hükümde mirasçıları, miras bırakanın 
ölümü ile mirasa bir bütün olarak hak kazanacakları 
açıklanmıştır. 
İşyerinin önceleri gerçek kişi ya da kişilerce 
işletilmesinin ardından şirketleşmeye gidilmesi 
halinde, bu işlem de bir tür işyeri devridir. Önceki 
gerçek kişi olan işverenlerin devralan tüzel kişi 
ortaklan olması bu devir ilişkisini ortadan 
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kaldırmamaktadır  
İş yeri devri fesih niteliğinde olmadığından, devir 
sebebiyle feshe bağlı hakların istenmesi mümkün 
olmaz. Aynı zamanda işyeri devri kural olarak işçiye 
haklı fesih imkânı vermez. 
İş yerinin devri işverenin yönetim hakkının son 
aşaması olup, işyeri devri çalışma koşullarında 
değişiklik anlamına da gelmez. Dairemizin kökleşmiş 
kararlarına göre işyeri devri işçiye haklı nedenle fesih 
hakkı tanımaz, işyeri devrinin çalışma koşullarını 
ağırlaştıran bir yönü olup olmadığı belirlenmelidir 
1475 sayılı yasanın 14/2. maddesinde devreden 
işverenin sorumluluğu bakımından bir süre 
öngörülmediğinden, 4857 sayılı İş Kanununun 6. 
maddesinde sözü edilen devreden işveren için 2 yıllık 
süre sınırlaması, kıdem tazminatı bakımından söz 
konusu olmaz. O halde kıdem tazminatı işyeri devri 
öncesi ve sonrasında geçen sürenin tamamı için 
hesaplanmalı, ancak devreden işveren veya işverenler 
bakımından kendi dönemleri ve devir tarihindeki ücret 
ile sınırlı sorumluluk belirlenmelidir 
Fesih bildirimi, bir yenilik doğuran hak niteliğini 
taşıdığından ve karşı tarafın hukuki alanını 
etkilediğinden açık ve belirgin biçimde yapılmalıdır. 
Yine aynı nedenle kural olarak şarta bağlı fesih 
bildirimi geçerli değildir. 
Fesih bildiriminde "fesih" sözcüğünün bulunması 
gerekmez. Fesih iradesini ortaya koyan ifadelerle 
eylemli olarak işe devam etmeme hali birleşirse bunun 
fesih anlamına geldiği kabul edilmelidir. Bazen fesih 
işverenin olumsuz bir eylemi şeklinde de ortaya 
çıkabilir, işçinin işe alınmaması, otomatik geçiş 
kartına el konulması buna örnek olarak verilebilir
  

DAVA: Davacı, eksik ödenen kıdem tazminatı, ihbar tazminatı, yıllık izin 
alacaklarının ödetilmesine karar verilmesini istemiştir. 

Yerel mahkeme, davayı reddetmiştir. 
Hüküm süresi içinde davacı avukatı tarafından temyiz edilmiş olmakla, dava 

dosyası için Tetkik Hakimi U.Ocak tarafından düzenlenen rapor dinlendikten sonra 
dosya incelendi, gereği konuşulup düşünüldü:  
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1.işyeri devrinin iş ilişkisine etkileri ile işçilik alacaklarından sorumluluk 
bakımından taraflar arasında uyuşmazlık söz konusudur. 

İşyeri devrinin esasları ve sonuçları 4857 sayılı İş Kanununun 6. maddesinde 
düzenlenmiştir. Sözü edilen hükümde, işyerinin veya bir bölümünün devrinde devir 
tarihinde mevcut olan iş sözleşmelerinin bütün hak ve borçlarıyla devralan işverene 
geçeceği öngörülmüştür. Devir tarihinden önce doğmuş ve devir tarihinde 
ödenmesi gereken borçlarda ise, devreden işverenle devralan işverenin birlikte 
sorumlu olduğu aynı yasanın 3. fıkrasında açıklanmış ve devreden işverenin 
sorumluluğunun devir tarihinden itibaren iki yıl süreyle sınırlı olduğu hükme 
bağlanmıştır. 

