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1. GİRİŞ (Tekrar’ın Nedeni)
Sicil Dergisi’nin Mart 2008 tarihli 9. sayısında 

yayımlanan “Belirli Süreli İş Sözleşmesi Yapma 
Serbestisi ve Bunun Sınırı”  başlıklı makalem-
de,  4857 sayılı İş Kanunu’nun 11. maddesinin 
1. fıkrasında -aynen bu düzenlemenin dayana-
ğını oluşturan Avrupa Birliği’nin belirli süreli iş 
sözleşmelerine ilişkin 99/70 sayılı Yönergesinin 
3. paragrafında olduğu gibi-  bir defa yapılan 
belirli süreli sözleşmeler için  “esaslı neden” 
veya aynı anlama gelen “objektif neden” ön-
görülmediğini açık bir biçimde ortaya koymuş-
tum. 

Bu tür sözleşmeler için “esaslı/objektif 
neden”in, İş Kanunu’nun 11. maddesinin 2. fık-
rasında, belirli süreli sözleşmelerin birden fazla 
üst üste ve zincirleme biçiminde yapılması; söz 
konusu Yönergenin 5. paragrafında da -hak-
kın kötüye kullanılmasının önlenmesi bakımın-
dan- sözleşmenin uzatılması (yenilenmesi)  du-
rumunda gerekli görüldüğünü vurgulamıştım. 
Ayrıca,  Türk hukukunda belirli süreli iş sözleş-
mesinin bir defa yapılması halinde dahi “esaslı 
/objektif neden” arayan baskın görüşün, büyük 
ölçüde “objektif koşul” ile “objektif neden” kav-
ramlarının aynı anlama geldiğini sanmasın-
dan kaynaklandığına işaret etmiştim.

Makalenin Sicil Dergisi’nde yayımlanma-
sından sonra, burada öne sürdüğüm görüşler 

için düşüncelerine başvurduğum bazı meslek-
taşlarımdan aldığım yanıt, sadece “görüşleri-
me katılamadıkları” yolunda oldu. Bu konuda 
daha sonra yazılan makalelerde, açıklamalarım 
doğrudan değerlendirilmedi. Benim görüşleri-
me katılmayan akademisyenlerin, söyledikle-
rimin doğruyu yansıtmadığını; açıkçası, gerek 
11. maddenin birinci fıkrasının gerekçesinin ve 
gerekse Yönergenin birinci, üçüncü ve beşinci 
fıkralarının söylediğim gibi olmadığını, Avrupa 
Birliği’ne dahil ülkelerde -Yönerge uyarınca- bir 
defa yapılan belirli süreli iş sözleşmeleri için de 
mutlaka objektif neden arandığını; ayrıca 11. 
maddenin birinci fıkrasında objektif neden ol-
maksızın yapılan belirli süreli iş sözleşmeleri-
nin yaptırıma bağlanmış olduğunu (temenni ni-
teliğinde ya da zorlama yorumlarla değil)  ifade 
etmelerini beklerdim.

Bu beklentimi karşılayan bir yazıya rastlama-
dım. Dahası, Türk İş Hukuku’nun önde gelen 
isimlerinden olan N. Çelik ile S. Süzek’in yeni 
yayımlanan “İş Hukuku” kitaplarında -aynı şe-
kilde bu konuda yazılan makalelerde- Sicil’deki 
açıklamalarıma dip notlarda ve sadece “yazara 
göre” veya “aksi görüş” sözleriyle değinilmiş 
olması1 karşısında, bu konu üzerinde tekrar 
durma gereğini duydum. Öte yandan, Yargıtay 
9. Hukuk Dairesi’nin konuya ilişkin bazı karar-
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larında ILO Sözleşmesine ve AB Yönergesi’ne 
oldukça ayrıntılı bir biçimde yer verilmiş ol-
ması ve ayrıca bir karara ilişkin “karşı görüş” 
açıklaması da ilginçtir, önemlidir. Bütün bu hu-
suslar bana böyle bir “tekrar”ın yararlı olacağı 
inancını vermiştir.

Öncelikle belirtmek isterim ki, Sicil Dergi-
sinde bu konuda daha önce yayımlanan ma-
kalede olduğu gibi, buradakiler de herhangi 
bir yorumdan çok, “tespit” niteliğinde açıkla-
malardır. Bu tespitlerde yanıldığımı düşünen 
meslektaşlarım, makalenin sonunda soracağım 
soruların yanıtını vermek durumundadırlar.

2. İŞ HUKUKUNA VE  
 İŞ KANUNU’NA  
 EGEMEN OLAN ANLAYIŞ
İş hukuku işçinin korunması ihtiyacından 

doğmuş bir hukuk dalı olmakla birlikte; zama-
nımızda kendini gösteren ekonomik ve tekno-
lojik gelişmeler, özellikle küreselleşme olgusu, 
işçi ile birlikte işletmelerin de korunması ge-
reğini ortaya koymuştur. İş hukukunun işçiye 
başta işi, ücreti ve sağlığı olmak üzere güvence 
sağlama işlevi önemini korumakta; ancak, işve-
renler için de işletmenin varlığının korunması 
amacıyla, onların değişen koşullara uyumunu 
sağlayacak esnekliği içeren düzenlemeler ön-
görülmüş bulunmaktadır. Böylelikle, işletmele-
rin daha verimli, daha üretken ve daha kârlı 
çalışabilecekleri düşünülmüştür. Zamanımızda 
bu olguyu ifade etmek üzere, “güvenceli es-
neklik” kavramı kullanılmaktadır. Bugün AB’ye 
üye ülkelerin ekonomik ve sosyal alandaki te-
mel hedeflerinden birinin, esneklik ile güvence 
arasında uygun bir denge sağlanmasının ger-
çekleştirilmesi olduğu söylenebilir2. 

Bu noktada açıklanması gereken bir husus 
da şudur: Sosyal taraflar (3 İşçi Konfederas-
yonu ve TİSK) ile Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı tarafından yeni bir İş Kanunu taslağı 
hazırlamakla görevlendirilen Bilim Kuruluna 
söylenen tek şey, yapılacak çalışmada “Ulus-
lararası Çalışma Örgütünün Sözleşmelerinin, 
Avrupa Birliği’nin Yönergelerinin ve Ülke Ko-
şullarının” göz önünde tutulmasıdır. Gerçekten 
de, yasanın Genel Gerekçesinde açıkça, “Av-

rupa Birliği ve Uluslararası Çalışma Örgütü 
normlarına uyum sağlama zorunluluğu” vur-
gulanmış; bunun mevcut İş Kanunu’nda deği-
şiklik yerine, yeni bir yasa hazırlanmasını zo-
runlu kıldığı ifade edilmiştir.  İşaret edilmelidir 
ki, aynı Genel Gerekçede, yeni bir iş kanununu 
gerekli kılan nedenler arasında “esneklik ge-
reksinimi” de açıkça belirtilmiştir3. 

Bu olgunun yasa maddelerinin değerlendi-
rilmesi ve yorumu bakımından büyük önem 
taşıdığı açıktır. Gerçekten de, Yargıtay’ın -tarihi 
eski de olsa- ifade ettiği bir görüşe göre, “ya-
salarımızı yorumlarken kendi metinlerimizi göz 
önünde tutmakla beraber, yorumlarda bunların 
asıllarına da bakmaktan vazgeçemeyiz”4.

İlginç bir gelişme, bu anlayışın Yüksek Mah-
kemenin oldukça yeni bir kararında da somut 
olarak benimsenmiş bulunmasıdır. Kararda 
şöyle denilmektedir: “Taraflar arasındaki uyuş-
mazlık, iş ilişkisinin belirli süreli olup olmadığı 
noktasında toplanmaktadır. Uyuşmazlığın nor-
matif dayanakları 158 sayılı ILO Sözleşmesi, 
gerek 1699/70 Sayılı Konsey Direktifi, 818 Sa-
yılı Borçlar Kanunu’nun 338 ve 4857 Sayılı İş 
Kanunu’nun 11. maddeleridir.”5.

Ne var ki, uyuşmazlığın normatif dayanakla-
rı arasında uluslararası düzenlemeleri öncelikle 
belirten Dairenin, Sözleşme ve Yönergede ön-
görülen esasları tam olarak kavrayamadığı da 
verdiği kararlarda ortaya çıkmaktadır. Bu ko-
nuya ileride değinilecektir.