4857 sayılı İş Kanununun 120. maddesi hükmüne göre 1475 sayılı yasanın 
14. maddesi halen yürürlükte olduğundan, kıdem tazminatına hak kazanma ve 
hesap yöntemi bakımından işyeri devirlerinde belirtilen hüküm uygulanmalıdır. 
Anılan hükme göre, işyerlerinin devir veya intikali yahut herhangi bir suretle bir 
işverenden başka bir işverene geçmesi veya başka bir yere nakli halinde işçinin 
kıdemi, işyeri veya işyerlerindeki hizmet akitleri sürelerinin toplamı üzerinden 
hesaplanmalıdır. Bununla birlikte, işyerini devreden işverenlerin bu sorumlulukları, 
işçiyi çalıştırdıkları sürelerle ve devir esnasındaki işçinin aldığı ücret seviyesiyle 
sınırlıdır. 

İşyerini miras yoluyla intikali de, 4721 sayılı Türk Medeni Kanununun 599. 
maddesinde düzenlenmiş, sözü edilen hükümde mirasçıları, miras bırakanın ölümü 
ile mirasa bir bütün olarak hak kazanacakları açıklanmıştır. 

İşyerinin önceleri gerçek kişi ya da kişilerce işletilmesinin ardından 
şirketleşmeye gidilmesi halinde, bu işlem de bir tür işyeri devridir. Önceki gerçek 
kişi olan işverenlerin devralan tüzel kişi ortaklan olması bu devir ilişkisini ortadan 
kaldırmamaktadır (Yargıtay 9.HD. 22.7.2008 gün 2007/ 20491 E, 2008/ 21645 K). 

Aynı şekilde daha önce tüzel kişi şirket olan işverenin işyerini bir gerçek 
şahsa devretmesi de mümkündür. Devralanın şirketin hissedarlarından biri olması 
da imkan dahilindedir.  

Adi ortaklardan bir ya da bazılarının hisselerini devri de sorumlulukların 
belirlenmesi noktasında işyeri devri olarak işlem görmelidir. 

Banka veya borsa aracı kurulu işyerlerine Tasarruf Mevduatı Sigorta 
Fonunun el koyması ise işyeri devri niteliğinde değildir. Gerçekten bu halde işyeri 
devredilmemekte sadece yönetime müdahale edilmektedir. 

Özelleştirme işlemi sonucu kamuya ait hisselerin devri de işyeri devri olarak 
değerlendirilemez. Belirtilen işlemde, işyeri aynı tüzel kişilik altında faaliyetini 
sürdürmekte sadece kamuya ait hisselerin bir kısmı ya da tamamı el değiştirmiş 
olmaktadır. Bununla birlikte tamamı kamuya ait olan bir işyerinin özelleştirme 
işlemi sonucu başka bir işverene geçmesi işyeri devri olarak değerlendirilmelidir ( 
Yargıtay 9.HD. 8.7.2008 gün ve 2008/25370 E, 2008/ 19682 K.). 
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İş yeri devri fesih niteliğinde olmadığından, devir sebebiyle feshe bağlı 
hakların istenmesi mümkün olmaz. Aynı zamanda işyeri devri kural olarak işçiye 
haklı fesih imkânı vermez. 

İş yerinin devri işverenin yönetim hakkının son aşaması olup, işyeri devri 
çalışma koşullarında değişiklik anlamına da gelmez. Dairemizin kökleşmiş 
kararlarına göre işyeri devri işçiye haklı nedenle fesih hakkı tanımaz, işyeri devrinin 
çalışma koşullarını ağırlaştıran bir yönü olup olmadığı belirlenmelidir ( Yargıtay 
9.HD. 27.10.2008 gün 2008/ 29715 E, 2008/ 28944 K). 

Genel olarak yapılan bu açıklamaların ardından İş Hukukunda işyeri devrinin 
işçilik alacaklarına etkileri üzerinde ayrıca durulmalıdır. İşyeri devri halinde kıdem 
tazminatı bakımından devreden işveren kendi dönemi ve devir tarihindeki son 
ücreti ile sınırlı olmak üzere sorumludur. 1475 sayılı yasanın 14/2. maddesinde 
devreden işverenin sorumluluğu bakımından bir süre öngörülmediğinden, 4857 
sayılı İş Kanununun 6. maddesinde sözü edilen devreden işveren için 2 yıllık süre 
sınırlaması, kıdem tazminatı bakımından söz konusu olmaz. O halde kıdem 
tazminatı işyeri devri öncesi ve sonrasında geçen sürenin tamamı için hesaplanmalı, 
ancak devreden işveren veya işverenler bakımından kendi dönemleri ve devir 
tarihindeki ücret ile sınırlı sorumluluk belirlenmelidir. 

Feshe bağlı diğer haklar olan ihbar tazminatı ve kullanılmayan izin 
ücretlerinden sorumluluk ise son işverene ait olmakla devreden işverenin bu işçilik 
alacaklarından sorumluluğu bulunmamaktadır. Devralan işveren ihbar tazminatı ile 
kullandırılmayan izin ücretlerinden tek başına sorumludur. 

İşyerinin devredildiği tarihe kadar doğmuş bulunan ücret, fazla çalışma, hafta 
tatili çalışması, bayram ve genel tatil ücretlerinden 4857 sayılı İş Kanununun 6. 
maddesi uyarınca devreden işveren ile devralan işveren müştereken müteselsilen 
sorumlu olup, devreden açısından bu süre devir tarihinden itibaren iki yıl süreyle 
sınırlıdır. Devir tarihinden sonraki çalışmalar sebebiyle doğan sözü edilen işçilik 
alacakları sebebiyle devreden işverenin sorumluluğunun olmadığı açıktır. Bu 
bakımdan devirden sonraya ait ücret, fazla çalışma, hafta tatili çalışması, bayram ve 
genel tatil ücreti gibi işçilik alacaklarından devralan işveren tek başına sorumludur. 

Somut olayda, dava dışı şirketlere ait ticaret sicil kayıtlan getirilmemiştir. 
Ayrıca davacıya yaşlılık aylığı bağlanmış ise de bu dönemden sonraki çalışmalarını 
gösteren sigorta hizmet cetveli de dosya arasında yoktur. Yukarıdaki gerekçe ve 
ilkeler doğrultusunda birbirine bağlı şirketler arasında işverenin talebi üzerine nakil 
edildiği hususu yeterince araştırılmamıştır. 

Mahkemece yukarıda açıklanan gerekçeler doğrultusunda eksik kayıtlar 
getirilerek davacının kıdem tazminatı konusunda değerlendirme yapılması 
gerekirken, eksik inceleme sonucu yazılı şekilde hüküm tesisi bozmayı 
gerektirmiştir. 

2. İhbar tazminatı konusunda taraflar arasında uyuşmazlık söz konudur. İş 
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sözleşmesi, taraflara sürekli olarak borç yükleyen bir özel hukuk sözleşmesi olsa da, 
taraflardan herhangi birinin iş sözleşmesini bozmak için karşı tarafa yönelttiği irade 
açıklamasına ilişkiyi sona erdirmesi mümkündür. 

 
Fesih hakkı, iş sözleşmesini derhal veya belirli bir sürenin geçmesiyle ortadan 

kaldırabilme yetkisi veren bozucu yenilik doğuran ve karşı tarafa yöneltilmesi 
gereken bir haktır. 

Maddede düzenlenen bildirimli fesih belirsiz süreli iş sözleşmeleri için söz 
konusudur. Başka bir anlatımla belirli süreli iş sözleşmelerinde fesheden tarafın 
karşı tarafa bildirimde bulunarak önel tanıması gerekmez. 

İşçinin, belirli süreli iş sözleşmesiyle tam süreli kısmi süreli olarak ya da çağrı 
üzerine hatta takım sözleşmesiyle çalışması arasında, bildirim öneli tanınması 
gerekliliği yönünden bir fark bulunmamaktadır. Ancak deneme süreli iş 
sözleşmesinde karşı tarafa bildirim öneli tanınmasına gerek yoktur. 