3. TASARI İLE YASAL DÜZENLEME  
 ARASINDAKİ FARK
İş Kanunu Tasarısında, belirli süreli iş söz-

leşmesi, Alman “Kısmi Süreli Çalışma ve Belirli 
Süreli İş Sözleşmelerine Dair Kanun” esas alı-
narak (§ 3/1), aşağıdaki gibi düzenlenmiş bu-
lunmaktaydı:

“Belirli süreli iş sözleşmesi, süresi zaman ve 
tarih olarak belirlenen veya işçinin üstlendiği 
işin türü, amacı veya niteliğinden süresinin be-
lirli olduğu anlaşılan sözleşmedir.”

Bilindiği üzere, Tasarı’nın TBMM’de görü-
şülmesi sırasında belirli süreli iş sözleşmesinin 
tanımına ilişkin olarak bir “Değişiklik Önerge-
si” verilmiş; Önerge kabul edilerek Yasa’nın 11. 
maddesinin birinci fıkrası Tasarıdakinden farklı 
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bir biçimde düzenlenmiştir. Yapılan değişik-
likle, belirli süreli iş sözleşmesinin tanımında 
AB’nin 99/70 sayılı Yönergesi esas alınmıştır.       

Türkiye Büyük Millet Meclisi’nde kabul edi-
lerek yasalaşan metin şöyledir:

“İş ilişkisinin bir süreye bağlı olarak yapıl-
madığı halde sözleşme belirsiz süreli sayılır. 
Belirli süreli işlerde veya belli bir işin tamam-
lanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması 
gibi objektif koşullara bağlı olarak işveren ile 
işçi arasında yazılı şekilde yapılan iş sözleşmesi 
belirli süreli iş sözleşmesidir.”

Maddeye ilişkin “Değişiklik Önergesi”nin 
gerekçesi incelenen sorun bakımından son 
derecede önemlidir. Gerekçede  “İlgili AB Di-
rektifinde …” sözleri ile Yönergeye işaret edil-
mekte ve “Belirli süreli iş sözleşmesinin tanımı 
yapılırken, sadece tarafların açıkça süresini 
belirledikleri değil, sürenin objektif belirlenebi-
lir olduğu hallerde de, sözleşmenin belirli süreli 
olacağı kabul edilmiştir” denilmektedir. 

Görülüyor ki, TBMM’de yapılan değişik-
liğin amacı, belirli süreli iş sözleşmesini AB 
Yönergesi’nin 3. maddesi doğrultusunda ta-
nımlamaktır. Sözleşmenin süresinin objektif 
belirlenebilir olduğu hallerde de sözleşmenin 
belirli süreli olacağı kabul edilmiş; hangi söz-
leşmelerin belirli süreli iş sözleşmesi sayılacağı  
-örnekler verilerek-  açıklanmıştır.

Maddenin kendisinde olduğu gibi, gerekçe-
sinde de, belirli süreli iş sözleşmesinin yapılma-
sında “objektif/esaslı neden” aranacağına dair 
en küçük bir işaret yoktur. Kaldı ki, TBMM’nin 
iradesi bu yolda olsa idi, madde gerekçesinde 
ona göre değişiklik yapması; en azından “belir-
li süreli iş sözleşmesinin ikincisinin yapılmasıy-
la belirsiz süreliye dönüşeceği” sözlerini metin-
den çıkartması kaçınılmaz olurdu.

Özetle, maddenin ifadesindeki bozukluk ve 
Yönergedeki tanımda bulunmayan ve İş Kanu-
nu içinde çelişki yaratan “yazılı şekil” koşulu 
bir yana bırakılırsa, Meclis’te yapılan değişikli-
ğin, Avrupa Birliği’nin ilgili Yönergesine uyum 
sağlama amacına yönelik olduğu kuşku götür-
mez.

Ne var ki, belirli süreli iş sözleşmesi tanım-
lanırken Yönergedeki düzenleme aynen alın-
madığı ve araya “yazılı şekil” de konulduğu 

için madde tartışmalı ve yasanın 8. maddesi ile 
çelişkili bir hale gelmiştir. Bununla birlikte, de-
ğiştirilen kısmın sadece sözleşmenin tanımına 
ilişkin örneklerden biri olduğu; Yönergedeki 
“terimsel tercih ve ifadelerin” İş Kanunu’na ay-
nen aktarılmış olduğu açıktır.

Tasarıdaki (ve Alman yasasındaki) tanımda 
olmayan “objektif koşul” terimine yasada yer 
verilmesi, öğretiyi nerdeyse oybirliği içinde 
belirli süreli iş sözleşmesinin bir defa yapılma-
sında da “objektif/esaslı neden” aranacağı; bu 
yoksa sözleşmenin belirsiz süreli sayılacağı gö-
rüşüne götürmüştür.

Daha önce de işaret edildiği gibi,  AB 
Yönergesi’nde ve İşK. m. 11’de kullanılan “ob-
jektif koşul” ile “esaslı neden” kavramlarının 
aynı anlama geldiğinin sanılması böyle bir ya-
nılgıya yol açmıştır.

Nitekim, birçok yazar -hiçbir tereddüt duy-
madan- objektif koşul ile objektif neden kav-
ramlarının özdeş olduğunu ileri sürmüşlerdir6.

Sadece Mollamahmutoğlu, kitabının 3. bası-
sında, AB Yönergesi’nde bu iki kavramın ayrı 
yerlerde ve farklı anlamda kullanılmış olduğu-
nu kabul etmektedir7.

Aşağıda açıklanacağı gibi, AB Yönergesi’nde, 
belirli süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçinin ta-
nımında “objektif koşul” (§ 3); sözleşmesinin 
uzatılmasında ise “objektif/esaslı neden” (§ 5) 
kavramları kullanılmaktadır. Bu kavramlar ve 
ifade biçimi İş Kanunu m. 11’de aynen benim-
senmiş bulunmaktadır.

4. İŞ KANUNU’NUN  
 11. MADDESİNİN  
 ULUSLARARASI DAYANAĞI
Bu aşamada, taşıdığı önem dolayısıyla ön-

celikle belirtilmesi gereken bir husus, Avrupa 
Birliği ülkelerinin hukuk düzenlerinde, belirli 
süreli iş sözleşmelerinin esneklik uygulamala-
rından biri olarak kabul edildiğidir8. Sözgelimi, 
Almanya’da 2001 yılında yürürlüğe giren “Kısmi 
Süreli Çalışma ve Belirli Süreli İş Sözleşmeleri 
Hakkında Kanun” ile yasa koyucunun, esaslı 
(objektif) neden aranmaksızın yapılacak belirli 
süreli sözleşmelerin, “iş ilişkilerinin esnek bir 
biçimi” olarak önem kazandığı; bu yolla istihda-
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mın önemli ölçüde artacağı görüşünden hare-
ket ettiği ifade edilmiştir9. Aynı anlayış, Avrupa 
Birliği’nin belirli süreli iş sözleşmelerine ilişkin 
99/70 sayılı Yönergesi’nde de yer almaktadır. 

Belirli süreli iş sözleşmeleri zamanımızda, 
tıpkı kısmi süreli çalışma, ödünç çalışma, çağ-
rı üzerine çalışma gibi, atipik iş ilişkilerinden 
biri, bir esneklik uygulaması olarak kabul edil-
mektedir10. İşçinin korunması ilkesi ise, hakkın 
kötüye kullanılmaması amacıyla, bu tür sözleş-
melerin ancak objektif bir nedenin varlığı du-
rumunda tekrarlanabilmesinde kendini göster-
mektedir.

Bilindiği üzere, hukukumuzda belirli süre-
li iş sözleşmesi, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 11. 
maddesinde düzenlenmiş bulunmaktadır.

Maddenin gerekçesinde, tarafların bu tür 
sözleşmeleri meydana getirmedeki serbestîleri, 
ILO’nun “İş Sözleşmesine İşveren Tarafından 
Son Verilmesi Hakkında 158 sayılı Sözleşme” 
ve özellikle Avrupa Birliği Konseyi’nin 99/70 
sayılı Yönergesi ile yürürlüğe konulan “Be-
lirli Süreli İş Sözleşmeleri Hakkında Çerçeve 
Anlaşması”na uygun sınırlamalara tabi tutuldu-
ğu ifade edilmiştir.

O halde, İş Kanunu’nun belirli süreli iş söz-
leşmelerini düzenleyen 11. maddesini değer-
lendirirken, maddenin dayanağı olan Avrupa 
Birliği’nin 99/70 sayılı Yönergesi’ni göz ardı et-
mek mümkün değildir11. Bu bakımdan aşağıda 
hem söz konusu Yönerge ve hem de ILO’nun 
158 sayılı Sözleşmesi incelenecek ve bunların 
ışığında İş Kanunu’nun 11. maddesi tüm yönle-
riyle ele alınacaktır.

Avrupa Birliği’nin söz konusu 99/70 sayılı 
Yönergesi’nin “Genel Düşünceler” başlıklı gi-
riş bölümünde, belirli süreli iş sözleşmelerinin 
belirli iş kolları, meslekler ve işler için karakte-

ristik nitelik taşıdıkları ve işverenlerle işçilerin 
ihtiyaçlarını karşılama olanağına sahip olduk-
ları belirtilmektedir. Burada ayrıca,   Avrupa 
Birliği’nde belirli süreli iş sözleşmeleri ile çalı-
şanların yarıdan fazlasının kadın olduğu ifade 
edilerek, bu anlaşmanın (Yönergenin) kadın-
erkek eşitliğinin sağlanmasına katkıda buluna-
cağına işaret edilmektedir (m. 8, 9).

Yönerge’nin 1. paragrafında, bu çerçeve 
anlaşma ile iki amaç güdüldüğü ortaya ko-
nulmaktadır. Bunlardan birincisi, ayrım yasağı 
ilkesinin uygulanmasıyla belirli süreli iş ilişki-
lerinin kalitesinin yükseltilmesidir. Diğeri ise, 
belirli süreli iş sözleşmelerinin üst üste yapıl-
ması yoluyla kötüye kullanılmasının önlenmesi 
için bir çerçeve belirlenmesidir.

Yönerge’nin 3. paragrafında, belirli süreli is-
tihdam edilen işçi tanımlanmıştır. Tanım aynı 
zamanda belirli süreli iş sözleşmesini de belir-
lemektedir. 

Yönergeye göre, belirli süreli istihdam edi-
len işçi, sona erme zamanının belirli bir tari-
he ulaşma, belirli bir işin tamamlanması veya 
belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif 
koşullara göre belirlendiği, işveren ile işçi ara-
sında yapılan bir iş sözleşmesi ile çalışan kişi-
dir12.

Yönerge’nin 5. paragrafı “Kötüye kullanma-
yı giderecek önlemler” başlığını taşımaktadır. 
Burada ise, üst üste (zincirleme) yapılan belirli 
süreli iş sözleşmeleri yolu ile bu hakkın kötüye 
kullanılmasının önlenebilmesi için üç hususa 
işaret edilmektedir: 

a) Belirli süreli iş sözleşmelerinin yenilen-
mesini (uzatılmasını) haklı kılacak objektif ne-
denler bulunmalıdır.

b) Üst üste yapılacak olan iş sözleşmelerinin 
toplam azami süresi saptanmalıdır.

c) Bu tür sözleşmelerin geçerli olarak kaç 
kez uzatılabilecekleri belirlenmelidir. 

Avrupa Birliği’nin söz konusu Yönergesin-
de dikkati çeken husus, burada amaçlananın, 
belirli süreli iş sözleşmelerinin üst üste (zincir-
leme) yapılması yoluyla kötüye kullanılmasının 
önlenmesi olduğudur. Yönergede bu konuda 
önlem alınması istenmektedir. 

Buna karşılık, bir kere yapılan belirli süreli 
iş sözleşmeleri için herhangi bir sınırlandırma, 

İş Kanunu’nun belirli süreli 
iş sözleşmelerini düzenleyen 
11. maddesini değerlendirirken, 
maddenin dayanağı olan Avrupa 
Birliği’nin 99/70 sayılı Yönergesi’ni 
göz ardı etmek mümkün değildir.
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açıkçası  “objektif/esaslı neden”  öngörülmüş 
değildir13.

Yönergede dikkati çeken diğer husus, belirli 
süreli istihdam edilen işçinin (veya belirli süreli 
iş sözleşmesinin) tanımında -aynen 4857 sayılı 
İş Kanunu m. 11/1’de olduğu gibi- “objektif ko-
şul” teriminin kullanılmış olmasıdır. Yönergenin 
3. paragrafının Almanca, İngilizce ve Fransızca 
metinlerinde kullanılan terim tamamen aynıdır 
(objektive Bedingungen, objective conditions, 
conditions objectives).

Bu tanım ile ortaya konulan husus, belirli 
süreli iş sözleşmesinin, sona erme zamanının 
objektif koşullara göre belirlendiği bir sözleşme 
olduğudur. Yönerge, “belirli bir tarihe ulaşma, 
belirli bir işin tamamlanması, belli bir olgunun 
ortaya çıkması gibi” durumları sözleşmenin 
sona ermesine ilişkin objektif koşullara örnek 
olarak vermektedir.

Nitekim, Alpagut da, “belirli bir olgunun or-
taya çıkması” sözü ile neyin anlaşılması gerek-

tiğini açıklarken aynen şunları söylemektedir: 
“Ancak, belirli bir olgunun ortaya çıkması bir 
objektif nedenden ziyade, sürenin sonunu be-
lirlemek için kullanılır ve objektif nedenin içe-
riğini ifade etmek için yetersizdir. Nitekim, AB 
Yönergesi’ndeki kullanımı da sürenin sonunun 
objektif olarak belirlenmesi anlamındadır”14.

Demek ki, belirli süreli sözleşmenin tanı-
mında kullanılan “objektif koşul” deyimi böy-
le bir sözleşmenin kurulabilmesinin koşulunu 
göstermemekte; sadece hangi sözleşmelerin 
belirli süreli olarak kabul edilebileceğini -bazı 
örneklerle- ifade etmektedir. 

Buna karşılık, Yönerge, belirli süreli iş söz-
leşmesinin uzatılmasında (yenilenmesinde) 
-yine aynen İş Kanunu m. 11/2’de olduğu gibi- 
“objektif/esaslı neden” (sachliche Gründe, ob-
jective reasons, des raisons objectives) aramak-
tadır.  Bu kavram diğerinden farklıdır.

Hiç kuşku yoktur ki, Avrupa Birliği huku-
kuna ilişkin bir düzenlemede yanlışlıkla farklı 
kavramların kullanılması söz konusu olamaz 
(Uluslararası Çalışma Örgütü’nün toplantılarına 
katılanlar, uluslararası bir sözleşme hazırlanır-
ken, sözcüklerin bile ne kadar titizlikle seçil-
diğini çok iyi bilirler). Dolayısıyla, farklı anlam 
taşıyan bu kavramların bilinçli olarak kullanıl-
dığı; bunlarla amaçlananın aynı şey olmadığı 
açıktır15.

İşte bu nokta, Türk hukukunda bir kere ya-
pılan belirli süreli iş sözleşmelerinde de “objek-
tif/esaslı neden”  arayanların göz ardı ettiği bir 
husustur; ama oldukça önemli bir husustur. 

İş güvencesine ilişkin olan 158 sayılı ILO 
Sözleşmesi’nde ise, belirli süreli veya belirli bir 
işin tamamlanmasıyla ilgili bir iş sözleşmesiy-
le çalıştırılan işçilerin Sözleşme hükümlerinin 
uygulanma alanı dışında bırakılabileceği ön-
görülmüştür (m. 2). Ancak bunun ardından, 
Sözleşmenin işçileri koruyucu hükümlerinden 

kaçınmak amacıyla belirli süreli iş sözleşmeleri 
yapılmasına karşı yeterli güvencelerin alınması 
gereğine işaret edilmiştir (m. 3).

ILO Sözleşmesi’nde de -Yönergede oldu-
ğu gibi- belirli süreli iş sözleşmesi yapılması-
na ilişkin bir sınırlama öngörülmüş değildir. 
Sözleşmenin devlete yüklediği yüküm sadece, 
işverenlerin belirli süreli iş sözleşmesi yapma 
hakkını kötüye kullanmalarını önleyecek ön-
lemlerin alınmasıdır.

AB’nin 99/70 sayılı Yönergesi’ni ve bu bağ-
lamda ILO’nun 158 sayılı Sözleşmesi’ni incele-
yen yazarlar da bu söylenenleri tartışmasız ka-
bul etmektedirler. 

Nitekim, Alpagut, Yönergede belirli süreli iş 
sözleşmelerinin kötüye kullanılmasının, önlen-
mesi amacının hâkim olduğunu, bir kere için 
yapılan belirli süreli iş sözleşmelerinin sınırlan-
dırılmadığını, burada zincirleme sözleşmeler 

Belirli süreli sözleşmenin tanımında kullanılan “objektif koşul” 
deyimi böyle bir sözleşmenin kurulabilmesinin koşulunu 

göstermemekte; sadece hangi sözleşmelerin belirli süreli olarak 
kabul edilebileceğini ifade etmektedir. 
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için alınması gereken önlemlerin belirtildiğini 
ifade etmiştir16.

Yazar daha sonra “esneklik” konusunu işle-
diği bir başka yazısında, ilgili Yönerge ile ILO 
Sözleşmesi’ni değerlendirirken de aynen şunla-
rı söylemektedir: “… her iki düzenlemede de 
sözleşmenin ilk kez belirli süreli yapılmasına 
bir sınırlama getirilmemiştir”17.