Fesih bildirimi, bir yenilik doğuran hak niteliğini taşıdığından ve karşı tarafın 
hukuki alanını etkilediğinden açık ve belirgin biçimde yapılmalıdır. Yine aynı 
nedenle kural olarak şarta bağlı fesih bildirimi geçerli değildir. 

Fesih bildiriminde "fesih" sözcüğünün bulunması gerekmez. Fesih iradesini 
ortaya koyan ifadelerle eylemli olarak işe devam etmeme hali birleşirse bunun fesih 
anlamına geldiği kabul edilmelidir. Bazen fesih işverenin olumsuz bir eylemi 
şeklinde de ortaya çıkabilir, işçinin işe alınmaması, otomatik geçiş kartına el 
konulması buna örnek olarak verilebilir. Dairemizce, işverenin tek taraflı olarak 
ücretsiz izin uygulamasına gitmesi halinde, bunu kabul etmeyen işçi yönünden 
uygulama, işverenin feshi olarak değerlendirilmektedir. 

Mevsimlik ya da vizeli yönünden ise, askı süresinin bitiminde veya mevsim 
başlangıcında işçinin işe çağırılmaması, Dairemizce işverenin feshi olarak 
değerlendirilmektedir (Yargıtay 9.HD. 18.4.2006 gün 2006/4823 E, 2006/10605 
K.). 

Fesih bildiriminin yazılı olarak yapılması, 4857 sayılı İş Kanununun 109. 
maddesinin bir sonucudur. Ancak yazılı şekil şartı, geçerlilik koşulu olmayıp ispat 
şartıdır. 

Fesih bildirimi karşı tarafa ulaştığı anda sonuçlarını doğurur. Ulaşma, 
muhatabın hakimiyet alanına girdiği andır. 

Fesih bildirimi karşı tarafa ulaşması ile sonuçlarını doğurur ve bundan tek 
taraflı olarak dönülemez. Dairemizce, daha önce verilen kararlarda, derhal yapılan 
fesihlerde henüz ihbar tazminatı ödenmemişken ve yine ihbar öneli içinde işçinin 
emeklilik başvurusu hali, işçinin emeklilik suretiyle feshi olarak 
değerlendirilmekteydi. Bu halde işçi ihbar tazminatına hak kazanamaz ise de, kamu 
kurumlan bakımından kıdem tazminatı hesabında daha önce borçlanmış olduğu 
askerlik süresinin dikkate alınması gerekmekteydi. Kamu kurumu işyerleri 
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bakımından askerlik borçlanmasının kıdem tazminatına yansıtılması noktasında işçi 
lehine olarak değerlendirilebilecek bu husus, işçinin ihbar tazminatına hak 
kazanamaması yönüyle de işçinin aleyhinedir. Dairemizin, derhal feshin ardından 
önel içinde işçinin emeklilik için dilekçe vermesi halinde feshin işçi tarafından 
gerçekleştirildiği görüşü, işe iadeyle ilgili iş güvencesi hükümleri de dikkate 
alındığında 4857 sayılı İş Kanunun sistematiğine uygun düşmemektedir. Gerçekten 
açıklanan çözüm tarzında işveren feshi yerine işçinin emeklilik sebebiyle feshine 
değer verildiğinden, işçi iş güvencesinden de mahrum kalmaktadır. Bu nedenle, 
işverenin derhal feshinin ardından, işçinin ihbar tazminatı ödenmediği bir anda 
yaşlılık aylığı için tahsiste bulunmasının işveren feshini ortadan kaldırmayacağı 
düşünülmektedir. Dairemizce, konunun bütün yönleriyle ve yeniden 
değerlendirilmesi sonucu, işverence yapılan feshin ardından ve henüz ihbar 
tazminatı ödenmediği bir sırada işçinin emeklilik için başvurusunun işçinin 
emeklilik sebebiyle feshi anlamına gelmeyeceği sonucuna varılmıştır. Dairemizin 
2008 yılında vermiş olduğu kararlar bu doğrultudadır (Yargıtay 9.HD.26.6.2008 gün 
2007/ 24004 E, 2008/ 17671 K.). 