Bu konuda ayrıntılı bir inceleme yapmış bu-
lunan Başterzi de şunları söylemektedir:

“Yönergede objektif haklı nedenlerin bulun-
ması koşulu ise, sadece belirli süreli iş sözleş-
melerinin yenilenmesi bağlamında iş güvencesi 
kurallarını dolanmaya yönelik dürüstlük kura-
lına aykırı uygulamaların önlenmesi amacıyla 
öngörülmüştür. Şu halde Yönergeye göre, be-
lirli süreli iş sözleşmelerinin ilk kez yapılması 
sırasında objektif haklı bir nedenin bulunması 
zorunlu olmayıp sadece süresinin objektif öl-
çütlerle belirlenmesi yeterlidir”18.

Bununla birlikte, şaşırtıcı bir şekilde, her iki 
yazar da İş Kanunu’nun -özü bakımından Yö-
nerge ile aynı olan-  11. maddesinin 1. fıkrasını 
değerlendirirken, belirli süreli sözleşmenin bir 
kez yapılmasında da objektif neden bulunması 
gereğini öne sürmektedirler.

Görülüyor ki, İşK. m. 11/1’de geçen “objek-
tif koşul” kavramını, üstelik bazılarının yaptığı 
gibi, “haklı” sözcüğünü de ekleyerek, “objektif 
haklı neden” biçiminde ifade etmek ya ciddi 
bir yanılgıdır ya da bazı yazarların bu madde-
ye kendi arzuladıkları anlamı verme çabasının 
bir ürünüdür. Bu çaba her iki yazarın ele alı-
nan makalelerinde olduğu gibi, baskın görüşü 
temsil eden diğerlerinin de yazılarında açık bir 
biçimde kendini göstermektedir.

Bu konuda bir örnek vermek gerekirse;  Al-
pagut, İş Kanunu m. 11/1 uyarınca belirli süreli 
iş sözleşmesinin bir kere için kurulması halinde 
de “objektif neden” bulunması gerektiğini öne 
sürerken şöyle demektedir: 

 “Kuşkusuz bu tür sözleşmenin -fesih, feshe 
karşı koruma ve feshin hukuki sonuçları dik-
kate alınarak- sınırlandırılması gereği kabul 
edildiğinde; bu birden çok kez (zincirleme) 
yapılan sözleşmelerde olduğu gibi, bir kereye 
mahsus olarak yapılan sözleşmelerde de söz 
konusu olacaktır”19.  

Anlaşılan şudur ki, madde belirli süreli söz-
leşmenin bir kez yapılmasında bir sınırlama 
öngörmese bile, yazara göre, sınırlandırılması 
gereği vardır; bu bakımdan bir kereye mahsus 
olarak yapılan sözleşmelerde de objektif neden 
aranmalıdır.

Hiç kuşkusuz, aynı kavramı, yani “objektif 
koşul” kavramını AB Yönergesi söz konusu 
olduğunda başka, Türk mevzuatı söz konusu 
olduğunda ise başka bir biçimde açıklamak,  
kolay izah edilecek bir değerlendirme değildir; 
tam tersine, ciddi bir çelişkidir.

Bu çelişkinin farkına varan Mollamahmutoğ-
lu ise, kitabının yeni basısında, “Bize göre de… 
AB Yönergesi’nde “objektif koşul” ile “objektif 
neden” terimlerinin ayrı yerlerde farklı kullanıl-
dığı doğrudur.” demekle birlikte, ardından  “Ne 
var ki, Yönergedeki terimsel tercih ve ifadelere 
Kanun’da (İşK. m. 11/1) yer verilmediğinden, 
Yönerge esasında Kanun’un yorum ve değer-
lendirilmesi pozitif hukuk bakımından isabetli 
olmaz” sonucuna varmaktadır20.

Yukarıda ayrıntılı bir biçimde açıklandığı 
gibi, TBMM’de kabul edilen metin ile Yönerge 
arasındaki tek fark, sözleşmenin tanımına iliş-
kin örneklerden birine ilişkindir; Yönergedeki 
“terimsel tercih ve ifadelerin” İş Kanunu’na ay-
nen alınmış olduğu ise tartışma götürmeyecek 
kadar net, açık bir olgudur.

Bu gerçeğe rağmen;  üstelik de esneklik ge-
reğinin bilincinde olup bu konuda yazı yazan 
Ekonomi ile Alpagut’un21, İş Kanunumuzun 
11. maddesinin özünde esnek bir düzenleme 
içeren 1. fıkrasını, tam tersine bir anlayışla,  
hükmü katı ve uygulanma alanı dar olacak bir 
biçimde yorumlamaları açıklanmaya değer bu-
lunmaktadır.

5. BU KONUDAKİ  
 YARGITAY GÖRÜŞÜ 
Yargıtay’ın belirli süreli iş sözleşmelerinin 

yapılmasına ilişkin kararlarına bakıldığında, 
Yüksek Mahkeme’nin baskın görüşün etkisi al-
tında kaldığı, İşK. m. 11’deki “objektif koşul” 
ile “objektif neden” kavramlarını aynı anlamda 
kabul ettiği; bu bakımdan aynı gerekçede dahi 
her iki kavramı ardı ardına kullandığı görül-
mektedir.
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Gerçekten de yeni sayılabilecek bu kararda, 
belirli süreli iş sözleşmesinin yapılması için ob-
jektif nedenlerin bulunması gerektiği ifade edil-
dikten sonra aynen: “Zira, 11’nci madde, belirli 
süreli iş akdini yapma serbestisini sınırlandır-
mış ve bu tür sözleşmelerin yapılabilmesi, söz 
konusu hükümde belirtilen objektif koşulların 
varlığına bağlanmıştır. Dolayısıyla iş sözleşme-
sini belirli süreye bağladıklarında, hakim, ob-
jektif ve esaslı koşulların var olup olmadığını 
incelemelidir.” sonucuna varılmaktadır. Yine 
aynı kararda, 2. fıkrada  belirtilen olay (sözleş-
menin tekrarlanması olgusu) için öngörülmüş 
bulunan yaptırımın otomatik bir biçimde 1. fık-
raya uygulandığı görülmektedir: “Taraflar ara-
sında, İş Kanunu’nun 11’nci maddesinin 1 ve 
2’nci fıkraları anlamında esaslı neden olmadan 
akdedilen belirli süreli sözleşme, belirsiz süreli 
sayılacağından..”22.

Bununla birlikte, Dairenin 2005 yılındaki bir 
kararının “Karşı Oy” yazısında, “Uyuşmazlık 
davacı işçinin belirli süreli ya da belirsiz süreli 
iş sözleşmesi ile çalışıp çalışmadığı noktasın-
da toplanmaktadır” denildikten sonra, olduk-
ça ayrıntılı bir biçimde maddenin uluslararası 
dayanakları olan 158 sayılı ILO Sözleşmesi ile 
AB’nin 99/70 sayılı Yönergesi anlatılmakta ve 
ayrıca Hükümet Gerekçesinde de bu normla-
ra değinildiği söylenmektedir. Karşı Oy sahibi 
yargıç, bütün bu anlatımlardan sonra şu sonuca 
varmaktadır: “Kanımızca belirli süreli bir söz-
leşmenin ilk yapılışında objektif koşullar, işin 
amacı ve niteliği gibi ölçütlere gidilmemelidir. 
Belirli süreli bir sözleşme ilk defa yapılmış ise 
sorun olmamalı. Ancak ikincinin yapılması ya 
da susma ile uzaması durumunda başlangıç-
tan itibaren sözleşme belirsiz süreli kabul edil-
melidir. Böyle bir çözüm uygulamada rahatlık 
sağlar.”23.

Doğrusu, maddenin uluslararası dayanakla-
rını ve Hükümet Gerekçesini inceleme ve bunu 
yazısına aktarma sağduyusunu gösteren Karşı 
Oy sahibi yargıcın,  varmak istediği sonuç ba-
kımından, ortaya çok daha sağlam ve kuşkusuz 
hukuki  olan gerekçeler koymuş olması bek-
lenirdi. Her şeyden önce, “objektif koşullar”, 
sözleşmenin belirli süreli sayılıp sayılmayacağı-
nın saptanabilmesi için, ilgili Yönergede -aynı 

doğrultuda olmak üzere- İş Kanunumuzda be-
lirtilen örneklere ilişkin bir kavramdır. Bu ba-
kımdan, “sözleşmenin ilk yapılışında objektif 
koşullar” aranmaması anlamındaki ifade, bu-
nun “objektif neden” ile karıştırıldığını; objektif 
koşul ile objektif neden arasındaki farkın kav-
ranmadığını gösterir. Kaldı ki,  burada önemli 
olan bir “temenni” sorunu değildir. Belirli süre-
li sözleşme ilk defa yapılmış ise, bunun sorun 
olmaması istendiğinde; en azından, objektif 
koşul kavramının sözleşmenin sona ermesine 
ilişkin örnekleri içerdiği veya İş Kanunu’nun 
birinci fıkrasında bir yaptırım öngörülmediği, 
sözleşmenin belirsiz süreli sayılması yaptırımı-
nın maddenin 2. fıkrasında, onun birden fazla 
yapılması durumunda söz konusu olduğu söy-
lenebilirdi. Bu yapılmadığı için, Karşı Oy çerçe-
vesinde öne sürülen görüşler Dairenin sonraki 
kararları üzerinde herhangi bir etki yapmamış-
tır.