Bildirim sürelerine ilişkin 4857 sayılı Iş Kanununun 17. maddesindeki 
kurallar nispi emredici niteliktedir. Taraflarca bildirim süreleri ortadan kaldırılamaz 
ya da azaltılamaz. Ancak, sürelerin sözleşme ile arttırılabileceği Kanunda 
düzenlenmiştir. 

Bildirim önellerinin arttırılabileceği yasada belirtilmiş olmakla birlikte bir üst 
sınır öngörülmemiştir. Dairemiz tarafından, üst sının hakimin belirlemesi gerektiği 
kabul edilmektedir (Yargıtay 9.HD. 21.3.2006 gün 2006/109 E. 200 6/ 7052 K). 
Üst sınırın en çok ihbar ve kötü niyet tazminatlarının toplamı kadar olabileceği 
belirtilmelidir (Yargıtay 9.HD. 14.7.2008 gün 2007/ 24490 E, 2008/ 20203 K). 

İhbar tazminatı, belirsiz süreli iş sözleşmesini haklı bir nedeni olmaksızın ve 
usulüne uygun bildirim öneli tanımadan fesheden tarafın, karşı tarafa ödemesi 
gereken bir tazminattır. Buna göre, öncelikle iş sözleşmesinin Kanunun 24 ve 25. 
madde yazılı olan nedenlere dayanmaksızın feshedilmiş olması ve Kanunun 17. 
maddesinde belirtilen şekilde usulüne uygun olarak ihbar öneli tanınmamış olması 
halinde ihbar tazminatı söz konusu olacaktır. Yine haklı fesih nedenine rağmen işçi 
ya da işverenin 26. maddede öngörülen hak düşürücü süre içinde fesih yoluna 
gitmemeleri halinde sonraki fesihlerde karşı tarafa ihbar tazminatı ödeme 
yükümlülüğü doğacaktır. 

İhbar tazminatı iş sözleşmesini fesheden tarafın karşı tarafa ödemesi gereken 
bir tazminat olduğu için, iş sözleşmesini fesheden tarafın feshi haklı bir nedene 
dayansa dahi, ihbar tazminatına hak kazanması mümkün olmaz. Yine, işçinin 1475 
sayılı yasanın 14. maddesi hükümleri uyarınca emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik 
gibi nedenlerle iş sözleşmesini feshetmesi durumunda ihbar tazminatı talep hakkı 
bulunmamaktadır. Anılan fesihlerde işveren de ihbar tazminatı talep edemez. 
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İhbar tazminatının miktarı " bildirim süresine ait ücret " olarak Kanunda 
belirlenmiştir. Buna göre ihbar tazminatı, yasadan doğan götürü tazminat olarak 
nitelendirilebilir. Bu niteliği itibarıyla B.K. 125. maddesine göre 10 yıllık 
zamanaşımı süresine tabidir. 

İhbar tazminatının hesabında Kanunun 32. maddesinde yazılı olan ücrete ek 
olarak isçiye sağlanmış para veya para ile ölçülebilir menfaatler de dikkate alınır. 
Ücret dışında kalan parasal hakların bir yılda yapılan ödemeler toplamının 365' e 
bölünmesi suretiyle bir günlük ücrete eklenmesi gereken tutar belirlenir. 

Somut olayda, davacı, 2002 tarihinde işten ayrılırken ödenen ihbar 
tazminatının giydirilmiş ücret üzerinden değil çıplak ücreti üzerinden eksik olarak 
hesaplandığını iddia etmiştir. Bilirkişi tarafından ihbar tazminatı talebi hakkında 
davacının 1975 - 1984 tarihleri arasındaki çalışması üzerinden değerlendirme 
yapılmıştır. 

Davacının açık talebine ve aşamalardaki tüm itirazlarına rağmen davacının 
talebiyle ilgisi olmayan tarihler üzerinden eksik inceleme ile karar verilmiş olması 
bozmayı gerektirmiştir.  