Yargıtay’ın bir başka kararının gerekçesin-
de de, uyuşmazlığın normatif dayanaklarına 
işaret edilmiştir. Burada da, ILO Sözleşmesi ile 
AB’nin 99/70 sayılı Yönergesi üzerinde ayrıntılı 
olarak durulmuş; hatta bunların “esnek çalış-
mayı özendirdiği” dahi ifade edilmiştir. Buna 
rağmen, Yüksek Mahkeme’nin somut olayı 
çözüme bağlarken baskın görüşün etkisinden 
sıyrılamadığı ve sözleşmenin belirli süreli sayı-
labilmesi bakımından yine de “esaslı neden”in 
varlığı üzerinde durduğu görülmektedir24.

6. BELİRLİ SÜRELİ İŞ  
 SÖZLEŞMESİNİN YASAMIZDAKİ  
 DÜZENLENİŞ BİÇİMİ
Belirli süreli iş sözleşmesi 4857 sayılı İş 

Kanunu’nun 11. maddesinde düzenlenmiştir.  
Bu maddenin birinci fıkrasında, belirli süreli iş 
sözleşmesinin tanımı yapılmış; ikinci fıkrasın-
da ise, bu tür sözleşmelerin “esaslı bir neden” 
olmaksızın birden fazla yapılamayacağı ifade 
edildikten sonra, bu hükme aykırı davranılma-
sının yaptırımı belirtilmiştir. Maddenin üçüncü 
fıkrasında, esaslı nedene dayalı zincirleme iş 
sözleşmelerinin -herhangi bir tavan sınırlaması 
olmaksızın- belirli süreli olma özelliğini koru-
yacağı öngörülmüştür. Bundan sonra gelen 12. 
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maddede de, belirli ve belirsiz süreli iş sözleş-
mesi ayrımının sınırları çizilmiştir.

İncelenen konu açısından göz önünde tu-
tulması gereken husus, belirli süreli iş sözleş-
mesi ile işçi çalıştırma olanağının bir “esneklik 
uygulaması” olarak kendini göstermesidir. Do-
layısıyla, 4857 sayılı İş Kanunu’nun TBMM’de 
değiştirilerek kabul edilen 11. maddesi değer-
lendirilirken, bununla güdülen amaç ile için-
de bulunduğumuz dönemin ihtiyaçları da göz 
önünde tutulmalıdır.

Hatırlanacağı üzere, yasamızın 11. maddesi-
nin birinci fıkrasında, belirli süreli iş sözleşme-
sinin tanımı şu şekilde yapılmaktadır:

“Belirli süreli işlerde veya belli bir işin ta-
mamlanması veya belirli bir olgunun ortaya 
çıkması gibi objektif koşullara bağlı olarak iş-
veren ile işçi arasında yazılı şekilde yapılan iş 
sözleşmesi belirli süreli iş sözleşmesidir.”

Maddenin Yönergeden ve Tasarıdan farklılık 
taşıyan yönü her şeyden önce cümle yapısın-
daki bozukluktur. Gerçekten de, söz konusu 
tanımda -aradaki belirli sözcükler çıkarıldığın-
da- “Belirli süreli işlerde… yapılan iş sözleşme-
si belirli süreli iş sözleşmesidir” gibi anlamsız 
bir ifade ortaya çıkmaktadır. Bunun yanında, 
tanımda -Yönergede olduğu gibi- belirli süreli 
iş sözleşmesinin yapılmasına yol açan iki örne-
ğe yer verilmiş; bunlar gibi objektif koşullara 
bağlı olarak belirli süreli iş sözleşmesi yapılabi-
leceği öngörülmüştür.

Belirli süreli iş sözleşmesini düzenleyen 11. 
maddenin ilk fıkrasında “objektif koşul” teri-
mine yer verilmesi ve “yazılı şekil” koşulunun 
eklenmesi, öğretide yanlış algılamaya, zihin ka-
rışıklığına yol açmıştır. Öğreti, “belirli süreli iş-
lerde” yapılan iş sözleşmesinden ne anlaşılma-
sı gerektiği yolunda yorumlar yapmak; bunun 
yanında, 11. maddenin 1. fıkrasını maddenin 
2. fıkrası ile ve ayrıca Yasa’nın 8. maddesi ile 
bağdaştırabilecek çözümler üretmek için çaba 
göstermek zorunda kalmıştır. Bunda pek de 
başarı gösterildiği söylenemez.

7. “BELİRLİ SÜRELİ İŞLERDE”  
  İFADESİNİN ANLAMI
4857 sayılı İş Kanunu’nun 11. maddesinin 

birinci fıkrasında belirli süreli iş sözleşmesi ta-

nımlanırken, “belirli süreli işlerde”, “belli bir 
işin tamamlanması” ve “belirli bir olgunun or-
taya çıkması” gibi objektif koşullardan söz edil-
diği görülmektedir.

Bu örnekler arasında sayılan “belirli süreli 
işler” ifadesine verilecek anlama ilişkin olarak 
baskın görüş sahipleri çeşitli açıklamalarda 
bulunmuşlar; aslında bir anlam taşımayan bu 
ifadeye anlam verme çabası içine girmişlerdir. 
Daha önceki makalemde bunlara işaret ettiğim 
ve söz konusu yorumları isabetli bulmadığımı 
belirttiğim için (Sicil, 9. Sayı, Mart 08), burada 
aynı şeyleri yeniden yazmakta yarar görme-
mekteyim. Ancak, şu söylenebilir ki, bu ifa-
deye verilmek istenen anlam sonuçta belli bir 
noktaya yönelmekte; Çelik’in savunduğu gibi, 
“belirli süreli işlerde” ifadesinden anlaşılması 
gerekenin, sürenin “zaman ve tarih olarak be-
lirlenmesi” olduğu ortaya çıkmaktadır25. Mad-
denin 1. fıkrasının ilk cümlesi de bu anlayışı 
destekler niteliktedir: “İş ilişkisinin bir süreye 
bağlı olarak yapılmadığı halde sözleşme belir-
siz süreli sayılır”. Buna göre,  iş ilişkisi bir sü-
reye (6 ay, 1 yıl vb.) bağlı olarak yapılmış ise, 
sözleşme belirli süreli sayılacaktır.

Bu kabul edildiğinde, belirli süreli iş sözleş-
mesini -baskın görüş doğrultusunda-  şu şekil-
de tanımlamak mümkündür:

“Süresi zaman ve tarih olarak belirlenen 
veya belli bir işin tamamlanması veya belirli bir 
olgunun ortaya çıkması gibi objektif koşullara 
bağlı olarak işveren ile işçi arasında yazılı şe-
kilde yapılan iş sözleşmesi, belirli süreli iş söz-
leşmesidir”.

Hatırlanacağı üzere, Avrupa Birliği’nin 70/99 
sayılı Yönergesi’ndeki tanım ise şu şekildedir:

Belirli süreli sözleşme, “sona erme zama-
nının belirli bir tarihe ulaşma, belirli bir işin 
tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya 
çıkması gibi objektif koşullara göre belirlendiği, 
işveren ile işçi arasında yapılan” sözleşmedir.

Yönergede de örnekler konusunda “gibi” 
dendiğine göre, sona erme zamanının “belir-
li bir tarihe ulaşma” yanında, sadece zaman 
olarak (6 ay, 1 yıl vb. biçiminde) belirlendiği 
sözleşmelerin -Yönerge bakımından da- belirli 
süreli sayılacakları tartışma dışıdır.

Bu durumda İş Kanunu m. 11/1’deki tanım 
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ile Yönerge’nin 3. paragrafındaki belirli süreli 
iş sözleşmesi tanımı arasındaki önemli tek far-
kın,  maddemizde yer alan “yazılı şekilde” ko-
şulu olduğu görülür.