3. Taraflar arasında uyuşmazlık, davacı işçinin kullandırılmayan izin 
sürelerine ait ücretlere hak kazanıp kazanmadığı noktasında toplanmaktadır. 

4857 sayılı İş Kanununun 59. maddesinde, iş sözleşmesinin, herhangi bir 
nedenle sona ermesi halinde, işçiye kullandırılmayan yıllık izin sürelerine ait 
ücretlerin son ücret üzerinden ödeneceği hükme bağlanmıştır. Yıllık izin hakkının 
ücrete dönüşmesi için iş sözleşmesinin feshi şarttır. Bu noktada ilişkinin sona erme 
şeklinin ve haklı olup olmadığının önemi bulunmamaktadır. 

İşçinin işe iade davası açması durumunda, izin ücretinin talep edilip 
edilemeyeceği davanın sonucuna göre belirlenmelidir. Gerçekten işçinin dava 
sonucu işe başlatılması durumunda, önceki fesih ortadan kalkmış olmakla ve iş 
ilişkisi devam ettiğinde 4857 sayılı İş Kanununun 59. maddesi uyarınca izin ücreti 
istenemez. İşçinin işe başvurusuna rağmen yasal bir aylık işe başlatma süresi içinde 
işe alınmaması halinde ise işe başlatmama anı fesih tarihi olarak kabul edildiğinden, 
izin alacağı bu tarihte muaccel olur. 

Yıllık izinlerin kullandırıldığı noktasında ispat yükü işverene aittir, işveren 
yıllık izinlerin kullandırıldığını imzalı izin defteri veya eşdeğer bir belge ile 
kanıtlamalıdır. Bu konuda ispat yükü üzerinde olan işveren, işçiye yemin teklif 
edebilir. 

Akdin feshi halinde kullanılmayan yıllık izin sürelerine ait ücret işçinin 
kendisine veya hak sahiplerine ödenir. Böylece, iş sözleşmesinin feshinde 
kullanılmayan yıllık ücretli izin hakkı izin alacağına dönüşür. Bu nedenle 
zamanaşımı da, iş sözleşmesinin feshinden itibaren işlemeye başlar. 

4857 sayılı İş Kanununun 54. maddesinde, yıllık ücretli izine hak kazanmak 
için gerekli sürenin hesabında işçilerin, aynı işverenin bir veya çeşitli işyerlerinde 
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çalıştıkları sürelerin birleştirilerek göz önüne alınacağı hükme bağlanmıştır. Bu 
durumda işçinin daha önce aynı işverenin bir ya da değişik işyerlerinde geçen 
hizmetlerinin yıllık izne hak kazanma ve izin süreleri hesabı yönlerinden dikkate 
alınması gerekir. Kamu kurum ve kuruluşlarında geçen hizmetlerin de aynı 
gerekçeyle izin hesabı yönünden birleştirilmesi gerekir. Bununla birlikte, işçiye 
önceki feshe bağlı olarak kullanmadığı izin ücretleri tam olarak ödenmişse, bu 
dönemin somaki çalışma sürelerine eklenerek izin hesabı mümkün olmaz. Ancak, 
önceki çalışma döneminde izin kullandırılmak veya fesihte karşılığı ödenmek 
suretiyle tasfiye edilmeyen çalışma süreleri de aynı işverenin bir ya da değişik 
işyerlerindeki çalışmalara eklenir. İşçinin aralıklı olarak aynı işverene ait işyerinde 
çalışması halinde önceki dönemin kıdem tazminatı ödenerek feshedilmiş olması, 
izin yönünden sürelerin birleştirilmesine engel oluşturmaz. Yine, önceki çalışılan 
sürede bir yılı doldurmadığı için izne hak kazanılmayan arta kalan süreler de, işçinin 
aynı işverene ait işyeri ya da işyerlerindeki sonraki çalışmalarına eklenerek yıllık izin 
hakkı belirlenir. Yıllık izin, özde bir dinlenme hakkı olup, aralıklı çalışmalarda 
önceki dönem zamanaşımına uğramaz. 