Bütün bu yazılanlarla varılmak istenen so-
nuç şudur: Her iki düzenleme de hemen he-
men aynı olduğuna göre ve her ikisinde de 
belirli süreli sözleşmenin tanımında “objektif 
koşul” kavramı yer aldığına göre, söz konusu 
kavrama Avrupa Birliği’ne dahil ülkelerde baş-
ka, Türkiye’de ise başka anlam verilmesi müm-
kün olamaz.

Bu durumda, Avrupa Birliği’ne dahil ülke-
lerde -bizde baskın görüşün iddia ettiği gibi- 
objektif koşul ile objektif (esaslı) neden kav-
ramlarının aynı anlamı taşıyıp taşımadığı; belirli 
süreli sözleşmelerin yapılmasında objektif ne-
den aranıp aranmadığı incelenen sorun bakı-
mından büyük önem taşır.

Bu bakımdan, aşağıda bazı Avrupa Birliği 
ülkelerinin incelenen konudaki düzenlemele-
rine değinilecektir.

8. BELİRLİ AVRUPA  
 ÜLKELERİNDEKİ  
 DÜZENLEMELER
Makalenin başında belirtmeye çalışılan ge-

lişmeler sonucunda, Avrupa Birliği’ne üye ül-
kelerin birçoğunda işverenleri yatırıma teşvik 
etmek, yeni iş alanları yaratmak ve böylelikle 
önemi giderek artan istihdam sorununa bir çö-
züm bulabilmek bakımından, çalışma ilişkile-
rinde esneklik sağlayıcı önlemlere başvuruldu-
ğu görülmektedir. Belirli süreli iş sözleşmeleri 
ile istihdam bu önlemler arasında önemli bir 
yer tutmaktadır.

Belirli ülkelerde bu eğilim doğrultusunda 
yasal düzenlemeler yapılmış ve nihayet Avrupa 
düzeyinde örgütlenmiş bulunan işçi ve işveren 
konfederasyonlarınca kabul edilen “Belirli Sü-
reli İş Sözleşmeleri Hakkında Anlaşma” Avrupa 
Birliği Konseyi’nce 99/70 sayılı Yönerge ile yü-
rürlüğe konulmuştur. Avrupa Birliği üye ülke-
lere iş mevzuatlarını söz konusu Yönerge doğ-
rultusunda düzenlemeleri için belirli bir süre 
tanımıştır. Birçok Avrupa ülkesi uyum çalışma-
larını tamamlamış bulunmaktadır26.

Daha önce katı bir çalışma mevzuatına sa-
hip olan Almanya’da 1 Ocak 2001 tarihinde yü-
rürlüğe giren “Kısmi Çalışma ve Belirli Süreli İş 
Sözleşmelerine Dair Yasa”, bu tür sözleşmele-
rin yapılabilmesi için gerekli esnekliği sağlamış; 
ancak, koruma ilkesini de göz ardı etmemiştir. 
Yasa, herhangi bir esaslı neden aranmaksızın, 
iki yıla kadar belirli süreli iş sözleşmesi yapıl-
masına ve bu süreyi aşmamak kaydıyla yapılan 
belirli süreli iş sözleşmesinin en çok üç defa 
yenilenmesine olanak tanımıştır (§ 14/2). An-
cak, bunun için, aynı işçi ile işveren arasında 
önceden bir sözleşme ilişkisi (belirli veya be-
lirsiz süreli iş sözleşmesi) kurulmamış olması 
gerekir.

Fransız hukukunda da, 1 Mayıs 2008 yürür-
lük tarihli yeni İş Kanunu, belirli süreli iş söz-
leşmesi ve hatta zincirleme sözleşme yapılabi-
lecek halleri sayma yöntemini benimsemiştir. 
Bu haller sınırlı olmakla birlikte, çeşitli istisna 
hükümleriyle kapsam oldukça genişletilmiş bu-
lunmaktadır. Yasaya göre, belirli süreli iş söz-
leşmesi yine belirli süreli olarak bir defa yeni-
lenebilir (L 1243-13); ancak toplam süre 18 ayı 
geçemez (L 1242-8).

Avusturya hukukuna göre de, işçi ile ilk 
defa yapılan belirli süreli sözleşmede bir ne-
den aranmaz;  böyle bir sözleşme kural olarak 
geçerlidir. Buna karşılık, belirli süreli sözleşme 
tekrarlanıyorsa (zincirleme sözleşmeler), o za-
man bunun geçerliliği bakımından esaslı bir 
nedenin varlığı aranır. Böyle bir neden yoksa 
sözleşme belirsiz süreli kabul edilir27.

İspanyol hukukunda belirli süreli sözleşme-
lerle çalışma büyük ölçüde teşvik edilmektedir. 

Avrupa Birliği’ne üye ülkelerin 
birçoğunda istihdamın artırılması 
amacıyla belirli süreli iş 
sözleşmelerinin bir kere 
yapılmasında herhangi bir 
kısıtlama öngörülmemekte; bu tür 
sözleşmeler esneklik gereği olarak 
değerlendirilmektedir.
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Bu ülkede belirli süreli sözleşmelerle çalışanla-
rın toplam istihdam içindeki payının  %34 ol-
duğu ifade edilmektedir28.

İngiltere’de de belirli süreli iş sözleşmesinin 
ilk kez yapılmasında ve 4 yılı aşmamak kaydıy-
la yenilenmesinde objektif neden aranmamak-
tadır29. Yine esneklik gereği olarak, Hollanda, 
İsveç ve Lüksemburg’da objektif neden aran-
maksızın bu tür sözleşmeler yapılabilmektedir. 
İtalya da iş hukuku mevzuatında 99/70 sayılı 
AB Yönergesi doğrultusunda değişiklik yapmış 
ve belirli süreli sözleşme yapma yolunu kolay-
laştırmıştır30.

Görülüyor ki, Avrupa Birliği’ne üye ülkelerin 
birçoğunda istihdamın artırılması amacıyla be-
lirli süreli iş sözleşmelerinin bir kere yapılma-
sında herhangi bir kısıtlama öngörülmemekte; 
bu tür sözleşmeler esneklik gereği olarak de-
ğerlendirilmektedir.

9. SORUNUN YAPTIRIM  
 BAKIMINDAN  
 DEĞERLENDİRİLMESİ
Yukarıda, AB Yönergesi ve bu doğrultuda 

yapılan düzenleme çerçevesinde, hukukumuz 
bakımından da belirli süreli iş sözleşmesinin 
bir defa yapılmasında objektif neden aranmadı-
ğı belirtildi. Böyle olmakla birlikte, sorunu bir 
de “yaptırım”  bakımından değerlendirmekte 
yarar görülmektedir. 

“Velev ki”, İş Kanunu’nun 11. maddesinin 
1. fıkrasındaki tanımdan belirli süreli iş sözleş-
mesinin bir defa yapılmasında da objektif/haklı 
neden arandığı sonucu çıkarılmış olsun, önem-
li olan ve çözümlenmesi gereken bir başka so-
run, bunun yaptırımının ne olduğudur. Sözgeli-
mi, bir sözleşmede esaslı bir neden olmaksızın 
sözleşmenin sona ereceği tarih gün, ay ve yıl 
olarak belirlenmiş ise ne olacaktır? 

Ekonomi bu konuda, “4857 sayılı Kanun’a 
göre, objektif bir neden olmaksızın taraflarca 
sözleşmede zaman veya takvim olarak bir süre 
belirlemeleri, o sözleşmeyi belirli süreli olarak 
geçerli kılmaz” demektedir31. Ulucan’a göre de, 
“Bu durumda taraflar, yeni yasanın getirdiği sı-
nırlar çerçevesinde, ancak ortada baştan itiba-
ren objektif nedenler varsa belirli süreli iş söz-

leşmesi yapabilecekler, böyle bir neden yoksa 
salt bir tarih veya gün vererek belirli süreli söz-
leşme yapamayacaklardır”32. 

Bu görüşü öne süren yazarların, her şey-
den önce maddenin “İş ilişkisinin bir süreye 
bağlı olarak yapılmadığı halde sözleşme belir-
siz süreli sayılır” yolundaki ilk cümlesini göz 
ardı ettikleri anlaşılmaktadır. Çünkü, madde-
nin “mefhum-u muhalifinden”, yani karşıt an-
lamından, belli bir süreye bağlı olarak yapılan 
sözleşmelerin belirli süreli sayılacakları açıkça 
ortaya çıkmaktadır.

Öte yandan, her iki yazar da böyle bir söz-
leşmenin geçerli olmayacağını veya yapılama-
yacağını öne sürmekte; ancak yapılmış ise, bu 
sözleşmenin nasıl değerlendirileceği, açıkçası 
yaptırımın dayanağı konusunda somut bir şey 
söylememektedirler. Ama, her ikisinin de gö-
rüşünün böyle bir durumda sözleşmeyi belirsiz 
süreli olarak nitelemek yolunda olduğu bilin-
mektedir.

Süzek ise, sözleşmenin kurulmasında belir-
tilen objektif koşullar yoksa, sözleşmenin be-
lirsiz süreli sayılacağını ifade etmekte; “yasada 
öngörülen objektif koşulların bulunmaması ha-
linde iş akdinin ilk defa yapılmasında da belirli 
süreli olarak kurulabilmesi engellenmiştir” de-
mektedir33.

Yukarıda açıklandığı üzere, anılan fıkrada 
belirli süreli iş sözleşmelerinin yapılabilmesinin 
objektif nedenleri değil -tıpkı AB Yönergesi’nin 
3. maddesinde olduğu gibi- sözleşmenin sonu-
nu belirlemeye ilişkin örnekler verilmiştir. Bu 
örneklerle amaçlanan, hangi sözleşmelerin be-
lirli süreli sayılacaklarını ortaya koymaktır. 

Kaldı ki, bu tanımda “objektif/haklı 
neden”den söz edilmediği gibi, herhangi bir 
yaptırım da öngörülmüş değildir.

Nitekim, bu gerçeği baskın görüşün sahiple-
rinden olan Ekonomi şu sözlerle ifade etmekte-
dir: Maddede “bir defa için yapılanlarda objektif 
nedenin bulunmaması halinde yaptırım yönün-
den boşluk yaratılmıştır”34. Maddenin birinci 
fıkrasının sadece tanıma ilişkin olduğu ve bu-
rada sözleşmenin belirsiz süreli sayılabilmesine 
yönelik bir düzenleme bulunmadığı açıktır. Bu 
nedenledir ki, yazar “bir defaya mahsus belir-
li süreli iş sözleşmeleri için de objektif neden 
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arandığı, ikinci fıkrada zincirleme sözleşmeler-
le birlikte hükme bağlanabilirdi” demekte ve 
böyle bir düzenlemenin TBMM’de nasıl yapıla-
bileceğine ilişkin de bir örnek vermektedir35. 

Ne var ki, ortada olan gerçek, TBMM’nin 
iradesinin anılan yazarların arzuları doğrultu-
sunda olmadığı, dolayısıyla maddenin birinci 
fıkrasında bir objektif neden aranmadığıdır.

Maddenin birinci fıkrasında yer alan “objek-
tif koşul” ile ikinci fıkrasında yer alan “objek-
tif neden” kavramlarının aynı anlama geldiğini 
savunan yazarların büyük bir çoğunluğu ise, 
maddenin ikinci fıkrasında yer alan yaptırımın 
birinci fıkrası için de uygulama alanı bulduğu 
düşüncesindedir. 

Yargıtay da, daha önce işaret edilen bir ka-
rarında, bu görüşü savunmaktadır: 

“İş Kanunu’nun 11’nci maddesinin 2 ve 
3’üncü fıkralarında zincirleme yapılan belirli 
süreli iş sözleşmelerinin esaslı bir nedene da-
yanması halinde belirli süreli olma özelliğini 
koruyacağı; aksi takdirde belirsiz süreli iş söz-
leşmesi sayılacağı düzenlenmiştir. Belirli süreli 
iş akdinin yapılmasının objektif nedeni varsa 
ve bu neden devam ediyorsa veya yeni bir ne-
den ortaya çıkmışsa belirli süreli iş sözleşmeleri 
yenilenebilir şeklinde değerlendirilmelidir.”36.

Bunun, maddenin ikinci fıkrasındaki yaptı-
rımı birinci fıkrası için de geçerli kılmak ve bu 
durumda ikinci fıkradaki yaptırımın nedenini 
açıklayabilmek adına, oldukça zorlama bir yo-
rum olduğu söylenebilir. Şurası açıktır ki, söz-
leşmenin bir defa yapılmasında objektif neden 
arandığında -sözleşme ister aynı nedenle, ister-
se yeni bir nedenle tekrarlansın- yine objektif 
neden aranması her şeyden önce mantık ge-
reğidir; evleviyet ilkesinin bir sonucudur. Hiç 
kuşku duymamak gerekir ki, baskın görüşün 
varsayımı gerçek olsa idi, maddeye iki fıkra 
daha eklemenin bir anlamı olmazdı. 

Öte yandan, hatırlatmak gerekir ki, bugün 
için geçerli görülen yorum yöntemi, “lafzi” yo-
rum değil, “amaca bağlı” yorumdur. Buna göre, 
bir maddenin değerlendirilmesinde, o madde-
den kullanılan deyim veya ifadeler değil; yasa-
nın tümüne egemen olan anlam ve temel dü-
şünce göz önünde tutulur37. 

Yukarıda işaret edildiği üzere, Yargıtay’ın, 

yasanın esneklik amacına değinildiği, madde-
nin dayanakları olan ILO Sözleşmesi ile AB 
Yönergesi’ne oldukça uzun bir biçimde yer ve-
rildiği bazı kararları da vardır. Ancak, gerekçe-
de belirtilen hususlar olayın çözümünde değer-
lendirilememiş; bu bakımdan gereken basiret 
gösterilememiştir.   

Bu noktada, baskın görüş sahiplerine şu 
soru sorulabilir: 

Maddenin birinci fıkrasının bu konuda yap-
tırım öngördüğü varsayıldığında, aynı yaptırı-
mın maddenin ikinci fıkrasında tekrar belirtil-
mesinin anlamı nedir?

İlginç olan husus, baskın görüş sahipleri-
nin de aynı soruyu kendi kendilerine sorma-
larıdır. Ulucan,  şöyle demektedir: “Ancak, bu-
rada tartışılması gereken konu, belirli süreli iş 
sözleşmesinin baştan itibaren objektif nedene 
dayanarak yapılmasını arayan yasanın, bunun 
yenilenmesi halinde, neden ayrıca esaslı bir 
neden olmadıkça zincirleme yapılamayacağını 
düzenlemiş olmasıdır.”38.

Yanlış bir varsayımdan hareketle, “objektif 
koşul” kavramını “objektif/haklı” neden olarak 
algılayan; bunun sonucunda da, belirli süreli 
iş sözleşmesi yapılabilmesi için yasanın baş-
tan itibaren objektif neden aradığını öne süren 
bu görüş, maddenin birinci fıkrası ile ikinci ve 
üçüncü fıkrası arasındaki bağlantıyı çözeme-
miş, doğru değerlendirememiştir.

Meclis’de 1. fıkrada değişiklik yapılırken 2. 
fıkranın kaldırılması yoluna gidilmemiş olma-
sını eleştiren Alpagut’a göre: ”Sözleşmenin ilk 
kez yapılmasında objektif neden arayan sistem-
de, ardı ardına kurulması veya uzatılmasında 
da objektif neden aranması doğal, olması gere-
ken bir durumdur.”39. 

Kanımca, asıl tartışılması gereken husus, 
böyle bir yorumun ne ölçüde doğal, daha 
doğrusu isabetli olduğudur. Tam tersine doğal 
olan, sistem sözleşmenin ilk kez yapılmasın-
da objektif neden arıyorsa, sözleşmenin ardı 
ardına kurulmasında veya uzatılmasında aynı 
nedenin aranacağının tekrar yazılmasına artık 
gerek bulunmadığıdır.

Ulucan ise, maddenin ikinci ve üçüncü fık-
ralarında esaslı nedenden söz edilmesini şöyle 
yanıtlamaktadır: “bir defa yapılırken dahi ob-
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jektif neden arayan yasanın, doğal olarak bir-
den fazla zincirleme sözleşmelerde de tekrar 
konuya açıklık getirmek için esaslı bir neden 
aramış olduğu şeklinde yorumlanabilir”40. 

Bu yoruma da katılmak mümkün görün-
memektedir. Zira, sırf konuya açıklık getirmek 
için, yasa maddesine iki fıkra eklendiğinin ka-
bulü pek de gerçekçi bir yaklaşım olmasa ge-
rekir. Böyle bir düzenleme, yasa yapma tekni-
ğine aykırı düşeceği gibi, “yasa koyucu abesle 
iştigal etmez” sözüne de uymaz.

Nihayet, sözleşmenin hangi hallerde belir-
siz süreliye dönüşeceğini düzenleyen 2. fıkrayı 
“gereksiz” bulduklarını açıkça ifade edenler de 
vardır41.

Maddenin ikinci fıkrası incelendiğinde, yu-
karıda belirtilen görüşlerin yerinde olmadığı 
kolaylıkla anlaşılır.