İş sözleşmesinin işverence feshedilmesi halinde 17. maddede belirtilen yasal 
ya da arttırılmış bildirim önelleri ile 27. madde uyarınca işçiye verilmesi gereken iş 
arama izinleri, yıllık ücretli izin süreleri ile iç içe girmez. Kanundaki bu düzenleme 
karşısında işçi tarafından ihbar önelli fesih halinde bildirim öneli ile yıllık izin 
süresinin iç içe girebileceği kabul edilmelidir. 

Kanunda, iş sözleşmesinin feshinde ödenmesi gereken izin ücreti için kesin 
bir ödeme günü belirlenmiş değildir. Sözleşmenin feshi anı, yıllık ücretli izin 
hakkının ücrete dönüşmesi, bir başka anlatımla izin ücretine hak kazanma zamanı 
olarak Kanunda belirtilmiştir. Iş sözleşmesinin feshedildiği tarihte izin ücreti 
muaccel olur, ancak faiz başlangıcı bakımından işverenin ayrıca temerrüde 
düşürülmesi gerekir. 

Dairemizce, iş sözleşmesinin feshinde ödenmesi gereken izin ücreti, geniş 
anlamda ücret içinde değerlendirilmemiş ve 4857 sayılı İs Kanununun 34. 
maddesinde sözü edilen bankalarca mevduata uygulanan en yüksek faize karar 
verilemeyeceği kabul edilmiştir (Yargıtay 9.HD. 24.10.2008 gün 2007/ 30158 E, 
2008/ 28418 K.). O halde, izin ücreti için uygulanması gereken faiz, yasal faiz 
olmalıdır. 

Sözleşmenin feshi üzerine ödenmesi gereken izin ücretinden takdiri indirim 
yapılması doğru değildir. 

İşe iade davası sonunda isçinin ise başlatılmadığı tarihte is sözleşmesi 
feshedilmiş sayıldığından izin ücreti hesabında isçinin ise başlatılmadığı tarihte 
alması gereken ücret dikkate alınmalıdır. 

İşverenin işçiyi işe başlatması durumunda, iş ilişkisi kesintisiz devam 
ettiğinden, kullandırılmayan izin ücretine de hak kazanılması söz konusu olmaz. 
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Daha önce işçiye kullandırılmayan izinler karşılığı olarak ödenmiş olan izin ücretleri 
de işverence geri istenebilir. 4857 sayılı İş Kanununun 53. maddesinde işçinin yıllık 
ücretli izin hakkından vazgeçemeyeceği kurala bağlandığına göre, işçinin daha önce 
ödenen izin ücretinin işe iade sonunda işçinin işe başlaması halinde işçinin 
kullanmadığı izin hakkına sayılması da doğru olmaz. 

Yıllık izin hakkı anayasal temeli olan bir dinlenme hakkı olup, işçinin iş 
sözleşmesinin devamı sırasında ücrete dönüşmez ve bu haktan vazgeçilemez. 
İşçinin iş sözleşmesinin devamı süresinde kullanmadığı yıllık izinlere ait ücreti 
istemesi mümkün değildir. Bu nedenle, işçinin iş sözleşmesinin devamı sırasında 
izin hakkının bulunduğunun tespitini istemesinde hukuki menfaati vardır. 

Somut olayda, davacı, 2002 tarihinde işten ayrılmadan önceki son 5 yıllık izin 
hakkını kullanmadığını savunmasına rağmen bilirkişi tarafından davacının talebiyle 
ilgisi olmayan 1975 - 1984 tarihleri arasındaki çalışması üzerinden değerlendirme 
yapılmıştır. 

Davacının açık talebine ve aşamalardaki tüm itirazlarına rağmen hatalı 
bilirkişi raporuna dayalı olarak eksik inceleme ile karar verilmiş olması bozmayı 
gerektirmiştir. 

SONUÇ: Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı sebepten BOZULMASINA, 
peşin alınan temyiz harcının istek halinde ilgiliye iadesine, 22.06.2010 gününde 
oybirliğiyle karar verildi. 