10. BELİRLİ SÜRELİ SÖZLEŞMENİN  
  BELİRSİZE DÖNÜŞMESİ
Belirli süreli olarak yapılan bir iş sözleşmesi-

nin hangi durumda belirsiz süreliye dönüşece-
ği 11. maddenin 2. fıkrasında açık bir biçimde 
gösterilmiştir:

“Belirli süreli iş sözleşmesi, esaslı bir neden 
olmadıkça, birden fazla üst üste (zincirleme) 
yapılamaz. Aksi halde iş sözleşmesi başlangıç-
tan itibaren belirsiz süreli kabul edilir”. 

Bu ifadeden bazı önemli sonuç çıkmaktadır:  
1. Bir defa yapılan belirli süreli iş sözleşmesi 

için esaslı bir neden aranmaz. 
2. Belirli süreli iş sözleşmesi üst üste de-

ğil de, aralıklı olarak (sözgelimi, mevsim veya 
kampanya işlerinde olduğu gibi her yıl belli 
dönemlerde) yapılıyorsa, bunun için yine esas-
lı neden aranmaz.

3. Belirli süreli iş sözleşmesi üst üste, yani 
zincirleme biçimde yapılıyorsa, bunun için 
esaslı bir nedenin varlığı aranır.

4. Üst üste (zincirleme) yapılan iş sözleşme-
sinde “esaslı neden” bulunmuyorsa,  sözleşme 
başlangıçtan itibaren belirsiz süreli sayılır.

Maddenin gerekçesi bu konuda herhangi 
bir tereddüt bırakmayacak kadar açıktır. Daha 
önce de işaret edildiği üzere, gerekçede -AB 
Yönergesi’nin “Genel Düşünceler” başlıklı giriş 
bölümünden (§. 8) aynen alınarak-  belirli sü-

reli iş sözleşmelerinin bazı işkolları, meslekler 
ve işler için karakteristik bir anlam taşıdığı ve 
bu tür sözleşmelerin işletme ve işyeri gerek-
lerinden olduğu belirtilmiştir. Bununla birlikte, 
belirli süreli iş sözleşmelerinin kötüye kullanıl-
masının engellenmesi açısından bu sözleşme-
lerin esaslı bir neden olmadıkça üst üste yapıl-
malarının önlenmesi gereğine işaret edilmiştir. 
Gerekçede, belirli süreli iş sözleşmesinin hangi 
halde belirsize dönüşeceği şu sözlerle net bir 
biçimde ifade edilmiştir:

 “Buna göre, esaslı bir sebep olmadıkça, be-
lirli süreli iş sözleşmesi ikincisinin yapılmasıyla 
belirsiz süreliye dönüşerek işçi bu tür sözleş-
menin koşullarından ve bu arada feshe karşı 
korumaya ilişkin kanun hükümlerinden yarar-
lanacaktır”.

Görülüyor ki, İş Kanunu’nda belirli süreli iş 
sözleşmesinin -yaptırım olarak- belirsiz süreli-
ye dönüşmesi, sadece bu sözleşmenin birden 
fazla ve üst üste yapılması durumunda söz ko-
nusu olmaktadır. Yasadaki açık olan bu düzen-
leme karşısında, yapılmasında objektif neden 
bulunmayan bir sözleşmeyi -tanımındaki “ob-
jektif koşul” terimini yanlış değerlendirerek ve 
başka bir olguya göre getirilen yaptırımı buna 
uygulayarak- belirsiz süreli saymak mümkün 
değildir.

Hiç kuşkusuz, hakkın kötüye kullanılması 
durumu saklıdır. Açıkçası, esaslı neden aran-
mayacağının kabul edilmesi durumunda, bir 
kere yapılmış olsa dahi, bu hak kötüye kulla-
nılmış ise, sözleşmenin belirsiz süreli sayılma-
sı gerekir. Belirtmek gerekir ki, hakkın kötüye 
kullanılması durumunun saklı tutulması, belirli 
süreli iş sözleşmesi yapılan her halde objektif 
neden aranacağı sonucunu doğurmaz42. Ger-
çekten de, bir hakkın varlığı bir olgudur; bu 

İş Kanunu’nda AB Yönergesi’ne 
göre eksiklik olarak 
nitelendirilebilecek bir husus 
vardır; bu da belirli süreli sözleşme 
yapma olanağının üst sınırının 
gösterilmemiş olmasıdır. 
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hakkın kötüye kullanılması başka bir olgudur.  
Bu konuda bir örnek vermek gerekirse, belir-
siz süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçinin iş iliş-
kisine son verilip ardından aynı işçi ile belirli 
süreli bir sözleşme yapılması durumunda, hak-
kın kötüye kullanıldığı iddiasının incelenmesi 
ve değerlendirilmesi kaçınılmaz olur. Nitekim, 
Yargıtay 2004 yılında verdiği bir kararda açıkça 
“kötüye kullanma”dan söz etmemekle birlikte, 
aynı sonuca varmıştır43.

Bu yazıya son vermeden önce, bir noktaya 
da işaret etmekte yarar görülmektedir: 

İş Kanunu’nda AB Yönergesi’ne göre eksik-
lik olarak nitelendirilebilecek bir husus vardır; 
bu da belirli süreli sözleşme yapma olanağının 
üst sınırının gösterilmemiş olmasıdır. Yasamıza 
göre, “Esaslı nedene dayalı zincirleme iş söz-
leşmeleri, belirli süreli olma özelliğini korur-
lar”. Burada bir sınırlama getirilmemiş olması 
ne Yönerge ile ve ne de Avrupa ülkelerindeki 
uygulamalarla bağdaşır niteliktedir. Bu hususta 
Alman “Kısmi Çalışma ve Belirli Süreli İş Söz-
leşmelerine Dair Yasa” (§ 14/2) örnek alınarak 
bir düzenleme yapılması yerinde olacaktır.

11. SONUÇ VE SORULAR
Yukarıda açıklanmaya çalışıldığı üzere,  ne 

İş Kanunu’nun 11. maddesinin birinci fıkrası-
nın içeriğinde, ne maddenin gerekçesinde ve 
ne de Avrupa Birliği Yönergesi’nde bir defa 
yapılan belirli süreli iş sözleşmesinde objektif/
esaslı neden arandığına ilişkin en küçük bir be-
lirti dahi yoktur. Objektif/esaslı neden sadece 
iş sözleşmesinin tekrarlanmasında aranmakta 
ve böyle bir nedenin bulunmaması durumun-
da, sözleşme başlangıçtan itibaren belirsiz sü-
reli sayılmaktadır.

Maddenin bu şekildeki düzenlemesi çağ-
daş anlayış ve gelişmelere tamamen uygundur. 
Gerçekten de, birinci fıkra “esneklik” içermek-
te; ikincisi ise “koruma ilkesi” doğrultusunda 
önlem getirmektedir.

Bu son aşamada -yazının başında da belirtil-
diği gibi- baskın görüş sahiplerine ve yandaşla-
rına sormak istiyorum:

1. Bir defa için yapılan belirli süreli iş sözleş-
melerinin bir esneklik düzenlemesi olmadığını,

2. İş Kanunu’nun 11. maddesinin 1. fıkrası-

na ilişkin olarak TBMM’de yapılan değişiklikte 
Avrupa Birliği’nin 99/70 sayılı Yönergesi’nin 
esas alınmadığını,

3. AB’nin söz konusu Yönergesi’nde yer 
alan “objektif koşul” ile “objektif neden” kav-
ramlarının aynı anlamda kullanıldığını,

4. Yönergede bir defa yapılan belirli süreli 
iş sözleşmeleri için de “objektif neden” aran-
dığını,

5. Başta Almanya olmak üzere, AB’ ye üye 
ülkelerin birçoğunda bir kez yapılan bu tür 
sözleşmeler için “objektif neden” arandığını,

6. Üye ülkelerin iç mevzuatlarının AB 
Yönergesi’ne aykırı olabileceğini,

7. Yönergedeki “terimsel tercih ve ifadelere” 
Kanunda (İş Kanunu’nda) yer verilmediğini,

8. İş Kanunu’nun 11. maddesinin 1. fıkrasın-
da, objektif koşul olmaksızın yapılan belirli sü-
reli sözleşmelerin belirsiz süreli sayılacaklarına 
ilişkin bir yaptırım yer aldığını,

9. Sözü edilen maddenin 2. fıkrasının gerek-
siz yere yasada yer aldığını,

söyleyebilir misiniz?
Şayet, bütün bu açıklamalardan sonra, bu 

sorulan sorulara hâlâ “evet” diyorsanız, diyebi-
liyorsanız; bu yazıyı da kitaplarınızın veya ma-
kalelerinizin dipnotlarında “karşı görüş” olarak 
bir cümleyle geçiştirebilirsiniz; hatta tamamen 
göz ardı etseniz de olur!
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